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Einleitung:
Forschungsfrage und Untersuchungsgegenstand

I Einleitung

] Forschungsfrage und Untersuchungsgegenstand

Der Aufgabe, die Beschaftigungsstabilitdt genauer in den Blick zu nehmen, widmen
sich seit gut zwanzig Jahren immer mehr arbeitsmarktokonomische und -soziologi-
sche Arbeiten (vgl. z.B. Cramer 1986). Das liegt zum einen daran, dass die Theorie-
bildung stetig voranschreitet, alte Theorien getestet und neue aufgestellt werden;
ganz sicher leistet ebenso die stetig wachsende Zahl der nutzbaren, mittlerweile
mehrere Jahreszeitraume umfassende Datenquellen einen entscheidenden Beitrag.

Begreift man Beschiftigungsstabilitadt als Dauer der individuellen Zugehorigkeit zu
einem einzigen Betrieb (vgl. Schasse 1991: 12), betrachtet also die Verweildauer eines
Arbeitnehmers von Betriebseintritt bis -austritt, findet sich bereits in dieser Begriffs-
bestimmung ein durchaus komplexes Inferenzmuster: Die vorliegende Abhandlung
beschiftigt sich demnach mit Individuen, die in eine Gruppe, in ein Kollektiv und/
oder in eine Organisation integriert sind. Die Integration ist jedoch nicht schon im-
mer gegeben, sondern beginnt und endet zu bestimmten, aber nicht (immer) ad hoc
festgelegten Zeitpunkten!. Diese Punkte in der Zeit gehen einher mit je spezifischen
»,Umweltbedingungen”, d.h. nicht nur die Ereignisse lassen sich beschreiben, die zu
bestimmten Zeitpunkten eintreten, sondern auch die Bedingungen lassen sich (bes-
tenfalls) angeben, die zum Eintritt eines Ereignisses gefiihrt haben oder mit einem
solchen in Verbindung gebracht werden kénnen. Wenn die Ereignisse beispielsweise
in Form von , Einstellungen” und , Entlassungen” stattfinden, kann man neben einer
Beschreibung der Ereignisse auch Erklarungen fiir ihr Zustandekommen (versuchen
zu) geben. Da im Fall einer Arbeitsbeziehung zwischen Arbeitnehmern und Arbeit-
gebern stets mindestens zwei Parteien als Akteure zu berticksichtigen sind, kénnen
die Erkldarungen sowohl aus individuellem wie auch betrieblichem Verhalten herge-
leitet werden, wobei nichts gegen eine Kombination beider Betrachtungsweisen und
gegen ein Hinausgehen tiber diese spricht. Das heifdt, von gesamtwirtschaftlichen
oder sektoralen, arbeits- oder sozialpolitischen, regionalen oder lokalen Einfliissen
konnte ebenfalls ausgegangen werden.

Aufgrund der Zeitlichkeit der Ereignisse, werden sich etwaige Eintrittsbedingungen
in aller Regel als den Ereignissen zeitlich vorgelagert herausstellen. Die Dauer der
Betriebszugehorigkeit wird dementsprechend in der relevanten Forschungsliteratur
beispielsweise als Funktion vorgéngiger Qualifikations-, Lohn- oder Kosten(struk-
tur)entwicklungen oder auch als Herausbildung von Alternativrollenprofilen greif-
bar gemacht.? Damit ist jedoch auch klar, dass es irgendwann zwangsliufig zu
einem Ereignis kommt, und wenn es der Ubergang in den Rentenbezug ist.

1.  Einen Sonderfall stellen diesbeziiglich befristete Beschiftigungsverhaltnisse dar. Sie zdhlen im
Vorliegenden nicht zu den explizit analysierten Vertragsformen. Dennoch werden sie bedarfsab-
hingig angesprochen. B

2. Vgl grundlegend zu den entsprechenden theoretischen Ansédtzen und Uberlegungen z.B. Becker
(1964), Mincer (1970), Offe/ Hinrichs (1977), Sadowski (1981), Mincer/ Ofek (1982), Mincer (1984),
Shapiro/ Stiglitz (1984), Mertens (1997), Lazear (2003).



Einleitung:
Forschungsfrage und Untersuchungsgegenstand

Die grundlegenden Motivationen der Forschungsarbeiten zum Thema sind vielfal-
tig, lassen sich im Zuge einer Verallgemeinerung jedoch auch auf die Suche nach For-
men und Entwicklungen des Wandels von Erwerbsarbeit zurtickfiihren. Versucht
man einen Uberblick tiber die Fragen zu bekommen, deren Beantwortung sich die
Forschung widmet, lassen sich folgende Uberlegungen anstellen:

Als ein moglicher Ausgangspunkt bietet sich ein Geburtstag an, der 25. Geburtstag
des Personalcomputers. Der Computer hat nicht nur selbst enorme Verbreitung ge-
funden, sondern mit ihm auch das Internet und die (Debatte um) Globalisierung,
und zwar die Globalisierung von Risiken und Chancen, die auf die Organisation der
Erwerbsarbeit auf dem heimischen Arbeitmarkt zurtickschldgt, mal mehr individu-
elle Betroffenheit hervorrufend, mal weniger (vgl. z.B. Beck 1986; Erlinghagen/
Knuth 2004). Die Arbeitnehmer sind den hierdurch neu entstandenen und entste-
henden Risiken meist in Formen eines hoheren Leistungsdrucks, einer hoheren Leis-
tungsintensitdt und einer hoheren Unsicherheit ausgesetzt, und sei es nur deshalb,
weil sie eine gestiegene Verantwortungsiibernahme zeigen miissen, diese jedoch
nicht bewdltigen konnen (vgl. z.B. Kratzer 2003). Dies ldsst sich auch als gestiegener
Wettbewerb um den Arbeitsplatz begreifen, der zwar nicht unter Kollegen, doch
zwischen Arbeitnehmer und Umweltbedingungen ausgetragen wird. Die Folgen ge-
hen wieder tiber in die Lebenswelt, in die Gesellschaft. Dort entstehen Fragen, die
sich auf die (Selbst)Beschreibung der Gesellschaft beziehen, auf die der Gesell-
schaftsmitglieder und ihrer Beobachter (vgl. z.B. Giddens 1996a, 1996b; Luhmann
1999; Rose 2000; Fach 2000;). Eine von diesen interessiert im Vorliegenden besonders:
Angenommen, es lassen sich Tendenzen von Individualisierung und Subjektivie-
rung in der Lebenswelt beobachten, die als Driften, als Desynchronisation beschrie-
ben werden konnen (vgl. Sennett 2006) und diese sind Ausdruck grundlegender
Unsicherheit, Hilf- und Orientierungslosigkeit auf der Basis nicht mehr mittel- bis
langfristig strukturierbarer Lebensentwiirfe. Mithin fehlt es auf dieser Ebene an ei-
nem Halt, einem Mafistab, an einem stabilen Punkt, von dem aus eine Strukturierung
von z.B. Biogaphieentwiirfen gelingen konnte. Wo ist die Kontinuitdt im Wandel,
der Mafsstab, anhand dessen sich tiberhaupt erkennen ldsst, dass ein Wandel stattfin-
det?

Der Anlass fiir die vorliegende Untersuchung ergibt sich somit einmal aus den an an-
deren Stellen dokumentierten Beobachtungen von gesellschaftlichen Verdanderun-
gen, fuir die Beschleunigungsvorgange verantwortlich sind und die beispielsweise in
Phianomenen wie dem der Desynchronisation sichtbar werden. Dartiber hinaus ge-
hend bezieht die Abhandlung ihre wesentliche Motivation aus dem relativen Unbe-
hagen, dass es mit fortschreitender gesellschaftlicher Entwicklung scheinbar immer
schwieriger wird, bereits wahrend des Ablaufs der zugehorigen Prozesse mogliche
Endpunkte, Ergebnisse oder Folgewirkungen vorherzusagen oder anzugeben. Es
wird davon ausgegangen, dass sich aus der Betrachtung von in Betrieben organisier-
ter abhdangiger Erwerbsarbeit Moglichkeiten ergeben, dieses Unbehagen zumindest
teilweise zu dampfen. Das heifst, es scheint moglich, mit Hilfe von derzeit beobacht-
baren Charakteristika, Einfltissen und Auswirkungen mit Bezug zu Erwerbsarbeits-
verhéltnissen auch zukiinftige arbeitsweltliche und vielleicht sogar gesellschaftliche
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Entwicklungen abzuleiten. Hierzu wird im Vorliegenden ein erster Schritt in Form
einer Bestandsaufnahme geleistet, indem die Stabilitdt von Beschéftigungsverhalt-
nissen unter Berticksichtigung von Arbeitszeitaspekten untersucht wird.

Die Frage nach der Kontinuitat im Wandel bezieht sich in ihrer allgemeinen Form auf
die Gesellschaft als solche. Der in der Abhandlung verfolgte theoretische und empi-
rische Zugang zu ihrer Beantwortung setzt jedoch notwendig tiefer an, namlich auf
der Ebene von Erwerbsarbeit und bezieht sich auf Betriebe und Arbeitnehmer. In
dieser Hinsicht ist das Untersuchungsfeld einzugrenzen. Im Vordergrund steht da-
her nicht mehr die allgemeine Frage nach dem Ort, an dem Kontinuitit greifbar
wird. Stattdessen wird davon ausgegangen, dass es lohnenswert scheint, die Er-
werbsarbeit selbst sowie starker noch die Teilhabe an ihr zu betrachten. Von beson-
derem Interesse sind demnach Entwicklungen und Zustiande, die in Betrieben fiir
einzelne Arbeitnehmer und ihre Arbeitsverhéltnisse relevant sind. Aus diesem
Grund wird fiir die empirischen Analysen eine Datenquelle verwendet, mit deren
Hilfe Beschreibungen und Erkldarungen sowohl fiir Betriebe als auch fiir Individuen
vorgenommen und ermittelt werden konnen. Dies wird moglich, weil der sogenann-
te LIAB-Datensatz> Informationen iiber betriebliche Merkmale sowie iiber individu-
elle Merkmale der Arbeitnehmer bereithdlt. In Abhangigkeit des LIAB-Daten-
satzes ergeben sich zwei weitere motivationale Aspekte: Zum einen ist diese Daten-
quelle in der hier verwendeten Form bislang noch nicht zur empirischen Forschung
genutzt wurden. Mit Hilfe einer fritheren, etwas anders gestalteten Variante konnten
dagegen bereits interessante Ergebnisse mit Bezug zur Beschéftigungsstabilitit er-
mittelt werden wie beispielsweise, , dass vor allem interne zeitliche Flexibilisie-
rungsmoglichkeiten keinen (ausreichenden) Schutz vor numerisch-externer
Flexibilitdt bieten (...)” (Grotheer et al. 2004: 142). Zweitens zeigt der Durchgang
durch die Forschungsliteratur, dass der direkten Beziehung zwischen individueller
Beschiftigungsstabilitdt und Arbeitszeit bislang, wenn tiberhaupt, dann nur wenig
Aufmerksamkeit zuteil wurde (vgl. z.B. Schasse 1991). Diesbeziiglich stellt sich die
Frage, ob der hier verwendete Datensatz gentigend Potenzial besitzt, der empiri-
schen Erforschung dieser Beziehung dienlich sein zu kénnen. Im Ergebnis wird sich
zeigen, dass eine positive Antwort auf diese Frage gegeben werden kann. Allerdings
werden fiir den detaillierten und sehr tief gehenden Zugriff auf das empirische Ver-
héltnis von Beschéftigungsstabilitdt und Arbeitszeit mit Hilfe dieser Datenbasis ver-
gleichsweise hoch entwickelte Methoden zum Beispiel der Okonometrie benétigt,
fiir die im Vorliegenden lediglich Vorbereitungsarbeiten in Angriff genommen wer-
den konnen. Insbesondere der empirische Teil der Abhandlung ist daher in der Lage,
z.B. das Forschungsfeld fiir eine zukiinftig starker an der Beschaftigungsstabilitat
orientierte Arbeitszeitforschung zu ertffnen bzw. zu erweitern. Mithin kénnen die
folgenden Ausfithrungen auch in dem Sinne verstanden werden, dass sie sich auf die
erstmalige Anwendung eines neuartigen LIAB-Datensatzes beziehen; dass sie dar-
auf abzielen, einen Datensatz grundlegend auf seine Tauglichkeit fiir die empirische
Arbeitsmarktforschung zu testen.

3. Dabei handelt es sich um einen , Linked-Employer-Employee”-Datensatz des Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) der Bundesagentur fiir Arbeit (vgl. z.B. fiir dhnliche Datensitze
Alda/ Bender/ Gartner 2005a).
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Wenn man davon ausgeht, dass die Erwerbsarbeit selbst auch eine gewisse Stabilitat
in der Lebenswelt ermoglichen kann, weil sie nicht nur Einkommen und Wohlfahrts-
teilhabe, sondern eben auch eine, zumindest kurzfristige, Planbarkeit des Lebens lie-
fert, dann wire es doch vorteilhaft fiir individuelle Lebensentwiirfe, wenn diese
Quelle fiir Stabilitat erhalten bleibt. Das Problem besteht jedoch genau darin, dass es
ebenso die Organisation der Erwerbsarbeit ist, die als Ausloser von Individualisie-
rung und Leistungsdruck etc. auftritt und daraufthin die Lebenswelt beeinflusst (vgl.
Kratzer 2003; Sauer 2005). Wie also kann Erwerbsarbeit zugleich zu einem Halte-
punkt werden? Es lduft darauf hinaus, dass das Vorhandensein einer Erwerbsarbeit,
das Innehaben eines Arbeitsplatzes fiir grundlegende Stabilitdt sorgen kann, wéah-
rend die Organisation von Tatigkeiten und Aufgaben wiederum Unsicherheit und
Leistungsdruck verursachen kénnen. Mithin geht es im Vorliegenden in erster Linie
um den Erhalt von Erwerbsarbeit per se.

Dieser Erhalt driickt sich bestenfalls in einer hohen oder den individuellen Wiin-
schen bzw. Bediirfnissen zumindest angemessenen Beschaftigungsstabilitét aus.
Weiterhin kann davon ausgegangen werden, dass die Arbeitszeit und deren Flexibi-
lisierung einen nicht unerheblichen Beitrag zur Bereitstellung von Beschéftigungs-
stabilitdt leisten (vgl. z.B. Carstensen 2000a). Der grundlegende und damit auch auf
der gesellschaftlichen Ebene relevante Zusammenhang ist demnach jener, in dem
Leben stabilisiert wird, weil Arbeitszeit flexibilisiert wird. Davon ldsst sich im Vor-
liegenden jedoch lediglich ein Teilaspekt betrachten: Die Stabilisierung von Beschif-
tigungsverhaltnissen mit Hilfe von Arbeitszeitflexibilisierung innerhalb
betrieblicher Organisation von abhéangiger Erwerbsarbeit. Dies geschieht in Thesen-
form, d.h. es wird eine Kernthese aufgestellt, die besagt, dass die Flexibilisierung der
Arbeitszeit einen nicht unerheblichen Beitrag zur Stabilisierung von Beschiftigung
leistet.

Lésst sich herausstellen, dass die Beschéftigungsstabilitdt (auch) vom Grad der Fle-
xibilisierung der Arbeitszeit abhdngt, wére dies ein Beleg fiir die Kontinuitdt im
Wandel, denn die Flexibilisierung selbst stellt eine Abkehr von Stabilitét dar, aller-
dings Abkehr von der Routine und der Strukturiertheit der Organisation der Ar-
beitsaufgaben. Mithin wird der Aufgabenteil der Erwerbsarbeit flexibilisiert,
wihrend sie als Ganzes stabilisiert wird. Die damit prospektiv zurtickgehende indi-
viduelle Unsicherheit tiber die arbeitsweltliche Zukunft kann Zeiten und Rdume
oder besser: Planungsgewinne fiir die Aufgaben der Lebenswelt generieren. Es be-
steht jedoch das Problem, dass sich die hier gemeinte Stabilisierung tiber Flexibilisie-
rung eher ab-

strakt auf das Vorhandensein eines Arbeitsplatzes bezieht, jedoch faktisch auch eine
Flexibilisierung der Lebenswelt verursachen kann. Wenn Arbeitsbeginn und -ende
so flexibel sind, dass sie von Tag zu Tag unterschiedlich ausfallen, kann es sein, dass
die Stabilitdt des Vorhandenseins eines Arbeitsverhaltnisses nicht wirklich nutzbar
ist, weil sich die Lebenswelt und ihre Aufgaben und Verpflichtungen nicht synchro-
nisieren lassen. Vielleicht ist das der Grund, warum flexible Arbeitszeiten nicht von
jedem Betrieb und jeder Beschiftigten genutzt werden (vgl. Bellmann/ Gewiese
2004). Vielleicht ist der Preis fiir die (Re-)Synchronisation zu hoch. Immerhin ist es
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einfacher, in starren Grenzen zu planen, wie es beim Normalarbeitsverhéltnis mog-
lich ist (vgl. Mitickenberger 1989).

Damit ist angesprochen, welche Beziehung zwischen der Arbeitszeit und der Be-
schaftigungsstabilitdt angenommen wird: Eine Flexibilisierung der Arbeitszeit kann
stabilisierend auf die Beschaftigungsdauer wirken. Dies geschieht jedoch nicht abso-
lut, sondern relational zu bestimmten Rahmenbedingungen, denn nicht jede Arbeits-
zeit lasst sich flexibilisieren* wie auch nicht jeder Arbeitsplatz bzw.die Verrichtung
jeder Tatigkeit oder jeder Arbeitsaufgabe von der gewzhlten Arbeitszeitform® direkt
und ohne Vermittlung abhéngig ist. Eine Aufgabe wird also sein, diese Rahmenbe-
dingungen zu beschreiben und ihre Wirkungsweise fiir den Zusammenhang von Ar-

beitszeit und Beschiftigungsstabilitédt zu erklaren.

Es scheint zundchst von Vorteil, die zugrunde liegende Argumentation und Motiva-
tion zusammenfassend vorzustellen.

Die Prozesse der Arbeitsteilung und der Rationalisierung, die ohnehin schon immer
Bestandteile der kapitalistisch-industriellen abhdngigen Erwerbsarbeit waren, haben
durch die Offnung von Markten, die Zunahme an Kommunikationsmoglichkeiten

und auch den Wegfall von Betriebsgrenzen6

neue Anforderungsschiibe erfahren.

Die dafiir verantwortliche Beschleunigung’ des technischen und auch sozialen Wan-
dels greift nicht nur auf die Betriebe, sondern ebenso auf die Erwerbstatigkeiten tiber
und kommt nicht allein. In ihrem Fahrwasser® bringt sie die Beschleunigung des Le-
benstempos mit und verandert althergebrachte Vorstellungen und Zuschreibungen

von Zeit.

Der Ort, an dem dies im Fortgang der Uberlegungen geschieht, ist zunédchst der Be-
trieb als Einheit,” in dem Arbeitsprozesse und Erwerbsarbeit organisiert werden.
Hier finden die erwdhnten Anforderungsschiibe ihre erste Angriffsfldche, indem sie
auf Marktchancen von Produkten und Leistungen, auf die Absatzerwartungen von
betrieblichen Verantwortlichen und, in Abhangigkeit von deren Handlungsmoglich-
keiten und -fahigkeiten, schliefilich auf einzelne Arbeitsverhéltnisse Einfluss neh-

4. Man denke hierbei an individuelle Arbeitszeiten, die direkt mit Maschinenlauf- oder Kunden- und
Patientenansprechzeiten in Verbindung stehen.

5. Hier sind insbesondere Tatigkeiten zu nennen, die beispielsweise auf Projektbasis oder in der
freien Handelsvertretung, im Direktverkauf geleistet werden.

6.  Man denke hierbei nur an die Konjunktur von , virtuellen” Auktions- und Warenhausern im Inter-
net. Ein anderes Beispiel stellen sogenannte Global Player dar, die ihre Unternehmensteile global
verteilt haben und mit Hilfe moderner Kommunikationselektronik dennoch in der Lage sind,
Datumsgrenzen zu iiberwinden und sich nahezu ,just-in-time” zu organisieren und auch zu pro-
duzieren. Die weitaus problematischere Auflosung bzw. Verlagerung von Betriebsgrenzen findet
sich dagegen wohl eher in der Heimarbeit auf Projektbasis und in Vertrauensarbeitszeit. Auf diese
Weise hat sich der Betrieb auf den Haushalt ausgedehnt.

7. ,Die Geburtsstunde der Moderne, ..., war die Emanzipation der Zeit vom Raum, die am Beginn
des Beschleunigungsprozesses steht: Durch die Einfiihrung der mechanischen Uhr und spéater der
standardisierten Zeit emanzipiert sich diese gegeniiber dem Ort - sie l4sst sich von da an unabhan-
gig von den Qualitdten des Letzteren angeben” (Rosa 2005: 62).

8.  Offen wire die Kausalititsfrage, d.h. welcher Beschleunigungsprozess welchen anderen ebenfalls
beschleunigt, wenn nicht eine ganz andere Kausalitdt zugrunde liegen wiirde: Bevor technische,
soziale oder Lebenstempobeschleunigung auftreten konnte, gab es bereits Beschleunigungserfah-
rungen und -sehnsiichte: ,[Es] waren die sich aus dem Auseinanderfallen von historischem Erfah-
rungsraum und Erwartungshorizont entwickelnde Ungeduld der Aufkldarung und die damit
verkniipften Ideen der »verspiteten Vernunft«, des Fortschritts und der beschleunigbaren
Geschichte konstitutive Voraussetzungen fiir die nachfolgenden Triumphe der Naturwissenschaf-
ten und der industriellen Revolution” (Rosa 2005: 86).

9.  Der Begriff des Ortes erweist sich hier auch als Metapher oder als Erinnerung an alte Zeiten, wie
der Verweis auf die verschwindenden Betriebsgrenzen deutlich macht.
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men. Dieser Einfluss ist freilich in der letzten Vergangenheit zumeist kein positiver
gewesen. So gab es bislang nie gekannte Zuwéachse an Arbeitslosigkeit, wobei sich
womdglich erschreckender eine weitere Entwicklung eingestellt hat: Die Ausdiffe-
renzierung von Chancen bzw. Nicht-Chancen wurde scheinbar ebenso von der Be-
schleunigung erfasst, sodass Ungleichheitsrelationen!’ immer deutlicher zutage
treten. Wenn technischer oder technologischer Wandel die Nédhe zu Qualifikation
und Bildung suchen, tiberrascht es einerseits nicht, dass jene, die nicht in tibermaf3i-
gem Besitz dieser Giiter sind, sich auf der Verliererseite wiederfinden. Andererseits
tiberrascht es dann schon, dass sie tiberhaupt dorthin gelangen konnten. Das liefie
darauf schliefien, dass es Kompatibilitdten zwischen Technologie und hoherer Qua-
lifikation oder Bildung gibt, die sich ebenfalls entwickelt haben, sozusagen in einer
interdependenten Abhingigkeitsbeziehung. Vor dem Hintergrund, dass es sich
zwar um eine Beschleunigung, jedoch nicht um einen Schock handelt, mit dem der
technologische Wandel von heute auf morgen plétzlich in die Betriebe und auch in
das Leben Einzug hielt, wire die Frage zu stellen, wie es passieren konnte, dass be-
stimmte Beschiftigtengruppen immer stiarker aus der Arbeitswelt gedrangt wurden.
Es scheint ja nicht so zu sein, als wére die Entwicklung nicht zumindest erahnbar ge-
wesen.!! Warum haben sich dann nicht gegenlidufige Prozesse in Gang gesetzt oder
wurden ebenfalls, wenn nétig mit institutioneller Gewalt, beschleunigt? Wenn man
eine solche Frage und den dazu gehorigen Kontext eréffnet, konnte sogleich gefragt
werden, wieso trotz allen Fortschritts neben den geringer Qualifizierten auch Frauen
und ebenso Altere'? zur Gruppe der von der Beschleunigung des technischen Wan-
dels erzeugten Bugwelle an die Rander der Arbeitswelt Gespiilten zdhlen (miissen)?

Nun, wenn Antworten auf diese Fragen gefunden worden wiren, konnte ihre rasche
Umsetzung ebenfalls angenommen werden. Immerhin, es hat Versuche gegeben, die
Situation zu entschérfen bzw. in diesem Fall besser: wieder zu beschleunigen. Das
mag paradox klingen und beruht auf folgender Idee: Wenn man so mochte, kann
man die Beobachtungen der sich aus dem Fortschritt ergebenden Moglichkeiten zu
einer immer stédrker intensivierten Produktion oder Leistungserstellung als direkten
Ausdruck der Beschleunigung auffassen. Die zunédchst auf Finzelbetriebe und dann
auf die Fldche ausgedehnten Versuche und Umsetzungen der Verkiirzung von Ar-
beitszeiten unter der Annahme eines gelingenden , work-sharing” konnte man dies-
beziiglich als Ausweitung von Beschleunigung begreifen, weil sie im Grunde dazu
dienen sollten, mehr Personen in den Beschleunigungsprozess zu integrieren.'® Der
hier verwendete Begriff von Beschleunigung bringt die von den technischen Mog-
lichkeiten instand gesetzte Moglichkeit zum Ausdruck, in gleicher Zeit mehr zu tun
oder zu leisten als frither bzw. in kiirzerer Zeit die gleiche Leistung zu erzielen; mit-
hin die Leistungen der Vergangenheit heute schneller zu erledigen, Geschwindigkeit
aufzubauen und nicht zuletzt: Rdume zu verkleinern. Dort, wo kleinere Rdume sind,

10. Soziale Ungleichheit finden wir dort, wo Personen aufgrund ihrer Position in ,sozialen Bezie-
hungsgefiigen” vom Wohlstand einer Gesellschaft regelméfiig weniger als andere erhalten. Hier-
bei kommt dem Einkommen eine wesentliche Bedeutung zu (vgl. Alda 2006: 3).

11. Siehe G. S. Beckers Uberlegungen zum Humankapital aus dem Jahre 1964.

12.  Angesichts der demographischen Entwicklung sollte man diesbeztiglich wohl eher von , mittelal-
ten Personen” reden.

13.  Zu den Ergebnissen des work-sharing vgl. z.B. Hunt (1999), Schank (2003a), Heckmann/ Schank
(2004).
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ist dann natiirlich Platz fiir ein vermehrtes, konzentriertes Nebeneinander von Riu-
men. Wie findet man sich zwischen diesen noch zurecht? Die Ohnmacht vor der Ge-
schwindigkeit findet dann zum Beispiel ihren plastischen Ausdruck im ,rasenden
Stillstand” oder einfach in mangelnder Synchronisationsfahigkeit, in Desynchronisa-
tion (vgl. z.B. Rosa 2005; Sennett 2006).

Arbeitsweltlich gesehen und abgewandt von der exkludierenden Seite der Beschleu-
14 ausgestatte-
ten Anpassungebedarfe immer schneller als Antwort auf die Frage nach dem
»Warum?” fuir Entlassungen fallen. Auch das bringt dieser beschleunigte Wandel
mit sich: Man tiberlédsst der Gesprédchspartnerin die Zeit, ihre Interpretation selbst
und grundlegend aufzubauen, zu analysieren und zu bewerten, und zwar nachdem
die Kommunikation schon ldngst vorbei ist. Das meint, die Sprache hat sich der Zeit
angepasst und funktioniert auch als symbolische Ubersetzung von Beschleunigung
recht gut, zumindest wenn man in Besitz des entsprechenden Dechiffrierprogramms
ist und weifs, was man mit Codes wie ,, Anpassungsbedarf” anzufangen hat.1®

nigung, hat sich scheinbar auch durchgesetzt, dass die mit Friktionen

Wie dem auch sei, der Betrieb ist der Ort, an dem zumindest sehr viele Fiden zusam-
menlaufen, die wiederum stetig schneller zusammenzulaufen scheinen.!® Was
bringt aber die Beschleunigung mit sich, aufser noch mehr oder andersartige Be-
schleunigung?

Fiir einen Grofsteil der Beschéftigten wohl in erster Linie Unwissen und darauf beru-
hende Unsicherheit tiber ihre zukiinftige und in diesem Zusammenhang berufliche
bzw. arbeitsweltliche Situation, auch deshalb, weil nicht fiir alle Arbeitnehmer die
Zahl der moglichen Zukiinfte, der Moglichkeitsraum zugenommen, sondern auch
abgenommen hat. Es gibt aber durchaus einen nicht unerheblichen Teil, der sich mit
dem Beschleunigungsprozess, mit dem Wandel zu arrangieren weif, wenn er nicht
gar selbst als Beschleuniger auftritt.!” Wie oben bereits gezeigt wurde, gehdren dazu
aller Wahrscheinlichkeit nach nicht die geringer qualifizierten Beschéftigten, (allein-
erziehenden) Frauen und dlteren Personen.

Zeit ist zur alles bestimmenden Grofie in der Arbeitswelt geworden, meint Weidin-
ger (1997) und spielt darauf an, dass eigentlich und urspriinglich die Aufgabe und
deren Erledigung im Vordergrund standen. Nun, man kann es auch anders sehen:
Zeit ist die Variable der Gleichung, wahrend die Leistung fix ist oder zumindest kon-
stant zu sein hat. Die Ergebnisorientierung der Arbeitsorganisation ist nur scheinbar
von der Zeit tiberlagert worden, und zwar genau deswegen, weil die Beschleuni-
gung alle Aufmerksamkeit auf sich zieht, auch wenn dies nicht immer bewusst wird.
Unbestritten ist, dass die Zeit ein wesentlicher Wirtschafts- und Wettbewerbsfaktor

14. Meist entsteht bei der Reibung keine Wéarme oder zumindest nicht nur. Vielmehr zerflieSt Raum,
namlich Raum fiir Arbeitspldtze. Auch dieser Raum wird letztlich und scheinbar durch die
Beschleunigung der Sequenz aufeinanderfolgender Anpassungsbedarfe so stark verkleinert bis er
géanzlich verloren ist, und mit ihm die Zeit.

15.  Auch hierfiir sind wiederum geschrumpfte Riume mit verantwortlich. Man bedenke nur den
begrenzten Platz einer nicht ohne Grund so benannten Kurznachricht auf einem Handydisplay.

16. Natiirlich gibt es gerade auch im Bereich der Organisation von Erwerbsarbeit noch einige, von der
Beschleunigung verschont gebliebene Refugien des Stillstands oder zumindest solche, die sich
nicht beschleunigen lassen. Aber wer weifs, womdoglich ist z.B. Gentechnik in der Lage, die Saison-
abhingigkeit der Landwirtschaft aufzuldsen.

17. Hierzu gehoren die sogenannten , Arbeitskraftunternehmerinnen” (Vof3/ Pongratz 1998; Vofs
1998) oder die , Teilselbstindigen” (Bonf 2002).
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ist und auch bleiben wird.!® Aber die ,Zeit verliert als Maf$ der Arbeit und ihrer Be-
wertung und damit als Grundlage der Normierung menschlicher Arbeitsleistung,
als »Zeitwirtschaft«, offensichtlich an Bedeutung. Auch die Kontrolle und Regulie-
rung der Zeit im fordistischen Zeitregime als unmittelbarer Taktgeber der Arbeits-

verausgabung und als Steuerungsgrofie des Personaleinsatzes tritt in den
Hintergrund” (Sauer 2005: 156).

Auch diese Einschitzung scheint ein wenig tiber das andere Ende der ,Zeitbedeu-
tungsskala” hinauszugehen.!® Welche Bedeutung die Zeit tatszichlich hat, lisst sich
quantitativ zumindest messen, qualitativ erkennt man es an den mittlerweile tiber
30-jahrigen Bemiihungen der Gewerkschaften, eine Zeitpolitik zu betreiben, die den
Beschiftigten und ihren lebensweltlichen Gebundenheiten zumindest keine Nach-
teile bereitet.?Y Die aktuelleren Streikbewegungen hatten ja die Arbeitszeit, zumin-
dest vordergriindig, zum Anlass. Man mag auch hier Zweifel hegen und subtiler im
Hintergrund wirkende Faktoren ausmachen. Zu nennen waren insbesondere zwei:
die Lohnzahlung und die Dauerhaftigkeit der Lohnzahlung, also auch die Beschafti-
gungsstabilitdt. Interessanterweise drehten sich die letztgenannten Auseinanderset-
zungen um eine Verldngerung der Arbeitszeit, nachdem in der Vergangenheit
Arbeitszeitverkiirzungen in aller Regel kostengtinstiger durchgesetzt werden konn-
ten, d.h. es fielen immerhin keine Zahlungen von Streikgeldern fiir die von einer Ar-
beitszeitverkiirzung betroffenen Beschiftigten an, und das waren nicht wenige. Im
Gegenteil dazu hatten es die Gewerkschaften geschafft, die Beschéftigten mit Tarif-
lohnsteigerungen zu belohnen. Das hat wiederum zwei Sachverhalte deutlich ge-
macht: Einmal wurde so die Chance fiir den Aufbau zuséatzlicher Beschiftigung
beinahe von vornherein unterminiert, weil die Arbeitskosten mit dem gesunkenen
Arbeitsvolumen nicht ebenfalls und angemessen®! gesunken waren (vgl. Hunt 1999).
Daneben war es auch Ausdruck davon, dass es fiir die Gewerkschaften einfacher war
und ist, mit Hilfe der Arbeitszeit auch Lohnverhandlungen zu fiihren. Ein interes-
santer Punkt hierbei ist, dass die Betriebe nicht allzu grofsen Widerstand geleistet ha-
ben. Womdglich ladsst das darauf schliefSen, dass mehr zu holen gewesen wire.
Abgesehen von derartigen Spekulationen, die sich zudem beim , Was-w&re-wenn”
in der Vergangenheit aufhalten, kann dennoch nicht unterschlagen werden, dass die
Zeit immer noch eine nicht unerhebliche Rolle spielt, und zwar ganz egal, ob sie nur
als Mittel oder zusétzlich auch als Zweck gebraucht wurde.

Festzuhalten bleibt, dass die Zeit im Allgemeinen sowie fiir die vorliegende Unter-
suchung von wesentlicher Bedeutung ist. Die theoretische wie empirische Betrach-
tung beschrankt sich jedoch auf jenen Teil der Zeit, der mit Erwerbsarbeit verbracht

18.  Wir hatten bereits die Prozessorientierung des ,just-in-time” angesprochen (vgl. auch Sauer 2005).

19. Sie hat allerdings auch ihre Berechtigung in manchen oder vielleicht sogar mehr Teilbereichen. Als
Beispiel kdme zunéchst die bereits erwidhnte Heim-Arbeitszeit in Betracht, also nicht die Haus-
haltsarbeitszeit, sondern die von Arbeitgebern mit der Erfiillung einer Leistungsnorm belegte Zeit.
Ein weiteres Beispiel findet sich in der Auflosung starrer bilateraler Arbeitsbeziehungen durch die
Einbeziehung von Kunden als dritter Partei mit tiberwachender und auch bewertender Funktion
(vgl. Voss-Dahm 2001).

20. Streeck (2001) konstatiert beinahe erstaunt die Stabilitdt des deutschen Systems der industriellen
Beziehungen, sieht aber Tendenzen fiir deren Privatisierung von Beteiligungsrechten, fiir ihre Ver-
betrieblichung und einer iiber die Ausgestaltung von Arbeitspldtzen vollzogenen Integration in
die Arbeitsorganisation.

21. Was auch immer ein angemessener Wert fiir die Hohe der Arbeitskosten sein kénnte. Aus betrieb-
licher Sicht wahrscheinlich eine Null.
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wird. Demnach lassen sich andere Zeiten finden, die zusammengenommen als ,, Ei-
genzeit” bezeichnet werden konnen. Hierzu gehoren die Heimarbeitszeit als Zeit,
die mit Heim- oder Haushaltsarbeit verbracht wird, ebenso die Freizeit, in der sozi-
ale und familiale Kontakte und Beziehungen gepflegt werden und auch Mobilzeiten,
die quasi inhaltsleer der Uberbriickung von Réumen dient. Es liee sich demgegen-
iiber z.B. eine Sozialzeit beschreiben, unter die im Wesentlichen die Arbeitszeit sowie
die Freizeit subsumiert werden kénnen.

Die Arbeitszeit ist der vordergriindig interessierende Forschungsgegenstand, dem
sich unter anderem die empirischen Analysen widmen. Hierbei wird nicht nur ihre
starre Form, die Normalarbeitszeit, zur Debatte stehen, sondern hauptséchlich die
Abweichungen von dieser in Form einer Flexibilisierung von Arbeitszeit.

Die Flexibilisierung von Arbeitszeit kann als personalstrategisches Instrument die-
nen, um das Arbeitsvolumen sich &ndernden Umweltbedingungen, zum Beispiel
hervorgerufen von Schwankungen auf Produkt- und Absatzmaérkten, anzupassen.
Fiir die Betriebe bedeutet das einerseits, entsprechende Instrumente in die Personal-
strategien zu implementieren, andererseits bietet sich mit dieser Art der Anpassung
die Moglichkeit, relativ neutral gegentiber den quasi-fixen Kosten der Beschéftigung
operieren zu kdnnen. Dadurch, so die Vermutung, konnen Entlassungen verhindert
und die Beschiftigungsstabilitadt gesichert und erhoht werden.

Es handelt sich bei der Arbeitszeitflexibilisierung demnach um eine Arbeitskréfte-
strategie, die in eine betriebliche Strategie eingebunden ist. Hierbei umfasst eine Ar-
beitskraftestrategie die Gesamtheit der betrieblichen Strukturen, Politiken, Mafsnah-
men, die sicherstellen, dass dem Betrieb die zur Realisierung seiner Globalstrategie
benotigte Arbeitskraft und somit Arbeitsleistung zu akzeptablen Kosten zur Verfii-
gung stehen. Die Globalstrategie ist zugleich die betriebliche Strategie, die bewusst
zielgerichtetes und explizites Handeln betrieblicher Akteure sowie Aktivitaten,
Mafsnahmen, Politiken betrieblicher Instanzen und die ihnen zugrunde liegenden
strukturellen Handlungspotenziale organisatorischer, finanzieller, technischer, per-
soneller und sonstiger Art als integrale Bestandteile beinhaltet. Sie richtet sich auf
alle Bedingungen, die fiir die Existenz und Rentabilitidt eines Betriebes in irgendeiner
Weise von Bedeutung sind und schliefst alle Formen ein, mit denen sich ein Betrieb
mit diesen Bedingungen auseinandersetzt (vgl. Lutz 1987: 19 £.).

Nach Lutz (a.a.O.: 21 ff.) lassen sich anhand dieser Strategien Arbeitskréftesysteme
beschreiben, denen drei Grunddimensionen gemeinsam sind: das Binnenverhdltnis
mit Bezug auf die Nutzung von Arbeitskraft; das Aufienverhdltnis, in dem festgelegt
ist, wie das Binnenverhiltnis aufrechterhalten werden kann; der Zeithorizont der
Vermittlung zwischen Binnen- und Aufienverhaltnis.

Dabei verfolgt ein Betrieb mit seiner betrieblichen Strategie drei grundsatzliche Zie-
le, die wiederum bestimmten Einschrankungen unterliegen. Zundchst geht es um die
Rentabilitédt, d.h. Kosteneffizienz; auch spielen Planbarkeit und Vorhersehbarkeit
eine wichtige Rolle. Im Angesicht sich wechselnder Marktbedingungen, andernder
gesetzlicher oder tariflicher Regelungen besteht schliefdlich ein weiteres wesentliches
Ziel in der Aufrechterhaltung von Flexibilitdt, mithin Anpassungsvermogen (vgl.
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Osterman 1987). Die Beschrankungen, an denen ein Betrieb die zu wéhlende Strate-
gie ausrichten muss, rithren aus der eingesetzten Technik oder Technologie, der ein-
gesetzt Arbeitskraft, aus der sich im Betrieb entwickelten oder noch zu
entwickelnden Sozialstruktur und aus institutionellen Rahmenbedingungen wie
auch aus der gewtinschten Art der Betriebsfithrung (vgl. a.a.O.).

Je nachdem, welche betriebliche Strategie gewahlt wird, lassen sich die dann eben-
falls gewdhlten Personalstrategien zu idealtypischen Beschiftigungs(sub)systemen
zusammenfassen (vgl. a.a.O. oder auch Kohler/ Struck/ Bultemeier 2004). Die Be-
schaftigungssysteme lassen sich als Teilarbeitsmérkte verstehen, und kénnen in ih-
ren aktuelleren Fassungen als Reaktion auf den empirisch ersichtlichen Wandel der
Erwerbsarbeitsorganisation und der Betriebsstrukturen verstanden werden. Die al-
ten Segmentationslinien, die noch abgrenzend konstitutiv fuir interne/ externe bzw.
primdre/ sekundare Teilarbeitsmérkte oder auch den Jedermanns-Teilarbeitsmarkt,
den berufsfachlichen und den betriebsinternen Teilarbeitsmarkt waren, scheinen
nicht mehr vollstandige Giiltigkeit zu besitzen und werden durch neuere ersetzt
(vgl. fiir einen Uberblick iiber Segementationsansitze Sesselmeier/Blauermel 1997).

Ein solches Beschéftigungssystem, voraussichtlich eines mit starker interner Aus-
richtung der Personalstrategie, konnte sich der Flexibilisierung der Arbeitszeit ge-
widmet haben, um exogenen oder endogenen Einfliissen mit einer Anderung des
Arbeitsvolumens zu begegnen. Die Spaltung des Arbeitsvolumens in Arbeitskraft
und Arbeitszeit und die darauf folgende Anpassung lediglich der Zeitkomponente
impliziert jedoch, dass die Arbeitskraft, d.h. die Anzahl der Beschftigten konstant
bleibt. Die grundlegende Idee der internen Flexibilisierung via Arbeitszeit ist somit
eine zweistufige: Zundchst wird eine Produktionsfunktion separiert und darauthin
lediglich die Arbeitszeit in ihrer Dauer verdandert. Flexibilisierung umfasst aber auch
die Veranderung der Lage und Verteilung der Arbeitszeit in Bezug auf einen Tag, ei-
nen Monat oder ein Jahr. Allerdings sind nicht alle flexiblen Arbeitszeitformen ge-
eignet, mehr als einen Aspekt der Arbeitszeit zu variieren. Ausgehend von einer
Normalarbeitszeit von 8 Stunden je Tag an 5 Tagen in der Woche, kann beispielswei-
se der Einsatz von Uberstunden zwar die Normalarbeitszeit in ihrer Dauer veran-
dern, jedoch nicht deren Lage oder Verteilung. Um alle Parameter zu variieren,
bieten sich Arbeitszeitkontenlosungen an.

Somit ergibt sich eine Reihenfolge der Arbeitszeitflexibilisierung, die in Abhadngig-
keit der Variationsmoglichkeiten gestaltet ist, die Formen der Arbeitszeitflexibilisie-
rung einem Betrieb bieten. Um zu betonen, dass einem Einsatz von flexiblen
Arbeitszeiten personalstrategischen Entscheidungen zugrunde liegen, werden im
Vorliegenden Arbeitszeitsysteme vorgestellt, die mit je spezifischen Strategien ein-
hergehen. Konkret gehen in die Analysen starre Arbeitszeitsysteme, traditionell-fle-
xible Arbeitszeitsysteme und progressiv-flexible Arbeitszeitsysteme ein.

Weil ein Betrieb mit dem Einsatz von progressiv-flexiblen Arbeitszeitsystemen in der
Lage ist, sowohl kurzfristigen als auch mittel- bis langfristigen Anpassungsbedarfen
zu begegnen, erscheinen sie im Vorliegenden als am besten geeignet, die Beschafti-
gung zu stabilisieren. Dem entsprechend ist die erste Kernthese formuliert, die be-
sagt, dass mit steigendem Grad der Flexibilisierung die Beschiftigungsstabilitat
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steigt, weshalb in einem progressiv-flexiblen Arbeitszeitsystem die Beschaftigungs-
stabilitdt vergleichsweise hoher als in anderen Arbeitszeitsystemen sein sollte.

Die Beschiftigung stabilisierende Funktion von flexiblen Arbeitszeitsystemen ist we-
der voraussetzungslos noch muss sie zwangsldufig gegeben sein. Demnach ist ange-
bracht, Bedingungen zu formulieren, unter denen mit der gewtinschten Auswirkung
auf die Stabilitdt zu rechnen ist. Hierzu gehort in erster Linie, dass die fiir die Ver-
richtung der Tatigkeiten auf einzelnen Arbeitspldtzen mindestens vorgegebenen
Normarbeitszeiten (progressiv-)flexibilisierbar sind. Hangt die Arbeitszeit z.B. di-
rekt von Maschinenlaufzeiten ab und kann von diesen nicht entkoppelt werden, be-
stehen nur geringe Chancen, eine Flexibilisierung mittels der Einfithrung und
Nutzung von Arbeitszeitkonten durchzufiihren. Zumindest konnte angezweifelt
werden, dass das Flexibilisierungspotenzial einer unter dieser Voraussetzung instal-
lierten Kontenlosung vollstandig ausgeschopft werden kann. Insbesondere Gleitar-
beitszeiten oder versetzte Arbeitszeiten blieben als Formen der Variation der Lage
und Verteilung von Arbeitszeiten ungenutzt, wenn nicht zugleich Personalkosten
variiert wiirden, weil zusitzliches Personal eingestellt oder vorandenes entlassen
werden muss.

Gleichfalls und zusitzlich zu den Personalkosten sind seitens der Betriebe weitere
Kosten zu berticksichtigen, die beispielsweise anfallen, weil elektronische, compu-
terbasierte Arbeitszeiterfassungssysteme installiert und tiberwacht werden miissen.
Auch die Dokumentation und die Auswertung der auf den Konten bilanzierten Ab-
weichungen der individuell tatsdchlich geleisteten von vorgegebenen Regelarbeits-
zeiten verusachen Kosten, die nicht von jedem Betrieb in gleicher Weise getragen
werden konnen.

Fiir die Beschéftigten birgt die Flexibilisierung qua Arbeitszeit immer auch die Ge-
fahr, Lohnverzichte hinnehmen zu miissen. Unter Rentabilitdtsaspekten scheint es
aus alltagspraktischer Sicht der Betriebe z.B. wenig sinnvoll, individuelle Arbeitszei-
ten zu verldngern und die zusétzliche Arbeitszeit reguldr zu entlohnen, sodass die
Arbeitnehmer ein hoheres Wochen- oder Monatsentgelt erhalten. In diesem Fall
wdre davon auszugehen, dass der Betrieb den Versuch unternimmt, die zusétzliche
Arbeitszeit unentgeltlich leisten zu lassen. Eine andere Variante bestiinde darin, in
der Vergangenheit geleistete Uberstunden in die reguldre Wochenarbeitszeit einzu-
beziehen, also faktisch umzubenennen. Auf moglicherweise angefallene Uberstun-
denzuschldge konnte in der Zukunft verzichtet werden. Somit wiirde auch bei einer
vollstandigen Entgeltung der erhchten Arbeitszeit ein Kostengewinn umgesetzt
werden, weil Uberstundenzuschlige wegfallen. Voraussetzung hierfiir wére jedoch,
dass die entgoltenen und daher definitiven Uberstunden in der Vergangenheit mehr
oder minder dauerhaft und regelmafig angefallen waren. Prinzipiell geht man je-
doch davon aus, dass Uberstunden kurzfristig und meist ohne Planungsvorlauf ge-
leistet werden miissen (vgl. z.B. Hiibler/ Meyer 1997).

Wenn es um Fragen der Entlohnung geht, stellt sich meist der Effekt ein, dass sie vie-
le andere Thematiken tiberlagern. So ist der Fall denkbar, dass in einem progressiv-
flexiblen Arbeitszeitsystem trotz der seitens eines Betriebes ausgesprochenen Be-

schiftigungsgarantie eine sinkende Beschiftigungsstabilitdt beobachtet wird. Als Er-
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klarung, warum die entsprechende Kernthese offensichtlich abgelehnt werden
muss, bietet sich an, dass der mit einer Beschaftigungsgarantie einhergehende Lohn-
verzicht die betroffenen Beschiftigten dazu bringt, eigenstdandig zu kiindigen. Das in
der Zukunft erwartete Einkommen, zu dem Uberstundenzuschléige eventuell auf-
grund von Haushaltsbedarfen notwendig hinzugezahlt werden, fallt durch die Ar-
beitszeitflexibilisierung geringer aus, und seitens der Beschiftigten wird versucht,
diesen Einkommensverlust durch einen Arbeitsplatz- oder Betriebswechsel zu ver-
hindern. Dass hierzu nicht alle Beschiftigten ohne Riicksicht auf individuelle Fahig-
keiten, Fertigkeiten und Qualifikationen in der Lage sind, scheint nachvollziehbar.
Hieraus ergibt sich eine weitere Erkldrung: Die Beschéftigung stabilisierende Wir-
kung eines progressiv-flexiblen Arbeitszeitsystems entfaltet sich auch in Abhéngig-
keit von personlichen Merkmalen, von denen die Qualifikation eine wichtige Rolle
spielt.

Damit hangt wiederum die Kostenfrage zusammen, denn tiblicherweise wird davon
ausgegangen, dass die Produktivitit eines Arbeitnehmers mit steigender Qualifika-
tion ebenfalls hoher ausfallt (vgl. z.B. Schank 2003b; Fitzenberger/ Kohn 2004). Je ge-
ringer die Individualqualifikation demnach ist, desto relativ teurer gestaltet sich die
Beschiftigung eines entsprechenden Arbeitnehmers, weil die Produktivitat relativ
zu niedrig ist, um die Beschaftigungskosten zu decken bzw. zu tibersteigen. Da fiir
die Installation eines progressiv-flexiblen Arbeitszeitsystems sowie auch fiir die Ver-
gabe von Beschiftigungsgarantien ebenfalls Kosten eingeplant werden miissen,
wird ein Betrieb abwégen, ob die auf einem Arbeitsplatz erzielbare Produktivitait
ausreichend hoch ausfillt, damit die Beschéftigung unter einem progressiv-flexiblen
Arbeitszeitmuster rentabel bleibt. Daraus folgt, dass nicht die Arbeitszeiten aller Ar-
beitnehmer und ohne Berticksichtigung von Individualqualifikationen gleicherma-
3en einer progressiven Flexibilisierung zuganglich sind. Im Endeffekt konnen
Qualifikationsaspekte erkldren helfen, warum und wie die Beschiftigung in progres-
siv-flexiblen Arbeitszeitsystemen stabilisiert wird.

Hinzu kommt, dass unterschiedliche Arbeitszeitsysteme mit je bestimmten Perso-
nalstrategien und -politiken verkntipft sind. Sie konnen jeweils als Konglomerat sol-
cher Strategien gedeutet werden. Das heifst, nicht nur Arbeitszeitaspekte spielen in
Hinsicht auf z.B. Anpassungsbedarfe eine Rolle, sondern ebenso Aspekte der Leis-
tungserhaltung bzw. der Motivation von Arbeitnehmern, Aspekte der Entlohnung
und von Einstellungen und Entlassungen sowie auch solche, die mit industriellen
Beziehungen in Zusammenhang stehen. Zu letzteren gehtren neben anderen gesetz-
liche und tarifliche Regelungen zum Kiindigungsschutz oder auch zur Vergabe von
befristeten Arbeitsvertrdgen. In Zusammenhang mit dem progressiv-flexiblen Ar-
beitszeitsystem sind in den Betrieben vorhandene Betriebsrite von einiger Bedeu-
tung. Sie konnen beispielsweise die Kommunikation zwischen Belegschaft und
Betriebsleitung tibernehmen bzw. beeinflussen und so den Informationsfluss nach
beiden Seiten offen halten. Insbesondere bei vergleichsweise schwierigen Themen
wie der Rechtfertigung von wegfallenden Uberstundenzuschldgen aufgrund der
Einfiihrung von Arbeitszeitkonten konnen sie Aushandlungs- und Informationskos-
ten durchaus reduzieren. Die Stabilitdt von Beschiftigungsverhéltnissen in einem
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progressiv-flexiblen Arbeitszeitsystem liefSe sich sodann mit Hilfe aktiv in die be-
trieblichen Aushandlungsprozesse eingebundener Betriebsrite erkldaren, denn
selbst, wenn Beschiftigungsgarantien vergeben werden, bedeutet das noch nicht,
dass eine solche Regelung wiahrend ihres Vollzugs nicht zu weiterem Aushand-
lungs- und Informationsbedarf fiihrt.

Insgesamt lassen sich demnach mehrere Bedingungen nennen und Erkldrungen ge-
ben, nach denen die Beschiftigung in einem progressiv-flexiblen Arbeitszeitsystem
stabiler als in anderen Arbeitszeitsystemen ausfallt.

Bisherige theoretische und empirische Arbeiten, die sich beispielsweise mit der Be-
schaftigungswirkung von Arbeitszeitkonten beschiftigen, sind noch vergleichswei-
se selten. Theoretisch hat Carstensen (1999a, 2000a, 2000b) auf der Basis eines
versicherungstheoretischen Modells die Beschaftigung stabilisierende Wirkung von
Arbeitszeitkonten, als Bestandteil des progressiv-flexiblen Arbeitszeitsystems, her-
ausgestellt. Allerdings ist dies nicht Ergebnis, sondern Voraussetzung der Einfiih-
rung von Arbeitszeitkonten: Weil es fiir den Betrieb angesichts von unvorhersehbar
bzw. kurzfristig auftretenden Anpassungsbedarfen effizienter ist, bietet er als Leis-
tung eines impliziten Versicherungsvertrags Beschiftigungsgarantien an, und der
Vertrag wird mittels der Einfiihrung von Arbeitszeitkonten instand gesetzt.

Eine andere Arbeit, in der ein Ergebnis zur Beschiftigungswirkung quasi als Neben-
effekt ermittelt wurde, stammt von Hunt (2000) und legt nahe, dass flexible Arbeits-
zeiten positiv auf die Beschiftigung wirken. Ansonsten wird meist anhand von
theoretischen Plausibilitédtsiiberlegungen darauf verwiesen, dass nicht eindeutig ab-
geschétzt werden kann, ob flexible Arbeitszeiten zu Beschiftigungsverlust oder -auf-
bau fithren (vgl. z.B. Weidinger 1997; Gerlach 2004). Diese Ergebnisse beziehen sich
jedoch meist auf eine gesamtwirtschaftliche Wirkung, wobei auf der individuellen
Ebene durchaus mit Stabilisierungseffekten gerechnet wird. Allerdings fehlen hierzu
konkrete empirische Hinweise, denen sich die vorliegende Untersuchung ebenfalls
widmet.

Ein weiteres Anliegen der Abhandlung besteht in der Uberpriifung von moglichen
Auswirkungen auf die Beschéftigungsstabilitit, die von einer Verldngerung der Ar-
beitszeit hervorgerufen werden, wie sie seit langerem diskutiert und auch praktiziert
wird. Die forschungsleitende Frage bezieht sich hierbei verstarkt auf die Substitution
von Arbeitskraft mit Arbeitszeit, die eine Arbeitszeitverlingerung insbesondere
dann auslost, wenn zwar mehr Arbeitsvolumen zur Verfiigung steht, jedoch kein
Mehrbedarf an Produkten. Dies diirfte in kurzer Frist meist der Fall sein, und so lau-
tet die zweite Kernthese, dass eine (flichendeckende) Verldngerung der Arbeitszeit
die Beschaftigungsstabilitdt senkt. In der einzelbetrieblichen Anwendung mag das
anders sein, insbesondere, wenn Beschéftigungsgarantien ausgesprochen werden.
Die Frage wire jedoch einmal, wie bindend diese Garantien wirklich sind und dari-
ber hinaus, ob die Betriebe womoglich nicht doch eher daran interessiert sind, die
mit einer Arbeitszeitverldngerung unter konstantem Wochen- oder Monatslohn und
damit gesunkenem Stundenlohn erzielten Kostenersparnisse als Gewinnmitnahmen
zu verbuchen oder an anderer Stelle, zu reinvestieren, wo sie weder dem Warenab-
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satz noch den Beschiftigten zugute kommen. Diese letzten Aspekte lassen sich em-
pirisch jedoch nicht tiberpriifen.

Auch in Bezug auf die Arbeitszeitverlangerung konnen zunéchst Bedingungen an-
gegeben werden, die grundlegend erfiillt sein miissen, damit die betrieblicherseits
gewiinschten Kosteneffekte erzielt sein konnen. In erster Linie diirften wiederum die
Normarbeitszeiten der ausgewéhlten Arbeitspldtze bedeutsam sein. Je hoher diese
ausfallen, desto geringer ist der Spielraum, die Regelarbeitszeit zu erhohen. Gleiches
gilt fiir moglicherweise nahezu dauerhaft anfallende bzw. seitens eines Betriebes
verlangte Uberstunden. Die sich zunéchst anbietende Moglichkeit besteht natiirlich
darin, diese Uberstunden zum Ziele der Arbeitszeitverldngerung umzubenennen.

Weiterhin wird einiges davon abhédngen, welche Art von Produkten oder Dienstleis-
tungen auf welchen Mérkten (in- oder ausldndische Markte; Markte im freien Han-
del, Verbrausgtitermarkte oder Investitionsgiitermarkte mit fest vereinbarten
Lieferbeziehungen) abgesetzt werden sollen. Die Fristigkeit und Planbarkeit der
Marktbeziehungen spielen hierbei eine nicht zu unterschiatzende Rolle.

Auf Seiten der Betriebe kann die Arbeitszeitverldngerung demnach zu einer sinken-
den Beschiftigungsstabilitét fiihren, weil sie einen Anreiz bietet, Arbeitskréfte mit
Arbeitszeit zu ersetzen, wenn die zusétzliche Arbeitszeit nicht monetar entgolten
wird, es also faktisch zu einer Lohnsenkung kommt. Verscharft wird der Substitu-
tionseffekt wenn zusétzlich der Produkt- oder Dienstleistungsabsatz stagniert. Dann
wird in langerer Zeit die gleiche Menge Output zu giinstigeren Konditionen produ-
ziert. Diese Produktivitdt wére jedoch auch mit einer reduzierten Belegschaft zu er-
reichen. Wenn demnach die Arbeitszeit verldngert wird, steigt fiir die Beschiftigten
das Risiko, entlassen zu werden.

Auch hier gilt, dass nicht alle Beschéftigten gleichermafsen von diesem Risiko betrof-
fen sind. Hochstwahrscheinlich werden jene Beschiftigten entlassen, deren Qualifi-
kation fiir geringer ausfdllt. Bei Bedarf konnen diese kostengtiinstiger entlassen wie
auch eingestellt werden. Unter dem Gesichtspunkt individueller Nutzenerw&agun-
gen der Arbeitnehmer konnten Beschiftigte besonders dann von Entlassungen be-
troffen sein, wenn sie einen vergleichsweise geringen Nutzen aus der Erwerbsarbeit
ziehen, was insbesondere fiir Arbeitnehmer mit relativer Ndhe zum (Vor-)Ruhe-
standstibergang der Fall sein diirfte. Von ihnen wird demnach angenommen, dass
sie Alternativrollen aufserhalb der Arbeitswelt einnehmen konnen.

Auf der anderen Seite kann es deswegen durch eine Arbeitszeitverlingerung zu ei-
ner sinkenden Beschiftigungsstabilitdt kommen, weil die Arbeitnehmer nicht ge-
willt sind, die damit verbundene Lohnsenkungen hinzunehmen. Besonders
qualifizierte Beschiftigte, die relativ gute Beschiftigungschancen auch in anderen
Betrieben haben, werden entsprechende Suchanstrengungen nach alternativen Ar-
beitspldtzen beginnen oder verstarken. Die Stabilitdt der Beschéftigungsverhaltnisse
wadre in einem solchen Fall aufgrund von individuellen Entscheidungen der Arbeit-
nehmer gesunken.

Bislang vorliegende Analysen weisen darauf hin, dass zumindest in der kurzen Frist
mit negativen Beschiftigungseffekten zu rechnen ist. Dennoch wird nicht ausge-
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schlossen, dass bei einer Umlage der gesunkenen Beschéftigungskosten auf die Pro-
duktpreise diese mehr Absatz und hohere Wettbewerbsfahigkeit erfahren kénnen,
sodass zumindest langfristig positive Beschéftigungseffekte erwartbar sind (vgl. z.B.
Conrad/Koschel /Loschel 2005; Kramarz et al. 2006).

Wenn sich aber auch die Arbeitszeitverldngerung als beschiftigungsunwirksam he-
rausstellt und das gleiche Ergebnis bereits in Bezug auf die Arbeitszeitverkiirzung
gefunden wurde (vgl. Hunt 1999), dann bedeutet das, eine einfache Veranderung der
Dauer individueller Arbeitszeiten ist als personalstrategisches Instrument scheinbar
wirkungslos. Die jeweiligen Rahmenbedingungen und gleichsam zu berticksichti-
genden Kovariablen wie die Entlohnung scheinen zusammengenommen mit den
Arbeitsbedingungen, den Betriebsanforderungen und den Geschiftsaussichten ein
solch komplexes Gebilde zu ergeben, das mit der Variation einer einzelnen Kompo-
nente nicht zu beeinflussen ist. Das spricht wiederum datfiir, in ,Paketen” vorzuge-
hen oder eben in Form der Anpassung nahezu kompletter Strategien wie im Fall des
progressiv-flexiblen Arbeitszeitsystems.

Dies sind also die Forschungsgegenstande: Arbeitszeit und Beschiftigungsstabilitat;
sowie die Forschungsfragen:

*  Wirkt eine Flexibilisierung der Arbeitszeit stabilisierend auf individuelle
Beschiftigungsverhiltnisse?

* Senkt eine einfache Verldngerung individueller Arbeitszeiten die Stabil-
itdat der Beschiftigungsverhaltnisse?

Auf beide Fragen ergeben sich nur wenige Antworten, wenn man die Literatur zur
Beschiftigungsstabilitdt durchgeht.

Eine Antwort geben Gerlach/ Hiibler/ Meyer (2001): , Die bisweilen geduferte Hoff-
nung, dass eine flexiblere Gestaltung der Arbeitszeit einer Hire- und Fire- Mentalitat

einen Riegel vorschiebt, wird durch unsere Untersuchungen nicht bestatigt”
(a.a.0.:172).

Dieser Befund entstammt allerdings Beobachtungen auf der Betriebsebene und be-
zieht sich nicht auf individuelle Beschiftigungsverhaltnisse. Unter Berticksichti-
gung, dass Entlassungen und Einstellungen im Fokus des Forschungsinteresses
standen, konnte er dahingehend interpretiert werden, dass es komplementarer Stra-
tegien bedarf, damit die Arbeitszeitflexibilisierung ihre Wirkung entfalten kann.
Dartiber hinaus kénnte der Befund darauf hinweisen, dass eine Arbeitszeitflexibili-
sierung nicht per se allen Beschiftigten zugute kommt, dass es Arbeitspldtze gibt, die
sich notwendig gegen eine Anpassung von Arbeitszeitmustern sperren. Wir werden
diese ausfindig machen.

Die Arbeitszeit selbst wird das eine ums andere Mal als Kovariable in Betrachtungen
aufgenommen und zeigt einigen, wenn auch geringen Einfluss. So findet z.B. Schasse
(1991) einen negativen Einfluss der vereinbarten, also der Regel-Wochenarbeitszeit
auf die Beschaftigungsstabilitit: Bei langeren Wochenarbeitszeiten ergibt sich ein er-
hohtes Entlassungsrisiko. Aus anderen Arbeiten geht hervor (teilweise auch impli-
zit), dass es durchaus auch von Seite der Beschiftigten Bemiihungen gibt, sich mit
Hilfe von geleisteter Mehrarbeit einen besseren Status in der Arbeitsteilung bzw.
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mehr Sicherheit des Arbeitsplatzes zu erarbeiten, also das Entlassungsrisiko mit ei-
genen Mitteln zu senken (vgl. Kolling 1997; Anger 2005).

Flexibilisierung und damit Flexibilitdt werden in der vorliegenden Untersuchung
grundlegend in einem Spannungsverhiltnis stehend betrachtet und beruhen auf fol-
gender Begriffsbestimmung:

~Flexibilitdt steht - abstrakt gesprochen - fiir die Moglichkeit eines Sy-
stems zu quantitativen oder qualitativen Anpassungen bei verdnderten
Umweltzustdnden. Diese Moglichkeit wird geprdgt vom Umfang des
mobilisierbaren Strukturmuster- oder Verhaltenspotentials, von der Star-
ke der bestehenden Struktur- und Verhaltensbindungen, von der gegebe-
nen Kapazitdt der Informationsverarbeitung und schliefdlich von Form
und Stirke der fiir Anpassungs(re)aktionen erforderlichen Stimuli”
(Semlinger 1991: 19).

Das Spannungsverhaltnis kommt darin zum Ausdruck, dass von Flexibilitit viel er-
wartet werden kann, meist jedoch vernachldssigt wird, dass ihr Erreichen mitunter
hochst voraussetzungsvoll ist. Das heifst auch, sie bedarf der Stabilitdt in den Aus-
tauschbeziehungen, um sich entfalten zu konnen. Es bedarf eines Rahmens, inner-
halb dessen Anpassungsprozesse und -leistungen organisiert und koordiniert
werden konnen. Eine vollstandige Flexibilitdt ohne hinreichende Stabilitdt wiirde
auf Dauer zu kostspielig und konnte sogar bereits bei ihrer Instandsetzung an den
zu hohen Kosten zum Erreichen einer einheitlichen Flexibilisierungsbasis scheitern.
Flexibilitit muss zudem in ihren Auswirkungen begrenzt werden. Gerade fiir Ar-
beitnehmer, denen Flexibilitdt quasi aufoktroyiert wird, die sie passiv wie im Fall ex-
tern-numerischer Flexibilitdt tiber Entlassungen hinzunehmen haben, fiihrt die
Durchsetzung von Flexibilisierungsbemiihungen durchaus in prekadre Zustdnde.
~Eingedenk der Kosten und der problematischen (Fern-)Wirkungen tiberschiefien-
der Flexibilitdt - aber auch mit Blick auf die verlockenden moglichen Ertrége rascher
Anpassungen - ldsst sich diesem Dilemma nur angemessen Rechnung tragen, wenn
Flexibilisierung nicht auf schnellere, sondern auf bessere Anpassungsfahigkeit zielt”
(a.a.0.: 23). Diese , bessere Anpassungsfahigkeit” konnte einerseits mittels Arbeits-
zeitflexibilisierung erreicht werden und dazu fiithren, dass die Stabilitdt von Beschf-
tigungsverhiltnissen erhoht wird. Auf der anderen Seite wére eine einfache
Arbeitszeitverlangerung womoglich nicht in der Lage, eine gleiche Wirkung zu er-
zielen. Vielmehr hat es den Anschein, dass die Verlingerung der Arbeitszeit ledig-
lich der , schnelleren Anpassungsfahigkeit” dienlich ist und in kurzer Frist zwar
Kostengewinne generieren kann, jedoch gleichzeitig eine Substitution von Arbeits-
kraft mit Arbeitszeit provoziert (vgl. z.B. Heckmann/ Schank 2004).

2 Der Aufbau der Arbeit

An einigen Stellen ist bereits deutlich geworden, welche Rollen Beschiftigungsstabi-
litdt und Arbeitszeit tibernehmen konnen. Die hier vertretene Grundiiberzeugung
ist, dass beide Begriffe und die mit ihnen ausgedriickten bzw. vermittelten Inhalte im
gesamtgesellschaftlichen wie im arbeitsweltlichen Kontext gewichtige Beitrdge zu
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deren jeweiligem Selbstverstandnis liefern. Doch reicht ihr Einfluss weiter, namlich
ebenso in Kontexte hinein, die nicht per se mit ihnen in Verbindung gebracht wer-
den, d.h. in denen man nicht grundlos voraussetzt, dass Beschaftigungsstabilitat und
Arbeitszeit in irgendeiner Form besondere Einfliisse austiben.

So zeigen sie als Begriffe, als Konzepte einen wesentlichen Bezug zur Erwerbsarbeit.
Sie lassen sich demnach erkldren, wenn sie in die inferentielle Gliederung einsortiert
werden, in der sich vieles oder sogar alles um Erwerbsarbeit dreht. Aus dieser Glie-
derung heraus finden sich Beziige, die die Diskussion von Beschiftigungsstabilitat
und Arbeitszeit zu anderen und umfassenderen Erzéhlungen ausweiten. Im vorlie-
genden Fall handelt es sich dabei um solche tiber die Verfasstheit der zeitgenossi-
schen Gesellschaft.

Dazu gehort jedoch auch der Blick nach innen auf die medialen Sttitzpfeiler von Ge-
sellschaft und Arbeit. Die grundlegende Einordnung von Arbeitszeit und Beschifti-
gungsstabilitdt in einen gesellschaftlichen Zusammenhang kommt nicht umhin,
Aussagen tiber die Individuen zu treffen, die als Uber- und Vermittler zwischen Ge-
sellschaft, Arbeitswelt und Nicht-Arbeitswelt auftreten. Zugleich bilden sie die Ziel-
flache, auf die hin sémtliche Uberlegungen ausgerichtet sind. Von dem
gesellschaftlichen oder anderweitigen Tun und Werden von Individuen wird die
Konstitution all dessen beeinflusst, was man aus sozial-, gesellschaftswissenschaftli-
cher und auch wirtschaftswissenschaftlicher Sicht iiber die Zeit, in der man lebt, aus-
sagen kann.

Um ansatzweise verstehen zu konnen, warum und in welcher Weise eine Gesell-
schaft sich selbst beispielsweise als Arbeitsgesellschaft beschreibt, ist es notwendig,
das kulturelle Geddchtnis und zugehorige Entwicklungen zu berticksichtigen, die ei-
ner solchen Selbstbeschreibung zugrunde liegen bzw. zu dieser gefiihrt haben. Ins-
besondere im Zusammenhang mit den hier in den Mittelpunkt geriickten Begriffen
Beschiftigungsstabilitdat und Arbeitszeit, geht es zundchst darum, Aussagen tiber
eine allgemeinere Bedeutung von Stabilitdt und tiber die Zeit im Zusammenhang mit
einer Beschleunigung des technologischen und sozialen Wandels sowie des Lebens-
wandels zu treffen. Dies geschieht auf der Basis einer arbeitsgesellschaftlichen Be-
schreibung, in der Erwerbsarbeit eine besondere Bedeutung als Integrationsfunktion
zukommt. Die Individuen, die als Arbeitnehmer an dieser Gesellschaft teilhaben,
bringen ihrerseits Priferenzen, Wiinsche und Anforderungen insbesondere auch in
die zeitliche Konstitution von Erwerbsarbeit ein. Unter den Bedingungen des Wan-
dels der Organisation von abhéngiger Erwerbsarbeit, der seinerseits mit dem Wan-
del in der Lebenswelt in einem interdependenten Zusammenhang steht, lassen sich
Bedarfe formulieren, die auf die Aufrechterhaltung der Teilhabe an der Arbeitswelt
zielen, um beispielsweise Lebensentwiirfe planen und umsetzen zu konnen.

An dieser Stelle wird die Bedeutung von Desynchronisationsprozessen deutlich, die
mit der Beschleunigung einhergehen und als Ausdruck einer individuellen Ohn-
macht gegeniiber systemischen Anderungsvorgéngen beschrieben werden kénnen.
Eine Folge dieser Prozesse kann darin bestehen, dass eine ausreichende Strukturie-
rung des eigenen Lebens, der eigenen Biographie im Zeitverlauf immer mehr von
Kontingenzen abhidngig wird, die von den Betroffenen unter Umstdnden immer we-
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niger aktiv beeinflusst werden konnen. Wenn die Erwerbsarbeit bzw. eine Teilhabe
an ihr eine gewisse Stabilitdtswirkung im dem Sinne aufweist, dass langerfristige Le-
bensentwiirfe zumindest moglich werden, ist zundchst zwischen der allgemeineren
Beschiftigungssicherheit und der individuellen Beschéftigungsstabilitidt zu unter-
scheiden. Erstere ist nicht unbedingt abhéngig vom Innehaben eines bestimmten Ar-
beitsplatzes, sondern kann in Abhdngigkeit von Individualmerkmalen wie der
beruflichen Qualifikation auch tiber Betriebsgrenzen hinausgehend erreicht werden.
Diese Form der Stabilitat steht nicht im Mittelpunkt des Interesses der vorliegenden
Abhandlung. Hier geht es um die individuelle Beschiftigungsstabilitat als Zugeho-
rigkeitsdauer zu einem einzigen Betrieb. Mit Bezug zur gesellschaftlichen Bedeu-
tung von Erwerbsarbeit und zu jener von allgemeiner Stabilitdt auch fiir die
Lebenswelt wire danach zu fragen, wie diese Beschiftigungsstabilitdt grundlegend
mit den Beschleunigungsprozessen in Zusammenhang gebracht werden kann. Eine
Moglichkeit besttinde darin, die Beschéftigungsstabilitat selbst als ,, Insel der Ruhe”
hervorzuheben, die zugleich aber auch von der Beschleunigung erfasst wird. Metha-
phorisch konnte eine solche Insel als Vulkaninsel vorgestellt werden, die nach aufien
zwar fest abgegrenzt ist, im Innern jedoch stindigen Umformungen und Verwerfun-
gen unterliegt. Damit die stabilisierende Funktion aber tiber die Ewerbsarbeit hinaus
auch in der Lebenswelt wirken kann, miissten Mechanismen angenommen und he-
rausgestellt werden konnen, mit deren Hilfe die Dauerhaftigkeit von Beschéfti-
gungsverhaltnissen zumindest beeinflussbar wire. Eine solche Aufgabe konnte von
einer Arbeitszeitflexibilisierung tibernommen werden.

Die grundlegende Argumentation des ,Motivation” betitelten zweiten Kapitels be-
ginnt daher mit der Beschreibung einer Arbeitsgesellschaft als gesellschaftlichem
Subsystem. Weiterhin wird hervorgehoben, welche Rollen unter diesem Bickwinkel
von Individuen eingenommen werden und wie diese in die Arbeitgesellschaft inte-
griert sind (bzw. sein konnten). Dartiber hinaus wird der Frage nachgegangen, in
welcher Art und Weise Beschleunigung und Wandel individuell bedeutsam werden
konnen und wie individuelle Lebensentwiirfe von diesen beeinflusst werden kon-
nen. Auf dieser Ebene wird schliefdlich ein Zusammenhang zwischen der Flexibilisie-
rung von Arbeitszeitmustern und der individuellen Beschiftigungsstabilitét
hergestellt, der darauf hinauslduft, dass flexible Arbeitszeiten helfen kénnen, Desyn-
chronisationseffekte zu mildern, weil sie einen Beitrag leisten, die Beschiftigungssta-
bilitdt als mehr oder minder dauerhaft feststehendes Strukturierungselement zu
erhalten.

Nachdem sowohl Erwerbsarbeit als auch (Arbeits-)Zeit als wesentliche Bestandteile
der Abhandlung und des Forschungsfeldes betrachtet wurden, wird im Rahmen ei-
ner Diskussion theoretischer Ansdtze die Suche nach denjenigen Kontexten in An-
griff genommen, in denen fundierte Aussagen tiber das Wechselverhéltnis von
Beschiftigungsstabilitdt und Arbeitszeit vermutet werden. Dabei beschrénkt sich die
Untersuchung auf einige Ansatze aus der tkonomischen und soziologischen Ar-
beitsmarktforschung, und zwar sowohl von Angebots- als auch von Nachfrageseite,
von denen die grofite Erklarungskraft mit Bezug auf unsere Fragestellungen erwar-
tet werden kann.
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Es wird sich zeigen, dass beispielsweise humankapitaltheoretische Ansitze, Ar-
beitsangebots-, such- und vertragstheoretische Uberlegungen und solche, die aus
Segmentationsansitzen entlehnt werden, stets Aussagen tiber Beschiftigungsstabili-
tat, meist jedoch nur implizites Wissen tiber die Berticksichtigung von Arbeitszeit
vermitteln.

Aus diesem Grund werden zum Ende dieses Kapitels Arbeitszeitsysteme vorgestellt
und die Kernthesen abgleitet. Die Arbeitszeitsysteme unterscheiden sich hinsichtlich
der in ihnen verwendeten Flexibilisierungsformen mit Bezug zur Arbeitszeit. Es han-
delt sich um ,Systeme”, weil nicht allein die Arbeitszeitanpassung eine Rolle spielt,
sondern diese in einen Kanon weiterer personalstrategischer Mafsnahmen eingebet-
tet ist, woraus sich mehr oder minder betriebliche Globalstrategien ergeben, die wie-
derum als Ausdruck ganz bestimmter Personalpolitiken beobachtbar sind.

Dem vierten Teil der Arbeit ist vorbehalten, die Zusammenhénge zwischen flexiblen
bzw. verldngerten Arbeitszeiten und der Beschéftigungsstabilitidt zu beschreiben
und Erkldrungen fiir die jeweiligen Bedingungsverhaltnisse vorzustellen.

Hierbei kommt ein Datensatz zur Anwendung, der sowohl Angaben tiber die Ar-
beitsangebots- wie auch tiber die Arbeitsnachfrageseite fiir Untersuchungszwecke
bereithilt. Er wird daher zu Recht als Linked-Employer-Employee-Datensatz be-
zeichnet. Seine Geburtsstétte ist das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
der Bundesagentur fiir Arbeit in Niirnberg, kurz: IAB. Er verdankt sein Entstehen ei-
ner Kooperation des Sonderforschungsbereich 580, Teilprojekt B 2, mit dem IAB und
ist in seiner vorliegenden Form bislang einmalig. Das liegt hauptsédchlich daran, dass
er Informationen nicht nur tiber die Betriebe und Beschéftigten im Analysezeitraum
von 1996 bis 2000, sondern ebenso die kompletten Erwerbsverldufe der Individuen
zuriick bis maximal in das Jahr 1975 enthilt. Beschreibende Informationen tiber den
Datensatz werden im vierten Kapitel ebenso wie grundlegende Auszdhlungen und
Uberlegungen zu den verwendeten Methoden vorgestellt.

Das dortige Hauptstiick beinhaltet die multivariate Analyse des Verhaltnisses zwi-
schen Beschiftigungsstabilitdt und Arbeitszeit. Zundchst geht es darum, die Arbeits-
zeitsysteme auch statistisch-multivariat voneinander abzugrenzen. Auf dieser Basis
werden sodann Untersuchungen der aggregierten Beschiftigungsstabilitat, also
wenn man mochte: der betrieblichen Beschéftigungsstabilitidt vorgestellt. Schliefslich
wird die Beschaftigungsstabilitédt verschiedener Populationen der Beschéftigten ana-
lysiert, d.h. einmal werden bereits aus den Betrieben ausgeschiedene Beschiftigte be-
trachtet, um herauszustellen, welche Bedeutung bei den ehemaligen Arbeitgebern
vorhandene Arbeitszeitsysteme fiir den jeweiligen Betriebsaustritt aufweisen. Da-
nach werden alle im Analysezeitraum noch bestehenden Beschiftigungsverhaltnisse
betrachtet, und es wird ermittelt, welchen Einfluss die Arbeitszeitsysteme auf das
Ausstiegsrisiko haben. Im Ergebnis wird sich zeigen, dass die Arbeitszeitsysteme
meist eine schwache Wirkung haben. Zusitzlich wird die vereinbarte Wochenar-
beitszeit und deren einfache Verdnderung im Jahresverlauf untersucht. Hieraus er-
geben sich interessante Ergebnisse wie beispielsweise, dass in Ostdeutschland nicht
nur eine Verkiirzung der Wochenarbeitszeit, sondern ebenso deren Verldngerung
stabilisierend auf die Beschaftigungsverhiltnisse wirkt. Als Schlussfolgerung bietet
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sich dementsprechend an, dass der Legitimation von personalstrategischen Prakti-
ken eine nicht zu unterschitzende Bedeutung zukommt. Angesichts von Anpas-
sungsmafinahmen scheint es nebenséchlich zu sein, welcher Strategie
betrieblicherseits der Vorzug gegeben wird. Entscheidend ist einmal, dass grundle-
gend keine oder nur sehr wenige Entlassungen vorgenommen werden, und dass zu-
dem auch fiir die Arbeitnehmer nachvollziehbar wird, warum eine entsprechende
Mafinahm in Form der Variation der Arbeitszeitdauer angewendet wird. Zusétzlich
spielen demnach auch Aushandlungsvorgiange zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern eine Rolle, wodurch wiederum betriebliche Informations- und Kommuni-
kationsstrategien sowie die zugehorigen Mittel und Wege relevant werden.

Den Abschluss des Empiriekapitels bildet eine Zusammenfassung, in der auch me-
thodische Probleme angesprochen werden.

Zuvor sind jedoch einige methodische Voriiberlegungen zu Kenntnis zu bringen,
was im sogleich anschlielenden Abschnitt geleistet wird.

Schliefslich, und der Untersuchung eine finite Zeitlichkeit verleihend, liefert das
ftinfte Kapitel neben einem Fazit auch einen Forschungsausblick.

3 Methodische Voriiberlegungen und Datenbasis

Man konnte als Messproblem formulieren, dass Beschiftigungsstabilitat und Ar-
beitszeit analytisch auf verschiedenen Ebenen anzutreffen sind. Das Vorgehen der
Untersuchung richtet sich nicht auf eine Losung dieses Problems, sondern gibt eine
Antwort qua Ignoranz. Es wird nicht versucht, mit Hilfe von Umformungen einen
identischen Mafistab zu entwickeln. Stattdessen wird das Problem umgangen, in-
dem sich die instituierende Funktion der Zeit zunutze gemacht wird.

Wie ist das zu verstehen?

Die Bedeutung von Zeit als Begriff erschliefst sich in Abhdngigkeit von verschiede-
nen Kontexten oder Sprachen. Im philosophischen Kontext kennt man beispielswei-
se das dimensionierte oder modale und das linearisierte Zeitvokabular (vgl.
Sandbothe 200222) 23

Dimensionierte Zeit hilft, ein verbindendes Verstindnis zwischen individuellen In-
terpretationen von Leben im Allgemeinen und der zugehorigen gemeinschaftlichen
Umwelt aufzubauen. Hier geht es im Besonderen um die Erfahrung der individuel-
len Einbettung in gesellschaftlich-kulturelle Zusammenhénge und der dazu nétigen
Grenzziehung zu individuellen Lebensentwtiirfen (ebd.). ,Mit dem linearen Zeitvo-
kabular verbinden wir die Moglichkeit, unsere Handlungen mit den Handlungen
anderer Menschen zu koordinieren, um Wirklichkeit verandernd zu gestalten und
mit der Umwelt auf intelligente Art und Weise zu interagieren” (ebd.).

22. Da es sich um einen Vortragstext handelt, der im Internet versffentlicht ist, fehlt eine Seitenzih-
lung.

23. Die hier vertretene dualistische Auffassung von Zeit bezieht Stellung gegen eine Idee, nach der
Zeit einheitlich und grundlegend ist, sodass sie sich historischer Kontingenz und kulturellem
Wandel entzieht (vgl. Sandbothe 1998).
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Erkennungszeichen der dimensionalen Zeit sind Begriffe wie Vergangenheit, Gegen-
wart und Zukunft, wihrend lineares Zeitvokabular auf den Adjektiven friiher, spa-
ter, gleichzeitig beruht (ebd.).

Die dimensionierte Zeit ist jene, die einer Person perspektivisch erscheint, wenn Zeit
mal langsamer, mal schneller vergeht; wenn die Gegenwart einmal kontrahiert, dann
wieder expandiert. Davon hidngt wiederum die Entfernung zu Vergangenheit und
Zukunft ab: Vergangenes kann ldnger zurtick liegen und die Zukunft kann sich in
noch weiterer Ferne befinden als angenommen (und einen dennoch schneller als er-
wartet einholen). Die tiefe Erfahrung der Relativitdt von Zeit hat hier ihren Ursprung
und ihr Ziel.

Im Gegensatz dazu steht die lineare Zeit fiir die Einteilung der Gegenwart zur Ver-
fiigung und ist daher offen fiir eine mechanische Behandlung. Sie ist es, die mit Tag
und Nacht, mit Stunden der Freizeit und der Arbeitszeit in Verbindung steht. Als
solche ldsst sie sich demnach instrumentalisieren und wird selbst zum Mittel der
Zeitbeherrschung. Was hier zum Ausdruck kommt, ist die Verzeitlichung der Zeit.

,,Die verschiedenen Zeitvokabulare, derer wir uns zu unterschiedlichen
Zwecken und in unterschiedlichen Kontexten bedienen, sind einem zeit-
lichem Wandel unterworfen, durch den sie in unterschiedlichen histori-
schen Situationen jeweils auf variierende und kontingente Weise
zueinander in Beziehung gesetzt und voneinander geschieden werden”
(Sandbothe 1998: 2).

Das gilt im zeitlich-historischen Verlauf ebenso wie im rdumlichen Nebeneinander.
Genau dies ist es, was sich bei Betrachtung der Arbeitszeitentwicklung, insbesondere
in Deutschland ergibt. In der Riickschau lassen sich folgenreiche Arbeitszeitausein-
andersetzungen auf institutioneller Ebene ebenso erkennen wie solche auf Ebene der
Ich-Du-Beziehung im Arbeitsalltag oder bei der Instituierung von Arbeitsverhaltnis-
sen. Das ist ein Grund, der eine sprachphilosophisch geleitete Untersuchung der Be-
ziehung zwischen Arbeitszeit und Beschiftigungsstabilitdt spannend machen
wiirde, erklart aber auch die angesprochene Moglichkeit, Arbeitszeitsysteme dort ih-
ren Ausgang nehmen zu lassen, wo Arbeitszeitdauern oder -regelungen oder -re-
gime den arbeitsweltlichen Alltag in einem Betrieb entsprechend partitionieren.

Bis auf den Fall, in dem es fiir die Verrichtung von Arbeitsleistung keinerlei Arbeits-
zeitvorgaben oder -nachweise gibt wie z.B. bei der projektorientierten Heimarbeit
unter Vertrauensarbeitszeit>*
Richter 2000) in irgendeiner Form seitens der Arbeitsnachfrage vorgeschrieben und
u.U. auch zum konsensualen Ergebnis von Aushandlungen. Interessant ist nun, dass
sich gerade diese Mechanismen der Bestimmung von oder Einigung tiber Arbeitszei-
ten als hochst flexibel und wandlungsfahig herausgestellt haben. Das Ergebnis blieb
jedoch stets und zwangsldufig ein- und dasselbe: Die Arbeitszeit wurde festgelegt.
Das bedeutet, die als dynamisch sich herausgestellten Prozesse ihrer Instituierung

haben stets zu starren und damit kontextuell stabilen Arbeitszeiten gefiihrt.

, wird Arbeitszeit als Normarbeitszeit (vgl. Alewell/

24. Der Begriff Vertrauensarbeitszeit verwirrt hier mehr als er erklirt, denn wie gesagt: Arbeitszeit ist
in diesem Fall irrelevant. Aber eben nur in einem praktischen Sinn der Messung. Faktisch existiert
Arbeitszeit, denn die fiir die Projektleistung verwendete oder verbrauchte Zeit ist nicht Nicht-
Arbeitszeit.
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Das ist der institutionelle Grundcharakter von Arbeitszeit: Auf der historisch-zeitli-
chen Seite ist sie wegen der prozessuralen Konstitution dynamisch; auf der prak-
tisch-mechanischen Seite ist sie starr, denn egal welcher Wandel sich ergibt, sie ist
und bleibt der Rahmen fiir die Messung und Ausgestaltung von Arbeit. Sie ist somit
stabi125, denn solange Arbeit verrichtet wird, so lange wird dazu Zeit benétigt, die
wiederum in irgendeiner Form gemessen und also erfasst werden kann. Zeit ist da-
her konstitutive und institutionelle Bedingung der Méglichkeit von Arbeit.26

Das methodische Vorgehen erfasst dementsprechend in einem ersten Schritt die auf
der Nachfrageseite vorkommenden Arbeitszeitkomponenten.

Unter Berticksichtigung von Ergebnissen anderer themengleicher oder -verwandter
Forschungsarbeiten (vgl. insbesondere Bellmann/ Gewiese 2003), werden diese Ar-
beitszeitkomponenten so zusammengefasst, dass sich eine Systematisierung ergibt.
Beispielsweise kénnte ein Arbeitszeitsystem kurze Wochenarbeitszeiten ohne Uber-
stunden beinhalten; ein anderes konnte ebenfalls kurze Wochenarbeitszeiten zum
Gegenstand haben, aber zusétzlich Arbeitszeitkonten, auf denen monatlich auftre-
tende Schwankungen einer vereinbarten Wochenarbeitszeit erfasst werden. Theore-
tisch lassen sich enorm viele Kombinationen einzelner Arbeitszeitkomponenten
vorstellen und beschreiben. Inwieweit sie empirisch signifikant sind, wird sich zei-
gen.

Wesentlich ist zundchst, dass diese Arbeitszeitsysteme von , Arbeitnehmern be-
wohnt” werden, die Arbeitsleistung verrichten. Das schliefst die Moglichkeit ein,
dass dhnliche Arbeitszeitsysteme nicht nur in Bezug auf Arbeitszeitaspekte, sondern
ebenso im Hinblick auf andere, die Verrichtung von (Erwerbs-) Arbeit beeinflussen-
de individuelle und betriebliche Merkmale in Verbindung stehen. Im gewtinschten
Ergebnis ist die Benennung eines Arbeitszeitsystems ausreichend, um die Signifi-
kanz weiterer Charakteristika von zugrunde liegenden Arbeitsverhiltnissen anzu-
zeigen. Als Beispiel liefSe sich ein Arbeitszeitsystem anfiihren, dass eine maximale
Wochenarbeitszeit?” in Verbindung mit einem grofen Flexibilititsspielraum kennt.
Weitere Merkmale, die wesentlich zur Ausgestaltung dieses Systems beitragen,
konnten dann eine hohe Individualqualifikation, tiberdurchschnittliche Entlohnung,
eine hohere Arbeitszeitsouverdnitidt und - womoglich - eine hohere Beschiftigungs-
stabilitit sein.

Welche Eigenschaften tatsdchlich fiir Verkniipfungen mit Arbeitszeitsystemen ver-
ftigbar sind, lasst sich im Hinblick auf Qualifikation, Entlohnung etc. von Vorganger-
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studien”® vergleichsweise eindeutig ableiten.

Wie erwdhnt, kommt ein Linked-Employer-Employee-Datensatz des IAB zur An-
wendung. Bei diesem handelt es sich um eine Kombination der Daten aus dem IAB-

25. Arbeitszeitflexibilitit liegt demnach eine Ebene tiefer als die hier genannte Stabilitit, denn jegli-
ches Flexibilitdtsvermogen ergibt sich lediglich im Rahmen dieser tibergeordneten Stabilitit, d.h.
der Evidenz, dass etwas zu tun, Zeit erfordert. Genau dies ist der Punkt, an dem auch Vertrauens-
arbeitszeit wieder in die Analyse eingeht, denn auch das mit dieser Arbeitszeitform transformierte
Vertrauen der Nachfrage in das Arbeitsangebot griindet darauf, dass die zu verrichtende Arbeit
auch zufriedenstellend erledigt wird.

26. So wie das Messen selbst Bedingung der Moglichkeit von Industrialisierung tiberhaupt ist (vgl.
Marcuse 2005: 49).

27. Gemessen an den gesetzlichen Vorgaben zur Dauer téglicher Arbeitszeiten.

28.  Allerdings ohne den direkten Bezug zu Arbeitszeitaspekten.
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Betriebspanel®® (vgl. grundlegend Bellmann 1997) mit denen der Beschiftigtenstatis-
tik der Bundesagentur fiir Arbeit. Er enthélt somit Informationen tiber Betriebe mit
mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschaftigten und Angaben zu den
sozialversicherungspflichtig Beschiftigten, die wahrend des Beobachtungszeit-
raums, also zwischen 1996 und 2000 in diesen Betrieben titig waren. Das heifst, jeder
Beschiftigte, der im genannten Zeitraum mindestens einen Tag in einem solchen
IAB-Betriebspanelbetrieb tdtig war, ist mit seinen zugehorigen Informationen tiber
Geschlecht, Schulbildung, Qualifikation etc. im Datensatz enthalten (vgl. grundle-
gend zu LEE-Datensidtzen Hamermesh 1999b; Bellmann/ Bender/ Kolling 2002;
Grotheer et al. 2004; Alda/ Bender/ Gartner 2005).

Dieser Zeitraum wird durch die Auswahl der Betriebe vorgegeben, aber von den In-
dividuen in der Weise iiberschritten, dass zusitzlich Informationen zu der Er-
werbshistorie im Datensatz verftigbar sind. So konnen Erwerbsverldufe auf der
einen Seite maximal bis in das Jahr 1975 zuriickverfolgt werden. Dartiber hinaus ist
ebenso nachvollziehbar, welche erwerbsbiographischen Entwicklungen die zwi-
schen 1996 und 2000 in den Betrieben beobachteten Individuen nach dem Jahr 2000
zeigen, und zwar bis in das Jahr 2002.

Auf individueller Basis ist der Beobachtungszeitraum demnach von frithestens dem
Jahr 1975 bis spatestens zum Jahr 2002 ausgedehnt. Die maximale Beschaftigungs-
dauer betrigt also 27 Jahre.>

Fiir den Augenblick konnen wir festhalten, dass die empirische Analyse auf IAB-Be-
triebspanelbetrieben mit samt ihren zwischen 1996 und 2002 unter Vertrag stehen-
den sozialversicherungspflichtig Beschéftigten beruht.

In welchem Arbeitszeitsystem die Beschéftigungsstabilitdt welches Ausmaf zeigt
und welche Differenzen der Beschaftigungsstabilitdt sich zwischen verschiedenen
Arbeitszeitsystemen ergeben, wird sich anhand der empirischen Untersuchung zei-
gen.

29. Das IAB- Betriebspanel wurde bis zum Jahr 2000 unter anderem mit Mitteln aus dem Europdi-
schen Sozialfonds (ESF) finanziert.

30. Auf die methodischen Probleme im Umgang mit zensierten Beobachtungsreihen wird weiter
unten eingegangen (vgl. auch Grotheer/ Struck 2006: 163 ff.).

30



Motivation:
Grundlegend

Il Motivation

] Grundlegend

Eine Klage, die vergleichsweise hiufig in der deutschen Offentlichkeit gefiihrt wird,
bezieht sich auf die Abhidngigkeit des Sozialen von der Marktwirtschaft. Beschwert
wird sich dann scheinbar tiber die Unwissenheit, ob die soziale Marktwirtschaft eine
Marktwirtschaft sei, die sozial ist oder ein Soziales meint, dessen Grundfeste die
Marktwirtschaft ist bzw. das genuin marktwirtschaftlich konstituiert ist. Beides diirf-
te zutreffen, und von beiden Seiten aus betrachtet, hdangt die soziale Komponente
vom Wohlergehen der Marktwirtschaft ab. Daraus ergibt sich die Brisanz von Ar-
beitslosigkeit, wenn man deren Ausmaf als Indikator fiir den Gesundheitszustand
des Sozialen in der Marktwirtschaft annimmt.!

Redet die Gesellschaft iiber sich selbst als Arbeitsgesellschaft? (vgl. Parsons

1973b: 210; Elias 1989: 343; Kohli 1994: 223), scheint diese Konstellation von Sozial -
Marktwirtschaft - Arbeitslosigkeit in den entsprechenden Kontext zu gehtren. Wenn
Arbeit gesellschaftlich relevant ist, so gilt dies auch fiir Arbeitslosigkeit, wobei nicht
unterschlagen werden darf, dass die hier gemeinte Arbeit zunichst allgemeinerer
Natur ist als abhdngige Erwerbsarbeit, auf die sich die Arbeitslosigkeit bezieht.

Diese Uberlegung lasst sich fortsetzen, dieser Kontext erweitern. Nicht nur Arbeit
und Arbeitslosigkeit gehoren in die inferentielle Gliederung einer Arbeitsgesell-
schaft, sondern weitere Begriffe wie ,, Konsensus, Integration, Funktionalitdt und Sta-
bilitat” (Riischemeyer 1973: 15)3, die wesentlich sind, um zu verstehen, was die Rede
tiber Arbeitsgesellschaft meint. Hierbei sind auch die Fragen bedeutsam, ob die Ar-
beitsgesellschaft ihren Namen lediglich aufgrund ihrer blofSen Abhéangigkeit von Ar-
beit tragt. Oder nennt sie sich so, weil Arbeit bzw. das Arbeiten als Attribut den
tiberaus meisten Gesellschaftsmitgliedern zukommt, es sich bei der Namensgebung
demnach lediglich um die Ubernahme der Bezeichnung der Tatigkeit handelt, die
die meisten Menschen austiben und sie so miteinander verbindet bzw. gleich macht?
Oder deutet der Name gleich einem Fingerzeig auf einen Mangel an Arbeit, der die
wichtigste gesellschaftliche Stiitze untergrabt?

In der vorliegenden Arbeit werden alle drei Fragen mit einem ,Ja” beantwortet. Die
zugrunde liegende Uberzeugung geht sogar noch tiefer und besagt, dass Arbeit nicht
nur gesellschaftlich, sondern vielmehr auch individuell konstitutiv ist.4

1.  Diesbeziiglich konnte man bereits an dieser Stelle das Soziale streichen: ,, Von sozialer Marktwirt-
schaft ist heute kaum noch die Rede; sie konnte ja auch kaum anders als zynisch aufgefasst wer-
den” (Negt 1987: 85).

2. Oder meint, sich in einer , Bewusstseinskrise” zu befinden, weil der Arbeits-Teil der Arbeitsgesell-
schaft empirisch in immer mehr Arten und Weisen nicht mehr den mit traditioneller Industriear-
beit verkniipften Beschreibungs-, Operations- und Organisationslogiken entspricht (vgl. Negt
1987:165 £f.).

3. Inklusive der zugehotrigen Antithesen: Zwang, Konflikt, Desintegration, Wandel (vgl. Riische-
meyer 1973: 15) und, nicht zu vergessen: Labilitét.

4.  Freilich so verstanden, dass Arbeit nicht alle Last allein zu tragen hat (vgl. Parsons 2003: 29 ff.).
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Der Grund fiir die Abhédngigkeit von Arbeit und dem zugehorigen Wissen ist genau-
so klar und trivial wie reich an Konsequenzen: Die notwendige Verduflerung von Ar-
beitskraft gegen (monetire) Tauschgtiter zum Erhalt eigenen und anvertrauten
Lebens als der Natur gemaéfie Betdtigung (vgl. Marx 1975: 192 ff.; Weber 1922: 59 £.
[36/ 37]), womit , Arbeit (...) von elementarer Bedeutung fiir die menschliche Exis-
tenz und fur die Befriedigung menschlicher Bedtirfnisse [ist, 4.V.]” (Raehlmann
2004: 23).°

Weshalb Marx auch fiir die Gegenwart noch von Bedeutung ist, ergibt sich neben an-
derem aus der von ihm angestrebten, aufgrund seines versucht dialektischen Vorge-
hens kaum in konkretum ausgeprochenen Positionierung der Nicht-Arbeit und der
kapitalistischen Produktionsweise in relationem. In diesem Verhdltnis kommt zum
Ausdruck, dass Arbeit eben nur einen Teil von Leben ausmacht, damit im Neben-
einander jedoch auch als bezogenes Aufeinander wirksam wird. Das meint nichts
anderes, als dass die Arbeitswelt in Lebenswelten Einfluss nimmt und von diesen
wiederum nicht nur begreifend, sondern auch handelnd Notiz nimmt. Ersichtlich
wird dieser Welten-Zusammenhang an der permanenten , zeitliche(n) Wirkung der
Maschinerie (...), indem sie bestdndig neue Produktionsgebiete ergreift” (Marx
1975: 455).

2 Ein Spaziergang am Rande der Arbeit(swelt)

Lasst man sich darauf ein, eine Arbeitswelt® zu postulieren und zu konstatieren, die
eine (oder mehrere?) Grenze(n) mit anderen Welten oder in erster Linie und besser:
der Nicht-Arbeitswelt hat, setzt man sich zugleich in die Lage, die Arbeitswelt und
somit die Arbeit nicht von sich heraus, sondern von der anderen Seite der Grenze,
von auflen zu betrachten.” Auf diese Weise konnte man der Gefahr entgehen, die
Kehrseite von Arbeit unberticksichtigt zu lassen, denn ,, Arbeit ist produktiv und

5. Indieser Form also genuin fiir die moderne Gesellschaft konstituierend. Marx setzt die Bedeutung
von gesellschaftlicher Arbeit dagegen noch tiefer an. Erkenntnistheoretisch und anthropologisch
gefasst, miissen mit Hilfe von gesellschaftlicher Arbeit die Welt und damit alle Gesellschaftsfor-
men {iberhaupt erst aufgebaut werden. Gesellschaftliche Arbeit wird dort also synthetisch
beschrieben, weil sie die Reproduktion gesellschaftlichen Lebens ermoglicht wie zugleich Bedin-
gungen fiir die Moglichkeit von Welterfahrung liefert. Empirisch gesehen kann diese Auffassung
von Arbeit allerdings nicht dazu beitragen, von der Geschichte der Gattung Mensch abhéngige
Sinnstrukturen in Gesellschaften aufzubauen. Deswegen handelt es sich hierbei um einen Materia-
lismus, der in gesellschaftlicher Arbeit die Synthesis des Menschen mit der Natur vollzogen sieht
(vgl. Habermas 1968: 39 ff.).

6.  Ublicherweise wiirde man statt von Arbeitswelt von Arbeitsmarkt und Wirtschaftssystem inklu-
sive Organisation, Tausch, Konkurrenz, Kopperation reden (vgl. z.B. Luhmann 1987: 324). Wir
benutzen den Begriff Arbeitswelt, um anzuzeigen, dass es uns zwar ebenso um Aspekte des
Markts oder der ,kommunikativen Verwendung von Geld” (a.a.O.: 625) geht, zugleich aber solche
der Bezugnahme, der Kultur, des sozialen Hintergrunds handelnder Individuen eine wesentliche
Rolle spielen. Es handelt sich deswegen um eine Arbeits-Welt, weil marktformige Begrifflichkeiten
allzu leicht davon ablenken, dass es sich bei den Marktakteuren auch um Menschen samt ihrer
Wiinsche und Neigungen handelt. Zum anderen scheint uns der Begriff , Arbeitswelt” auch ein
metaphysischer zu sein, mit dem sozusagen Alles und Nichts explizit gemacht werden kann. So
kommt er beispielsweise im Titel eines Aufsatzes von Koller (1992) tiber die Integration in die
Arbeitswelt, jedoch an keiner Stelle im Text vor.
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schopferisch, sie ist aber immer auch destruktiv und zerstorerisch” (Bierter/ von
Winterfeld 1998: 8).

Es erlaubt eine gewisse Distanz vom Untersuchungsgegenstand, die insbesondere
der wesentlichen Einschrankung Rechnung tréagt, dass die arbeitenden Mitglieder ei-
ner Gesellschaft, dem Sozialsystem ,, par excellence” (Luhmann 1987: 133), nicht aus-
schliefdlich nur als arbeitend, sondern in erster Linie als lebend arbeitend begriffen
werden miissen. Es reicht nicht aus, Menschen oder besser: Individuen und ihre Ein-
bindung in arbeitsweltliche Zusammenhénge zu betrachten. Gerade weil Individuen
nicht nur arbeiten, lassen sie sich als Wanderer zwischen den Welten® und innerhalb
einer alles umfassenden Gesellschaft qua sozialer Welt® anerkennen. Daher entfaltet
Arbeit eine mogliche Zerstorungskraft nicht nur in arbeitsweltlichen Zusammenhan-
gen; sie und mit ihr unser , technisch-industrielles Handeln” (Schéfer 1991: 15) befor-
dern ebenfalls und womoglich mit verheerenderen Auswirkungen Natur-, Kultur-,
Mitmenschen- und Selbstzerstorung (vgl. Bierter/ von Winterfeld 1998: 8). Nicht
ohne Grund gilt des Arbeiters Arbeit im Produktionsprozess ihm selbst fremd ge-
worden (vgl. Marx 1975: 455, 596) und tiber Arbeitsteilung und Rationalisierung im
Arbeitsprozess als eine Quelle fiir die Entzauberung der Welt (vgl. Weber 1995: 19).

7. Ganz zu schweigen, dass die so, als Idee, gefasste Arbeitswelt und mit ihr die ,rational kapitalisti-
sche Organisation von (formell) freier Arbeit” (Weber 2005: 14) auch iiber Nationalstaats- und Wirt-
schaftsraumgrenzen etc. hinweg ausgedehnt ist, was sie gewissermafien transnational und
universell zumindest fiir soziale Welten okzidentalen Zuschnitts werden lasst.

8. Der Mensch ist damit nicht nur blofd ,Umwelt” sozialer Systeme (vgl. Luhmann 1987: 325), son-
dern bewegt sich wesentlich in den Systemen. Erweitert bedeutet dass, Individuen sind auch die
Trager dieser Systeme. Damit positionieren wir uns wiederum deutlich gegen Luhmann.

9.  Jene einzige Sozialwelt, die unter allen moglichen Blickwinkeln immer der ,,sehr komplizierte[r]
Kosmos menschlicher Aktivitdt” bleibt (Schiitz 1977: 64). Auch nach dem , Ende des Sozialen”
(Baudrillard 1983: 65 ff.) mochten wir gegen eventuellen Widerstand (vgl. Rose 2000: 75) am
Begriff des Sozialen als wesentlichem Aspekt der Beschreibung unserer Gegenwart festhalten,
zumal Entwicklungen der jiingeren Vergangenheit auf einen Wandel in der begrifflichen Gestalt
des Sozialen hindeuten (vgl. a.a.O.: 77). Damit ziehen wir uns auf ein breites Verstandnis von
,sozial” zuriick, dass nicht mit dem ,Sozialen” der Politik im Gegensatz zum ,Okonomischen”
u.d. erschopft ist, sondern begreiflich machen mochte, dass soziales Handeln qua wechselseitigen
Bezugnehmens in sozialen Beziehungen zum Ausdruck kommt; weil dieses Handeln ohne eine
solche Bezugnahme (auch auf und in Raum und Zeit, Kontexte, Werte, Ziele, Bedtirfnisse und
nicht zuletzt auf Begriffe; vgl. Parsons 1973a: 52; Giddens 1996a: 53) nicht denkbear ist, ist es fiir uns
sozial vor allen anderem. Damit ist insbesondere auch das Handeln in der Zeit gemeint. Dahinter
steht die Annahme, dass besonders soziales Handeln mindestens vorstrukturiert in dem Sinne ist,
dass es auf individueller Ebene immer schon eine sozial vorgéingige Tétigkeit (Sprache, Wahrneh-
mung, Erfahrung, Lernen, Handeln etc.) gab. Das erinnert an die grundlegende Ich-Du-Beziehung,
die als notwendige Bedingung fiir die Moglichkeit von Gemeinschaft und damit von Sozialem gilt.
Auf das Individuum und seinen Umgang mit sich selbst in der Zeit bezogen, griindet sie das
Bewusstsein von Sozialem iiberhaupt. Die damit einhergehende Uberzeugung lautet nun, dass
Soziales oder Gesellschaft oder Gemeinschaft zwar ohne Bezug zu Individuen beschrieben, jedoch
keinesfalls erkldrt werden kénnen. Das Ganze ist demnach nicht ohne das Individuum zu haben
(vgl. Beck/ Beck-Gernsheim 1994: 28). Das heif$t (bislang) jedoch nicht, dass das Eine vollstindig
aus dem Anderen herleitbar ist. Wenn aber Sprache Struktur ist und Individuen als Tréger von
Sprache, als Medium, und die Ich-Du-Beziehung grundlegend fiir Sprache und Verstehen sind,
dann sollten sich mit Hilfe begrifflicher Normen Wege finden lassen, die Emergenz des Sozialen
im Individuum zu verorten (vgl. Meinhardt 1987: 217; Troitzsch 1996: 226; Kiippers 2000: 102).
Dies entspricht dem Leitgedanken der vorliegenden Arbeit.
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»~Da vor seinem Eintritt in den Prozess seine eigene Arbeit ihm selbst
entfremdet, dem Kapitalisten angeeignet und dem Kapital einverleibt
ist, vergegenstdndlicht sie sich wahrend des Prozesses bestiandig in
fremdem Produkt” (Marx 1975: 396).

Dieser Schlussel fiir Entfremdung meint eine , Fremdwerdung” des Eigenen fiir den
Arbeiter und wird dementsprechend als Beschreibung von Arbeit im kapitalisti-
schen Produktionsprozess genutzt.'” Er geht zuriick auf die von Hegel (1987: 344 ff.)
konzipierte Bewegung des Bewusstseins gegentiber der dufieren Welt. Hier kommt
es zu einer im Bewusstsein verbleibenden, nur vermeintlichen Trennung zwischen
Wesen und Selbst.!! Die AuBenwelt ist negative Arbeit des reinen und damit allge-
meinen Bewusstseins, mithin des nun negativ gewordenen Wesens. Es wird damit
zum Subjekt und dessen Werden und Tun in der dufleren Wirklichkeit zum Selbst
bzw. zum wirklichen Bewusstsein und Individuum. Dieser Ubergang von reinem zu
wirklichem Bewusstsein, von Allgemeinem zu Individuum unter Zuhilfenahme ne-
gativer Arbeit am reinen Bewusstsein bedeutet Entfremdung, weil sich das Wesen
wihrend der Konstitution von Aufienwelt selbst ,entduflert” und , entwest” hat; es
ist sich selbst fremd geworden und erkennt sich somit in der Wirklichkeit nicht wie-
der. Diese Bewegung ist negativ dialektisch, denn die Entfremdung geschieht rekur-
siv tiber negative Arbeit, bleibt dabei jedoch ein , Werden”. Das bedeutet, auch das
wirkliche, individuelle Bewusstsein erkennt sich selbst dann nicht wieder, wenn es
sich auf sich selbst bezieht, damit als der gesamten dufieren Welt gegentiiberstehend
sich erfiahrt und so zum Allgemeinen geworden ist (vgl. Habermas 1988: 53).

Dem folgend, konnten wir in Bezug auf die von Marx angesprochene Entfremdung
auch annehmen, sie wire die Auflosung des Fremden in der Verduflerung, die als
Prozess jegliche individuelle Arbeit in ihren Produkten gleich macht, also verallge-
meinert. In diesem Sinne gébe es beziiglich der Arbeit und ihrer Produkte nichts
Fremdes mehr, alles mit und von Arbeit Bezogene wire jedem bekannt. Arbeit kann
so als universelle Narration im gesellschaftlichen Dialog der Individuen begriffen
werden. Im Fortgang dieses Gedankengebildes ist es dann nicht mehr verwunder-
lich, dass Arbeit und Arbeitsbeziehungen derart bedeutend fiir eine Gesellschaft
sind, wie es gegenwaértig (immer noch) der Fall ist (mit dhnlichem Blick auch Beck
1986:132). So gesehen, handelt es sich bei Arbeit um ein Thema, zu dem ausnahmslos
jeder einen Beitrag leisten kann. Dazu gehort die These, dies gehe sogar soweit, ,,dass
man sich bei uns keine andere Arbeits- und Produktionsweise vorstellen kann als die
von Kapital und abhdngiger Arbeit” (Bennholdt-Thomsen 1998: 217; Hervorhebung
durch V.).

Diese Sichtweise von Entfremdung dhnelt der von Entgrenzung, in deren Begriff das
Autheben (und Neusetzen) von Grenzen zentral fiir die Beschreibung des Einsetzens
von Unsicherheit und der Ubergabe und Transformation von Verantwortlichkeiten

10. Im Grunde lassen sich vier Stufen der Entfremdung identifizieren: (1) Entfremdung des Arbeiters
vom Produkt seiner Arbeit, das ihm fremd gegeniibertritt; (2) Entfremdung durch den Prozess der
Arbeit selbst; (3) weil Arbeit das den Menschen Bestimmende ist (erkenntnistheoretisch und
anthropologisch), kommt es zur Entfremdung des Arbeiters zu sich selbst; (4) weil der Arbeiter
sich selbst entfremdet ist, ist er nun auch anderen gegeniiber fremd geworden, ist vereinzelt (vgl.
Wimbauer 2003: 35).

11. Also Allgemeinem und Besonderen, Schema und Inhalt, Sprache und Welt, Begriff und Inhalt.
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ist.12 Das trifft auch auf die Arbeitswelt zu, deren traditionelle Grenzen auf dem Rii-
cken von Individuen als Verbindung zu anderen Welten immer mehr verschwim-
men, was im Nachlauf (wieder) zu Individualisierung (vgl. Beck 1986: 208 ff.; Beck
1994: 44; Beck/ Beck-Gernsheim 1994: 11 £.) und gleichsam auch zu Polarisierung
und Pluralisierung fiihrt (vgl. Kratzer 2005: 249 ff.).

Doch wo sind diese Grenzen bislang zu verorten gewesen und wer oder was wurde
bzw. wird eigentlich begrenzt?

Wenden wir uns der Beziehung zwischen Arbeits- und Lebenswelt aus Richtung sys-
temischer Charakterisierung, treffen wir auf gesellschaftliche Subsysteme, die mit-
einander in enger Beziehung, ja teilweise direkter Abhadngigkeit zu stehen scheinen.
Wenn die Arbeitswelt der Ort ist, wo auf Arbeitsmirkten Waren in Form von Ar-
beitskraft und Arbeitsprodukten nach allen Regeln der Arbeitsteilung und Rationa-
lisierung erstellt und nach marktférmigen Gesetzmaéfiigkeiten gehandelt sowie
Arbeitsprozesse am laufen gehalten werden, folgt aus der strukturell-funktionalen
Differenzierung unweigerlich auch hier, dass Strukturen sich &ndern und Funktio-
nen sich vervielfdltigen. In erster Linie sind diese Entwicklungen dem Systemcha-
rakter der Arbeitswelt geschuldet und nicht etwa intendiertes Ergebnis des plan-
und zielvollen oder zweckgerichteten (in diesem Sinne rationalen) Handelns von In-
dividuen (vgl. Elias 1989: 316 f.; Luhmann 1987: 289; Luhmann 2004: 101, 119).

Letzteres lasst sich am Beispiel von Kristallen nidher beleuchten: Auf der Suche nach
dem Ursprung von Strukturen organischen Lebens kann man, stark vereinfacht, bei
anorganischen Formen wie Kristallen halt machen, deren Struktur und Entstehung
theoretisch hinreichend bekannt sind. Sie werden beschrieben als starr, unflexibel,
zu wenig entwicklungsfahig, mithin als zu periodisch, um fiir Belange des Lebens
oder dessen Beschreibung interessant zu sein. Allerdings entsteht die Kristallstruk-
tur spontan, ohne dass es irgendwelcher Gene oder einer Evolution bedarf, allein
aufgrund von Randbedingungen. Der Begriff einer derart spontan sich bildenden
Struktur lasst sich auf nichtperiodische Gebilde wie z.B. grofie Molekiile, Membra-
nen bis hin zu (geweblich differenzierten) Zellverbénden tibertragen.

Wesentlich ist diesem Strukturbegriff, dass er ohne Planung auskommt, dass Struk-
tur aus einem stofflich vorgegebenen Formenuniversum ausgesucht bzw. entdeckt
wird. , Eine Konsequenz dieses Gedankens ist, dass Ontogenese nicht die schrittwei-
se Verwirklichung eines in den Genen vorliegenden detaillierten Konstruktionspla-
nes ist, sondern dass sie als ein durch geschickt gewdhlte Randbedingungen
gelenkter Selbstorganisationsprozess anzusehen ist” (von der Malsburg 1987: 277).

12.  So zum Beispiel als Ergebnis des Riickzugs staatlicher Institutionen aus vormals quasi-monopolis-
tisch beherrschten wohlfahrts- bzw. sozialstaatlichen Bereichen (vgl. Bode 2005: 220; Herberg
2005: 399). Wir konnten mit Foucault (2000: 41 ff.) auch annehmen, dass es sich gar nicht um ein
Problem des Staates, sondern um eines der ,,Gouvernmentalit&t”, also unterschiedlicher Regie-
rungskiinste mit zugehorigen , Erwégungen, Strategien, Taktiken und Kunstgriffen” (Rose
2000: 73) handelt (vgl. Schimank 2005: 304). In diesem Sinne wéren wir derzeit Zeuge, wie der
Staat versucht, neue Handlungsmuster fiir sich zu erschliefen, die mit Konzentration auf Indivi-
duen nicht mehr direkt an die Gesellschaft als solche gerichtet sind (vgl. Rose 2000: 73). Ein Vorteil
dieser Sichtweise ldge dann sicherlich darin, den sozialstaatlichen Wandel, wenn tiberhaupt wer-
tend, dann nicht unbedingt negativ betrachten zu miissen. Nicht geklért ist allerdings, wie
»Gesellschaft” dann tiberhaupt noch zu denken ist.
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Das interessante an dieser ,Struktur”-Diskussion ist jedoch die Fortfithrung der Rei-
he moglicher Beispiele aus dem Reich des Organischen, denn auch die , wild wu-
chernden” Formen menschlicher Zusammenkunft in Staaten- und Kulturverbanden
veranschaulichen die Entwicklung von Struktur im genannten Sinn. Auch dabei
kann es sich nicht um genetische Entwicklung handeln. Stattdessen hat man es .
von der Malsburg mit einem Organisationsphdnomen sui generis zu tun. Der
menschliche Intellekt hat dieses zwar ermoglicht, jedoch keinesfalls programmiert.
~Allgemeiner spricht alles dafiir, dass sich die Hierarchie der stoffgebenden Struktu-
ren von den Molekiilen tiber die Membranen, Epithelien und Organoide fortsetzt zu
okologischen Konstellationen. ... So fand das Leben auf allen Ebenen Formenwelten
vor, die vom Leben unabhéngig im mathematischen Sinne existent sind. Fiir unsere
Wissenschaft ist diese Tatsache durch den perspektivischen Effekt verschleiert, dass
wir diesen Formen zuerst im Rahmen des Lebens begegnen, wir sie daher fiir »erfun-
den« und nicht fiir »entdeckt« halten” (von der Malsburg 1987: 278).1® Folgt man Eli-
as (1989), lasst sich dieser Gedanke ebenso fiir die Herausbildung und
Fortentwicklung der abendldndischen Kultur und auch der modernen Gesellschaft
qua Arbeitsgesellschaft ibernehmen. Allerdings nicht ohne eine weitere, systemim-
manente Bedingung eingefiihrt zu haben: Regulierung.

Gerade die (Aus-)Differenzierung der Systeme und auch der Arbeitswelt fiihrt, wie
angesprochen, zu einer stetig wachsenden Zahl von Funktionen (und Systemen; vgl.
Luhmann 1987: 38). Es kommt demnach zu einem Mehr an Funktionen, ohne dass
zundchst die Quantitit einer einzigen Funktion berticksichtigt wére. Plastisch ge-
sprochen, konnte man sich das folgendermafen vorstellen: Die Funktionen vermeh-
ren sich innerhalb eines systemischen Raums wie der Arbeitswelt stetig'4 und die
vorhandene rdumliche Ausdehnung der Arbeitswelt gerdt sozusagen mehr und
mehr an ihre Grenzen. Dies kann entweder dazu fithren, dass sich die Arbeitswelt
ausdehnt und zugleich der fiir die Umwelt bzw. Nicht-Arbeitswelt zur Verfiigung
stehende Raum schrumpft. Eine Expansion der Arbeitswelt hdtte demnach eine Kon-
traktion der Nicht-Arbeitswelt zur Folge. Andererseits konnte die funktionale Diffe-
renzierung der Arbeitswelt eine Steigerung der interdependenten Kontakte zur
Nicht-Arbeitswelt verursachen. Es kime dementsprechend zu einem Mehr an ,,Be-
rithrungspunkten”, an Interpenetration!® (vgl. Miinch 1992b: 14; Miinch 1994: 388).

13. An dieser Stelle wird allerdings nichts {iber das konkrete , Wie?” der Selbstorganisation gesagt
(vgl. Luhmann 2004: 119). Einen Erklarungsversuch liefert Elias (1989), der weiter unten, im Rah-
men der Behandlung von Regulierung zur Sprache kommt.

14. Taylorismus und Arbeitsteilung als Stichworte. Im Sinne einer Ausdifferenzierung vermehren sich
damit nattirlich auch die Systeme selbst, sodass im Ergebnis auch holistisch organisierte Systeme
zuriick bleiben oder sich wieder herausbilden kénnen. Diese Paradoxie der , differenzierenden
Synthese”, der Einheit als Differenz kann durchaus irritieren. Auch, wenn , der Anlass fiir die
Erzeugung von Irritationen in der Gesellschaftsstruktur selbst [liegt, d.V.], und [es, d.V.] nur die
Verschiedenartigkeit der jeweils funktionssystemspezifischen Sachlagen ... verhindert, dass man
diese Zusammenhinge durchschaut” (Luhmann 1999: 90), liefern derartige Paradoxien Informati-
onen und kénnen Wissen provozieren.

15. Unter Interpenetration versteht Luhmann (1987: 290 {.) die wechselseitige Zurverfiigungstellung
der Komplexitét (= Selektionszwang) eines Systems fiir den Aufbau eines anderen Systems seiner
Umwelt. Weil dies wechselseitig geschieht, ,wirkt das aufnehmende System auch auf die Struk-
turbildung der penetrierenden Systeme zurtick” (a.a.O.: 290). Trotz aller ,,Zusammenarbeit” blei-
ben fiir ein System die Systeme seiner Umwelt eben nur Systeme in der Umwelt.
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In der Tat scheint es sich so zu verhalten, dass die Bewegung der Arbeitswelt im
Raum mit der anderer Subsysteme in Zusammenhang steht, eine , totalisierende” di-
rekte Abhingigkeitjedoch nicht auszumachen ist (Luhmann 1987: 36). Das liegt nicht
zuletzt an den ,, Zwischenkontexten”, in denen Arbeits- und Nicht-Arbeitswelt mit-
einander in Kontakt kommen und die demgemafs als Pufferzonen'® die Systembewe-
gungen abfangen. Nur so kann verstandlich gemacht werden, dass sich trotz
(empirisch) schrumpfender Arbeitswelt (qua Arbeitsmarkt) das Gefiihl der ,, Koloni-
alisierung der Lebenswelt” (Habermas 1995b: 471) oder das deren ,Monetarisierung
und Burokratisierung” (a.a.O.: 567) und , instrumenteller” (Wimbauer 2003: 38) so-
wie ,Zweckrationalisierung” (vgl. Weber 1922: 70 [45]) in einer ,, materiellen Kultur”
(Brock 1994: 67) immer bedrohlicher einstellt.

Nun haben wir weiter oben darauf hingewiesen, dass funktionale Differenzierung
zu einem Mehr an Funktionen, mithin zu einer Komplexititssteigerung innerhalb
des Systems fiihrt. Ebenfalls bereits genannt, wurde Regulierung als systemimma-
nente Bedingung fiir Differenzierung. Dies ldsst sich nun prézisieren.

3 Institutionalisierung fiihrt zu Integritat und
damit zu Stabilitat

Wie zu zeigen versucht wurde, tritt ein System mit seiner Umwelt oder Systemen der
Umwelt selektierend in Kontakt und passt sich strukturell gegebenfalls dufseren
(kausalen) Anforderungen an. Dies ldsst sich als eine Art externer Regulierung kenn-
zeichnen, denn ob und wie eine Anpassung erfolgt, wird nicht allein vom System
selbst bestimmt, sondern geschieht (auch) in Abhéangigkeit systemfremder Ursa-
chen.

Gleichsam kommt es jedoch auch zu einer internen Regulierung, denn sowohl die
funktionale Differenzierung als auch der Umweltkontakt fithren zu einer Komplexi-
tatssteigerung im Systeminnern, auf die wiederum selektierend reagiert werden
muss (vgl. z.B. Luhmann 1987: 385) . Interne Regulierung lasst sich vorstellen als In-
stituierung von Regeln und Normen, deren Aufgabe Komplexitdtsverringerung ist
(a.a.0.:313). Als recht einleuchtendes und typisches Beispiel fiir eine faktisch interne
Regulierung mag hier die Entwicklung der individuellen Arbeitszeiten in der Ar-
beitswelt dienen. Daneben gibt es auch nicht-faktische, sondern reflexive Regulie-
rung. So kénnen interne Regulierungen genannt werden, die als Reaktion auf
strukturelle Kopplung zu verstehen sind: Es handelt sich um internalisierte externe

16. Diese ,Zwischenkontexte” sind demnach vergleichbar mit ,Zonen gegenseitiger Durchdringung”
im Sinne Parsons (2003: 14) und auch mit , Interpenetrationszonen” im Sinne Miinchs (1994: 388).
Allerdings mit einem feinen Unterschied, denn nach dem vorliegenden Verstindnis sind die Zwi-
schenkontexte keine ,neuen Systemeinheiten” wie es Miinch von den Interpenetrationszonen zwi-
schen zwei unterschiedlichen Systemen annimmt. Stattdessen handelt es sich bei den Zwischen-
kontexten um solche, die bedarfsabhingig entstehen und temporar begrenzt sind, in diesem Sinne
also nicht systemisch charakterisiert werden konnen, somit auch nicht differenzierbar und also
nicht systemisch entwicklungsféhig sind. Sie sind das , Dritte” zwischen System und Umwelt.
Dessen Existenz muss systemtheoretisch abgelehnt werden, weil ,System und Umwelt als die
zwei Seiten einer Form ... existieren” (Luhmann 1997: 63), und ,, [j]lede Seite der Form ist die andere
Seite der anderen Seite” (a.a.O.: 60).
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Regulierung. Beispielhaft seien diesbeziiglich die Etablierung und Entwicklung von
Gewerkschaften bzw. von betrieblicher Mitbestimmung genannt. Diese Charakteri-
sierung von Regulierung und somit von Institutionalisierung lehnt sich stark an die
von Elias (z.B. 1989: 313) tibermittelte von Fremd- und Selbstzwang an.

Demgemafs wird Komplexitat also durch Selektionsvorgéange vermindert und Syste-
mintegritdt und damit Systemstabilitét erreicht. Mit jedem Schritt weiterer Differen-
zierung werden bestimmte Operationen des Systems quasi als Flankierung der
Differenzierung von dieser selbst ausgenommen und dienen fortan als Rahmung, als
Strukturierung der neu entstandenen Funktionszusammenhénge. Uber diese gibt es
demgemafs keine Unsicherheit mehr; sie stehen nicht mehr zur Disposition und tre-
ten in den Hintergrund, werden ,, zur Gewohnheit gemacht” (a.a.O.: 331). Systemsta-
bilitédt ist damit Folge von Institutionalisierung (vgl. Parsons 1973a: 56; Eisenstadt
1988: 7 ff.), und ohne Stabilit&t ist kein System in der Lage, sich selbst aufrecht zu er-
halten. In der differenzierten Arbeitswelt lassen sich viele solcher Institutionen fin-
den. Arbeitszeitregelungen und Arbeitsvertrage sind nur zwei Beispiele von vielen.
Die wichtigste Stabilitdtsbedingung ist jedoch das Vorhandensein von Arbeit bzw.
genauer: von Erwerbsarbeit, denn dort, wo keine Arbeit nachgefragt wird, ertibrigen
sich samtliche Uberlegungen zur Arbeitswelt, weil diese sozusagen nicht mehr exis-
tent ware.

Oder doch nicht? In der Tat kann dieser Schlussfolgerung nicht zugestimmt werden,
denn sie lasst aufser Acht, dass Arbeitslosigkeit ein Phénomen der Arbeitswelt dar-
stellt, jedoch durch das Ausbleiben einer Arbeitsnachfrage gekennzeichnet ist.!” Da-
her kénnte angenommen werden, Arbeitslosigkeit gehore in irgendeiner Weise
konstitutiv zur Arbeitswelt. Hier begeben wir uns jedoch in einen Bereich der Be-
schreibung, der sich allein aus systemtheoretischer Sicht nicht mehr bearbeiten ldsst.
Weiter oben wurde bereits desoftern angesprochen, dass die Betrachtung von Syste-
men nicht umhin kommt, Aussagen iiber Handlungen oder Bewusstsein, mithin
tiber Individuen zu treffen. Die Begriffe der Systemtheorie greifen hierfiir allerdings
zu kurz, was eindrucksvoll daran ersichtlich ist, dass bislang zwar Institutionen und
also Regulierung und Zwinge zur Sprache kamen, jedoch verschwiegen wurde, wo-
rauf sich die Institutionen beziehen, wer oder was denn konkret reguliert wird. Auch
kann ohne Berticksichtigung individuellen (und in der Folge auch kollektiven) Han-
delns gar nicht vollstindig deutlich gemacht werden, warum denn tiberhaupt Syste-
me sich differenzieren und mit Umwelten in Kontakt treten sollten.'® Zwar wurde
anerkannt, dass Selbstorganisation von Systemen qua operationaler Schlieffung
stattfindet, doch auch, wenn fiir diese Beschreibungen der Riickgriff auf Individuen

17.  Man koénnte einwenden, dass Arbeitslosigkeit ein Subsystem der Arbeitswelt ist, dessen wesentli-
ches Strukturmerkmal die fehlende Arbeitsnachfrage darstellt. Zwar wiirde das der Systemtheorie
nicht widersprechen, denn Differenzierung muss nicht zwangslaufig als Hierarchisierung zum
Ausdruck kommen, bei der dann Subsysteme Institutionen des tibergeordneten Systems tiberneh-
men (vgl. Luhmann 1987: 39). Fiir die vorliegende Arbeit wire eine solche Argumentation jedoch
kontraintuitiv und im Sinne des Untersuchungszieles im Grunde nichtssagend. Weiter unten wird
sich zeigen, dass die Arbeitslosigkeit als Subsystem beschrieben werden kann, ohne dass der
Grundgedanke der Stabilitdt der Arbeitswelt torpediert wiirde.

18. Abgesehen davon nattirlich, dass diese System-Umwelt-Kontakte konstitutiv fiir Systeme selbst
sind, weil sie ihre Einheit ausschliefilich iiber die Differenz zur Umwelt erzeugen.
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nicht notwendig ist und diese Systemprozesse nicht als Ziel individuellen Handelns
vorgestellt werden konnen, bleibt doch stets die Frage offen, wer oder was die Ope-
rationen durchfiihrt und damit als deren Trédger identifiziert werden kann. Demnach
haben wir bislang unterschlagen, dass als , [d]ie Grundeinheit aller sozialen Systeme
... das Individuum als Handelnder, d.h. als Einheit, die grunds&tzlich dadurch gekenn-
zeichnet ist, dass sie die Erreichung von »Zielen« anstrebt, dass sie Gegenstinden
oder Ereignissen gegentiber emotionell oder affektiv »reagiert«, und dass sie ihre Si-
tuation, ihre Ziele und sich selbst bis zu einem gewissen Grade kognitiv kennt oder
versteht” (Parsons 1973a: 52) zu berticksichtigen ist. Erst, wenn Individuen umfasst
werden, erdffnen sich Analysemdoglichkeiten, die sich auf Wandel und Entwicklung
beziehenlg, denn, wie gesagt, lasst sich systemtheoretisch formal erklédren, dass sich
Systeme differenzieren und mit Umwelt bzw. Systemen in der Umwelt in Kontakt
kommen. Das uns interessierende inhaltliche ,Wie?” (und ,, Wo?“) bleibt davon frei-
lich vollig unbertihrt. Oder anders ausgedriickt: ,Systeme bestehen aus Akteuren,
und ihr Handeln oder Verhalten ist die emergente Folge der interdependenten
Handlungen derjenigen Akteure, die das System konstituieren” (Coleman 2000: 58).

An dieser Stelle bleibt jedoch festzuhalten, dass Stabilitdt genauso wie Integritat ein
wesentliches Merkmal von Systemen ist und sein muss: Systeme sind auf operative
Schliefung und Regulierung qua Institutionalisierung angewiesen, um sich sowohl
nach aufSen als auch nach innen integer und stabil erhalten zu kénnen.

4 Ebenenibergang - Vom System zum Individuum

Individuen wurden von uns mit Wanderern zwischen den Welten gleichgesetzt.?’

Das meint nichts anderes, als dass Individuen (zwar nicht beliebig, doch grundle-

gend) in der Lage sind, von einem in andere Systeme?!

zu wechseln. Die Anlagen
hierfiir sind kognitiv vorgegeben und griinden nicht zuletzt auf der Fahigkeit zur
Sprachverwendung. Da solche Uberginge als moglich betrachtet werden, kommt es
zur Informationstibertragung zwischen Systemen durch Individuen. Aus diesem
Grund konnen sie als Wanderer angesehen werden, die den Informationsaustausch

zwischen Systemen (mindestens) unterstiitzen (konnen).

Nun sind diese Ubergéinge zwar grundlegend, jedoch nicht notwendig moglich bzw.
sozusagen mit der Geburt bereits hinreichend individuell manifestiert. Vielmehr be-
darf es der psychosozialen Entwicklung im Angesicht vorhandener Systeme, d.h.
auch in Abhiingigkeit Handlung leitender Institutionen. Mithin ist Sozialisation??
notig, in deren Verlauf die fur die Entwicklung und damit auf die Zukunft gerichte-

19. Es wird daran ersichtlich, dass Institutionen von den Individuen je unterschiedlich gedeutet und
befolgt werden kénnen, und zwar z.B. in Abhingigkeit von der ,Kontrolle {iber natiirliche und
gesellschaftliche Ressourcen” (Eisenstadt 1988: 19). Aber es handelt sich um Individuen, um Han-
delnde oder Betroffene, ohne die der Blick fiir Wandel und Entwicklung blind bleibt. Es sei an die-
ser Stelle an Miinch (1992b: 29) erinnert: Empirischer Wandel und gesellschaftliche Entwicklung
konnen nicht auf der analytischen Ebene der Systeme verhandelt werden.

20.  Aber nicht nur im Sinne Luhmanns als , Interpenetranten” bezeichnet (vgl. Luhmann 1987: 324).

21. Betrachtet man Gesellschaft als das Sozialsystem par excellence, dann ist es an dieser Stelle ange-
bracht, von Subsystemen zu sprechen.
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ten relevanten Institutionen internalisiert werden (vgl. z.B. Elias 1989: 329). Sie fiihrt
(i.d.R.) zur Ausbildung der Trennung zwischen dem unsozialen Ich (dem ,I”), dem
sozialen Ich (dem ,me”) und schliefllich dem Uber-Ich bzw. ,generalized other” (vgl.
Mead 1987: 209; Miinch 1988: 53; Giddens1989: 72; Garz 1989: 64 ff.; Habermas
1995b: 570). Im Ergebnis trégt dies zum Verstandnis der Kultur, in die ein Individu-
um hineingeboren ist, in der Weise bei, dass es lernt, Institutionen zu erkennen und
gegebenfalls zu internalisieren (vgl. Elias 1989: 329 ff).

Die Aufgabe der Sozialisation ist somit nicht zu unterschétzen, denn sie legt einer-
seits die Anlagen zu sozialem Verhalten, insbesondere die Fahigkeit, eine Ich-Du-Be-
ziehung wahr- und aufnehmen zu konnen, auch zu sich selbst. Dariiber hinaus
macht sie mit der sozialen Umwelt vertraut, zeigt Handlungs- und damit auch Sys-
temgrenzen sowie Bewegungsraume fiir Handlungen und zwischensystemische
Uberginge auf. Zusammenfassend liefSe sich somit Sozialisation als die Installation
eines kulturellen , Erbguts” und Gedéachtnisses bezeichnen (vgl. ebd.).

Der fiir uns, in der hier genutzten Sprache, wichtige Aspekt, ist die Verortung des In-
dividuums und damit seiner Handlungen im sozialen Raum, den die Sozialisation
und mit ihr die ganze praadulte und adulte Lernphase vornimmt. Ausgehend von
der Annahme, dass lebenslanges Lernen notwendig ist, um individuell den sich dif-
ferenzierenden Systemen samtlicher Auspragung gewachsen zu sein, bildet Soziali-
sation den Beginn einer fortwéahrenden Entwicklung bzw. Anpassung. In ihr kommt
es zu stetig neu zu verhandenden Abwé&gungen und Beurteilungen beziiglich der je
eigenen Lage in sozialen Zusammenhé&ngen, im sozialen Raum. Die hier individuell
zu erbringende Leistung ldsst sich als dauerhafter Versuch der Synchronisierung be-
zeichnen.? Eine vollkommene Synchronisation gilt jedoch als anzustrebendes Ziel
mit empirisch offener Erreichbarkeit, denn der Blick auf die gesellschaftliche Ent-
wicklung zeigt, dass diese eher durch eine Zunahme von (auch) individueller Desyn-
chronisation®* gekennzeichnet ist (vgl. Rosa 2005: 44).

22.  Oder, um es mit den Worten Luhmanns (1987: 326) auszudriicken: , Als Sozialisation wollen wir
ganz pauschal den Vorgang bezeichnen, der das psychische System und das dadurch kontrollierte Kérper-
verhalten des Menschen durch Interpenetration formt”. Diese Formulierung soll offen halten, dass
abweichendes Verhalten moglich und manchmal nétig fiir Anpassung ist und umfasst damit
~konformes und abweichendes, krankhaftes (...) und gesundes Verhalten” (ebd.). Auch soll sie
anzeigen, dass Sozialisation im Grunde , kein erfolgstrachtiges Geschehen [ist, d.V.] (das allenfalls
missgliicken kann)” (ebd.). Aus unserer Sicht wird dies ebenso mit dem von uns genutzten Sozia-
lisationsbegriff getragen bzw. transportiert. Allerdings mit dem wesentlichen Unterschied, dass
der hier verwendete Begriff ein starkeres Augenmerk auf zu internalisierende oder zumindest zu
beachtende Institutionen richtet. Auch Sozialisation im individualtheoretischen Sinne bedarf basal
der Selbstreferenz, also der Fahigkeit, die Ich-Du-Beziehung auf sich selbst bezogen entwickeln zu
konnen. Hierzu sind demnach kognitive Fahigkeiten ausschlaggebend. Je nach Fahigkeit zur
Kommunikation (= soziale Interpenetration) sind dann abweichendes Verhalten u.4. bereits hier
angelegt. Dennoch ist Luhmanns Kritik am herkémmlichen Sozialisationskonzept und insbeson-
dere an dessen Auswirkungen auf Erziehungs- bzw. Paddagogikpraktiken ernst zu nehmen (vgl.
a.a.0.: 330).

23. Dies ldsst sich auch fordernd ausdriicken: ,,Das Individuum hat sich Gewalt anzutun. Es soll
begreifen, dass das Leben der Gesamtheit die notwendige Bedingung seines eigenen sei. ... Erst die
Hemmung der Triebe ermégliche menschliche Zusammenarbeit. Die Hemmung, die urspriinglich
von auflen kommt, soll vom eigenen Bewusstsein gesetzt werden” (Horkheimer 1992: 276).

24. Oder durch ,Drift” wie es Sennett (2006: 15 ff.) ausdriickt. Hier handelt es sich um ein genuines
,Problem der Zeit” im Sinne eines bestimmten, von kapitalistischer Wirtschaftsordnung gepréag-
ten Zeitbegriffs bzw. -verstdndnisses.
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Diese Synchronisationsanforderungen begegnen dem Individuum in allen erdenkli-
chen Situationen; tiberall dort, wo seine eigene momentane systemische Selbstzu-
schreibung zu keinem eindeutigen Ergebnis fiihrt.

Die individuelle Verortung geschieht nun in der Weise, dass zum einen durch Sozi-
alisation klar gemacht wird, in welcher Umgebung sich ein Individuum befindet
bzw. wie ein Ursprungs- oder Herkunftsort gestaltet ist (Klasse, Schicht; institutio-
nelle Rahmung). Zusitzlich vermittelt Sozialisation ein Verstandnis {iber ortliche
Zusammenhinge, die dann wahrend weiterer Lebens- und Lernphasen eigenstandig
mal mehr, mal weniger intensiv ausgekundschaftet werden. Wir haben es hier dem-
nach mit der Vermittlung eines inferentiellen Vermogens zu tun, mit dessen Hilfe die
individuell tiberschaubare raumliche Gesamtstruktur beurteilt wird, in die der Ur-
sprungsort eines Individuums eingebunden ist. In der Regel sollte sich ein Individu-
um nun in die Lage versetzt sehen, seine zukiinftigen Wanderungen bzw. Wege in
dieser Gesamtstruktur vorzeichnen zu kénnen. Innerhalb einer Arbeitsgesellschaft
sollte es erkennen kénnen, dass es, aus einem familialen Raum, aus dem einer Her-
kunftsfamilie stammend, im Normalfall nicht um einen moglichst bis zum Rentenal-
ter andauernden teilweisen ,Umzug” in die Arbeitswelt herumkommt.

Die Arbeitswelt gilt quasi als ,melting pot”, dem biographisch gesehen bis auf we-
nige Ausnahmen jedes Individuum, egal welcher Herkunft einen Besuch abstatten
muss. Wie wir zu zeigen suchten, ist dieser aus arbeitsgesellschaftlicher Sicht, aus
Sicht der gesellschaftlichen Stabilitédt schlichtweg notwendig und sollte daher jedem
Individuum moglich sein, damit dieses als Mitglied der Gesellschaft betrachtet wer-
den kann. An welcher Stelle der Arbeitswelt jemand Erstkontakt hat und ob daraus
sich ein Zugang entwickelt, stand traditionell®® in engerem Zusammenhang mit der
Herkunftsklasse oder -schicht als es heute noch der Fall ist. Ursachlich hierfiir ist die
Differenzierung der okzidentalen Gesellschaft selbst (vgl. Elias 1989: 343). Als Bei-
spiel kann hier die Bildungsexpansion und der alle Klassen und Schichten umfassen-
de Fahrstuhleffekt in den 70er Jahren genannt werden (vgl. Beck 1986: 122). Im
Ergebnis stellt sich tatsdchlich die Frage, nach der aktuellen Existenz von Klassen
und Schichten (vgl. Beck 1994: 43), die durch Globalisierung insbesondere von Infor-
mationen mit Hilfe des Internet und anderer Kommunikationsmittel schneller pre-
kar geworden ist. Angelegt war und ist dieses Verschwinden der traditionell gut
sichtbaren Grenzen aber, wie erwéhnt, in der gesellschaftlichen (Aus-)Differenzie-
rung und letztlich in der , Verantwortung” gegentiber der Arbeitswelt:

»Es gehort zu den Eigentiimlichkeiten der abendldndischen Gesell-
schaft, dass sich im Laufe ihrer Entwicklung dieser Kontrast zwischen
Lage und dem Verhaltenscode der oberen und unteren Schichten erheb-
lich verringert. Es breiten sich im Laufe dieser Entwicklung Unter-
schichtcharaktere tiber alle Schichten hin aus. Dass allmihlich die
abendldndische Gesellschaft als Ganzes eine reguliert arbeitende Gesell-
schaft geworden ist, ist ein Symptom dafiir; frither war die Arbeit Merk-
mal der unteren Schichten” (Elias 1989: 343).

25. ,Traditionell” im historischen, nicht modernisierungstheoretischen Sinne.
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Sozialisation und prdadulte Lernphasen sind daher in der Tat darauf ausgelegt, In-
dividuen nicht blof§ auf ihren Weg in der sozialen Welt als solcher vorzubereiten,
sondern arbeiten wesentlich auf den direkten individuellen Erstkontakt mit der Ar-
beitswelt hin.?° Das Ziel des Ganzen ist dann die (mdglichst dauerhafte) Einbindung
in die (Vorgéange der) Arbeitswelt.

5 Individuelle Integration

Der Begriff der Einbindung, den wir mit Einbettung27 oder In’cegration28 oder Inklu-
29 in eine Reihe stellen mochten, wiegt an dieser Stelle schwer, denn er gibt als
Begriff nicht nur Auskunft tiber den Ort, an dem sich ein arbeitendes Individuum be-

sion

findet, er erzahlt zugleich eine Geschichte dartiber, dass es eines Prozesses bedurfte,
damit ein Individuum diesen Ort erreichen konnte, gibt somit Auskunft tiber die
Existenz und moglicherweise tiber die Charakteristik von Wegen eines Individuums
in die und innerhalb der Arbeitswelt. Als derart dynamischer Begriff ldsst er aufser-
dem auf das Vorhandensein vielfdltiger zwischenmenschlicher, resp. interindividu-
eller und somit kollektiver bzw. sozialer Beziehungen schliefien, die gleichsam als
Wegmarkierungen dienen. Negativ gewendet, vermittelt dieser Begriff Ideen und
Vorstellungen dariiber, was in welcher Form gegeben sein muss, damit Einbindung
fehlschlagt und Substitution oder Exklusion und nicht zuletzt Ungleichheit folgen.

Am Rande der Arbeitswelt treffen wir so gesehen und im Grunde genommen auf
mehrere Geschichten, die stets um Fragen von Innen und Aufien und die zugehori-
gen Prozesse des Hinein und Heraus sich drehen. Dartiber hinaus liegt die Vermu-
tung nahe, dass jede dieser Geschichten die Grenzen zwischen Arbeitswelt und
Nicht-Arbeitswelt an verschiedenen Orten auf verschiedene Weise zieht (vgl. auch
Luhmann 1999: 141).

26. Indirekte Kontakte konnen hier nattirlich Vorbereitungs- und Lenkungsfunktionen tibernehmen,
wenn beispielsweise der LKW fahrende Vater die Tochter mit auf Tour nimmt oder die Mutter sie
mit ins Forschungsinstitut bringt.

27. Einbettung in die Arbeitswelt soll anzeigen, dass es fiir das Verstidndnis der Verortung von Arbeit-
nehmern in der Arbeitswelt, wie angesprochen, eines Verstandnisses dariiber bedarf, wie diese
Individuen in der Nicht-Arbeitswelt eingebettet sind. Oder anders ausgedrtickt: Die Sozialbezie-
hungen in der Arbeitswelt konnen nicht unabhéngig von Sozialbeziehungen in der Nicht-Arbeits-
welt gedacht werden (vgl. Granovetter 2000: 175).

28. Hier wird davon ausgegangen, dass Arbeit der systemischen Integration der Arbeitsgesellschaft
dient, Individuen jedoch in Abhangigkeit ihrer Teilhabe an der Arbeitswelt als sozialintegriert gel-
ten oder eben nicht (vgl. z.B. Parsons 1973a: 54; Brock 1994: 63; Bohnke 2006: 69)..

29. Inklusion wiederum identisch mit (Sozial-)Integration und die tibergeordnete Beziehung zwi-
schen Individuum und Gesellschaft betreffend: ,Die moderne Gesellschaft ist in der Tat hochinte-
griert, aber nur in ihrem Exklusionsbereich, nur als Negativ-Integration und vor allem: ohne
Konsens. Im Inklusionsbereich herrscht dagegen die normale Stabilitdtsbedingung sozialer Sys-
teme: ... Karriere als Modus der Integration von Individuen und Gesellschaft, ... (Luhmann
1999: 148). In diesem Sinne beruht Inklusion nicht mehr auf statischen (stratifikatorischen), son-
dern auf prozessualen Bedingungen, ist also dynamisch geworden.Die Dynamik beruht dabei auf
dem Differenzierungsgrad der Gesellschaft, denn jedes Teilsystem stellt andere Anspriiche an
Integration. Konsens, verstanden als das grundlegende Ziel bzw. Ergebnis kommunikativen Han-
delns in der Lebenswelt im Sinne von Habermas (1995a, b) kann es dann nicht mehr geben (vgl.
auch Miinch 1992a: 57 ff.), weil im Exklusionsbereich gar nicht klar ist, worauf sich konsensuell
verstandigt werden soll, denn dieser Mafistab steht lediglich im Bereich der Inklusion zur Verfii-
gung und lautet nach Luhmann: Karriere.
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Um uns in und zwischen den Geschichten nicht zu verlieren, miissen also zwei
grundlegende Erzdhlweisen voneinander geschieden werden: Eine zielt auf die Inte-
gration der Gesellschaft als ausdifferenziertes Sozialsystem, also eher auf die Mog-
lichkeiten gesellschaftlicher Integritdt unter den Bedingungen strukturell-
funktionalen Wandels (vgl. Parsons 1973a: 31 ff.). Eine andere Erzdhlung handelt
von der Integration der Gesellschaftsmitglieder in die Gesellschaft konstituierenden
Subsysteme wie z.B. die Arbeitswelt, und meint streng genommen Integration qua
Inklusion u.d. oder noch starker: Externalisierung (vgl. Berger/ Luckmann 1980: 54
ff.). Wir haben uns an dieser Stelle somit zwischen System- und Sozialintegration zu
entscheiden (vgl. Bohnke 2006: 69).

Fiir den vorliegenden Zusammenhang ist die zweite Redeweise die wesentlich be-
deutungsvollere, denn wir gehen davon aus, dass ohne diese die erste Geschichte gar
nicht erst erzdhlt werden kann. Ursédchlich hierfiir ist insbesondere die Externalisie-
rung.

Hierbei von Externalisierung zu reden, scheint auf den ersten Blick unangebracht. Je-
doch ist Externalisierung gegeniiber den bereits genannten Begriffen des eigentli-
chen , Innen” der tiefergehende, weil grundlegendere. Er besagt nichts anderes, als
dass Individuen sogar naturnotwendig in der Lage sein miissen, sich untereinander
und gegenseitig in Beziehung setzen zu kénnen.>? Kein Individuum ist in der Lage,
sich in volliger Isolation zu entwickeln, denn dazu benétigt es einmal die Hilfe von
anderen (siehe Sozialisation u.d.) und dartiber hinaus die (kognitive) Fahigkeit, sich
fortdauernd an den eigens wahrgenommenen Aspekten seiner Umwelt zu ,,reiben”.
Gesellschaftlich kann ein Individuum demnach nur aufierhalb seiner selbst aktiv
werden. Externalisierung ist also auf individueller Ebene notwendig, damit ein Indi-
viduum tiberhaupt erst gesellschaftsfahig und damit integrierbar ist (vgl. Berger/
Luckmann 1980: 54 f.). Anders ausgedriickt, findet die systemische Selbstorganisati-
on oder -strukturierung der Gesellschaft in der Externalisierung die notwendige Vo-
raussetzung fuir eine Verkntipfung mit Individuen und deren Vorstellungen,

30. Aus Sicht der Systemtheorie verhilt sich dies scheinbar gegenteilig, weil der Mensch aufierhalb
des sozialen Raums, aufserhalb von Gesellschaft, mithin in der gesellschaftlichen Umwelt verortet
wird (vgl. Luhmann 1987: 286 ff.; 1997: 744). Man darf jedoch nicht vergessen, dass ohne die
Umwelt das System nicht existieren kann (vgl. Luhmann 1987: 244). Der Mensch steht zwar aufSer-
halb der sozialen Systeme, wird von diesen jedoch konstitutiv zur Systembildung benétigt. Luh-
mann begreift dies als Fortschritt gegentiber der humanistischen, naturrechtlich begriindeten
Tradition und benutzt Interpenetration, um die Beziehung zwischen Menschen (psychische Sys-
teme) und sozialen Systemen zu beschreiben. In der vorliegenden Abhandlung wird die Ansicht
vertreten, dass ,, Zwischenkontexte” einen Teil der Aufgaben der Interpenetration iibernehmen,
die wesentlich auf Vermittlung und Verstehen hinauslaufen. Allerdings vollzieht sich dies nur auf
Individualebene, d.h. ausschliefilich zwischen Menschen und nicht zwischen Mensch und System.
Nach unserer Auffassung bleibt der Mensch auch in den sozialen Systemen stets prasent, hat
jedoch die Fahigkeit zum ,,Wandern”. Niemals wird er sich aber dauerhaft und verlustfrei der
Zugehorigkeit zu sozialen Systemen entziehen kénnen. Auch Luhmann (a.a.O.: 291) konstatiert,
dass es ohne menschliches Handeln keine sozialen Systeme gibt, wie auch Menschen nur in sozia-
len Systemen die Fahigkeit zum Handeln erlangen konnen. Menschen und Systeme wiirden sich
so in den Handlungen tiberschneiden. Jedoch hilt er diese Darstellung bzw. Beschreibung fiir zu
einfach, um mit ihr den Zusammenhang zwischen Mensch und System tatséchlich verdeutlichen
zu kénnen. Dies schafft dann allein Interpenetration, mit der diese Uberschneidung innerhalb
eines Systems, als jeweilige Eigenleistung der interpenetrierenden Systeme entsteht. Freilich nur
dann, wenn der Mensch das psychische System im Sinne Luhmanns ist.
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Préferenzen sowie Handlungen. Beides geht freilich Hand in Hand und ist somit als

wechselseitiges Bedingungsverhltnis zu verstehen.?!

Zu fragen ist nun nach dem wesentlichen Integrationsmodus der Arbeitswelt, der
gemdf’ der Ausfithrungen ebenso fiir die Gesellschaft als Ganzes bedeutsam ist. Kon-
sequenterweise kann die Antwort nur auf unabhéngige wie abhidngige Arbeit bzw.
im letzteren, uns interessierenden Fall, auf Erwerbsarbeit verweisen (vgl. auch Kohli
1994: 222). Erwerbsarbeit stellt diesbeztiglich eine wichtige Operation dar, mit deren
Hilfe sich die Arbeitswelt gegen die Nicht-Arbeitswelt abgrenzt. Sie ist dennoch nur
eine wichtige Operation neben anderen. Wenn es heifst, dass Kommunikation fiir alle
gesellschaftlichen Subsysteme eine tibergeordnete Rolle spielt (Luhmann 1987: 61;
Luhmann 1997: 625, 748), konnte man ebenso sagen: Eine der wesentlichen Operati-
onen der Arbeitswelt besteht in der kommunikativen Verrichtung von Erwerbsar-
beit oder anders: Die Kommunikation in der Arbeitswelt ist die Erwerbsarbeit. Was
man auf Systemebene iiber die Arbeitswelt erfahren kann, ergibt sich demnach aus
dem von Erwerbsarbeit Erzdhlten. Die Geschichten kreisen dann beispielsweise um
niedrig und hoch qualifizierte oder technologisierte Arbeit, Angestellten- und Ar-
beitnehmerarbeit, und eben auch um stabile und instabile Arbeit sowie Halbtags-
und Ganztagsarbeit. Aus Sicht Sprache verwendender Individuen, die tiber Arbeitin
einer Arbeitsgesellschaft reden, wird so gefasste Arbeit als universelle Narration im
gesellschaftlichen Dialog der Individuen begreifbar.

Ohne diesen kommunikativen Aspekt von Erwerbsarbeit kann es schwerlich zur
Aufnahme einer Erwerbstétigkeit kommen. Wird dies nicht beachtet, ist es nicht un-
gewohnlich, dass Stellenbesetzungen im Ergebnis von Bewerbungsgesprachen als
gescheitert erkldrt werden, auch wenn es allein der fehlenden oder inaddquaten
Sprache der Bewerberin oder des Bewerbers geschuldet ist. Es gilt, die Sprache des
Arbeitgebers (und der Arbeitsstelle) zu treffen.3? Die Fortdauer von Erwerbsarbeit
ist demgemafs ebenfalls hochst abhdngig von Kommunikation z.B. in Form der Ver-
mittlung von Arbeitsleistung und deren Mafistiben oder tiber passende Arbeitszei-
ten.

Als integriert in die Arbeitswelt gelten dann grundlegend alle Erwerbstatigen.

Wohlgemerkt ist die Arbeitswelt nicht das einzige Subsystem, das zur gesellschaftli-
chen Stabilitit beitragt. Allerdings verweist allein die Bezeichnung , Arbeitsgesell-
schaft” einmal auf die Bedeutung der Arbeitswelt und daneben zugleich auf eine
Nivellierung der Bedeutung anderer Subsysteme wie das der (Herkunfts-)Familie
oder zumindest auf eine Konkurrenz zu diesen. Fithrt man diesen Gedanken fort, ge-
rdt man insbesondere mit Blick auf Kinder und Jugendliche sowie Rentner schnell in
Erklarungsnot, wie deren gesellschaftliche Integration zu verstehen ist und worin ihr

31. Damit setzen wir uns gegen Berger/ Luckmann (1980: 55) ab, denn gemifs unserer Beschreibung
kann gar nicht entschieden werden, ob die Gesellschaft ausschliefllich als , Produkt des menschli-
chen Tuns” zu sehen ist. Wie die Hinweise auf die Selbstorganisation zeigen sollten, lassen sich
Entwicklungselemente ausmachen, die nicht in Verbindung mit individuellem Handeln gebracht
werden kénnen.

32.  Und das gelingt auch umso besser, je ndher man dem Arbeitgeber, dem Personalverantwortlichen
oder auch den Beschiftigten steht; je konkreter personliche Beziehungen ausgeprigt sind und
genutzt werden kénnen. So beispielsweise eine Ableitung aus der Insider-Outsider-Theorie (vgl.
Lindbeck/ Snower 2002).
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~gesellschaftlich relevanter” Beitrag besteht. Allein aus der hier vertretenen Sicht der
Arbeitswelt mag die Antwort ausreichen, Rentner haben ihren Beitrag bereits geleis-
tet (z.B. auch durch Erziehung von Nachfolgegenerationen von Erwerbspersonen)
bzw. leisten ihn weiterhin (z.B. durch ehrenamtliche Arbeit) und tibernehmen somit
wichtige gesellschaftliche und arbeitsweltliche (Rand-)Aufgaben, fiir die innerhalb
der eigentlichen Arbeitswelt (bislang) nur teilweise oder keine eigenen Subsysteme
ausdifferenziert wurden. Kinder und Jugendliche stellen dagegen den Nachwuchs
fiir die Arbeitswelt und damit die zukiinftigen Erwerbstétigen. Ihr Tun und Werden
ist, wie gesehen, mafigeblich auf ihren Eintritt in die Arbeitswelt ausgelegt. Daneben
gibt es noch andere individuelle Existenzweisen, die mal mehr, mal weniger weit
weg von der Arbeitswelt trotzdem gesellschaftlich relevante Aufgaben tiberneh-
men. Diesbeztiglich sei nur an die Hausfrauen und -mé&nner erinnert, die gerade in
Bezug auf Kindererziehung oder Pflege von Behinderten und Alteren wichtige
Dienste verrichten.

Doch tun sie dies aufierhalb der eigentlichen Arbeitswelt, konnen in deren Sinne
nicht als integriert gelten. Integration in der Arbeitswelt ist daher fiir jedermann und
jede Frau wohl grundlegend moglich, nicht jedoch notwendig fiir die aktive Teilhabe
an Gesellschaft und somit fiir den individuellen Beitrag zu deren Integritdt und Sta-
bilitit.

Bleiben wir jedoch in der Arbeitswelt, kommen wir an der Integration tiber Erwerbs-
arbeit nicht vorbei. Weiter oben haben wir darauf hingewiesen, dass Arbeitslose
dann scheinbar nicht als integriert gelten konnen. Da aber der Status der Arbeitslo-
sigkeit an die Bereitschaft zur Suche nach einem Arbeitsplatz und damit am Willen
zum , Erwerbstétigensein” gekoppelt ist, gilt auch hier die Erwerbsarbeit als das
Mafs der Dinge, als der Integrationsmodus. Arbeitslose sind demnach nicht wirklich
desintegriert> wie es die nicht erwerbstitige Hausfrau sein kann, sondern sie befin-
den sich im Prozess der Integration, der mit Aufnahme der Erwerbstatigkeit erfolg-
reich abgeschlossen ist. Das gilt jedoch nur dann, wenn tatsédchlich eine Arbeitsstelle
gefunden werden kann. Wenn mit zunehmender Dauer der Arbeitslosigkeit die
Hoffnung auf Wiedereintritt in die Arbeitswelt schwindet bzw. ganz versiegt, sind
der arbeitsgesellschaftlichen Ausgrenzung Tiir und Tor getffnet. Wie bereits vor
recht langer Zeit nachgewiesen werden konnte, wird tiber Arbeitslosigkeit als Aus-
druck von Ungleichheit ein Gefiihl des , Auflen vor Sein” vermittelt, das mit psychi-
schen und physischen Problemen sowie letztlich mit gesellschaftlicher Ausgrenzung
verbunden sein kann (siehe hierzu insbesondere Jahoda/ Lazersfeld/ Zeisel 1989).

Die Arbeitsgesellschaft hat in ihrer historischen Entwicklung viele Institutionen aus-
gebildet, die ihr helfen, Komplexitdt zu reduzieren. Eine dieser Institutionen stellt

der Formalablauf einer Bewerbung fiir eine Arbeitsstelle samt der zugehorigen, den
formalen Vorgaben entsprechenden Nachweise tiber die individuelle Vergangenheit

33. Eine solche Ansicht vertreten z.B. Chakravarty/ D’ Ambrosio (2003), allerdings vor dem Hinter-
grund, dass es fiir tatséchliche Desintegration mehr Faktoren bedarf als ausschliefilich Arbeitslo-
sigkeit. In dhnlicher Weise auch Bohnke (2006: 67), die auf individuell spezifische
Inklusionsprofile verweist und damit zugleich eine Kumulation von Exklusionen anspricht.
Unklar bleiben ihre Ausfiihrungen in Bezug auf die Frage, ob eine Desintegration in Bezug auf ein
einzelnes Subsystem ausreicht, um gesellschaftliche Ausgrenzung zu bewirken.
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dar. Besteht diese Vergangenheit aus einer Aneinanderreihung von zumeist indivi-
duell recht bitteren Erfahrungen der Arbeitslosigkeit, sinken die Chancen, das Be-
werbungsverfahren als neu eingestellte Beschéftigte abzuschliefien (vgl.
grundlegend z.B. Spence 1973, Mincer/ Ofek 1982, Bender/ Konietzka/ Sopp 2000).
Das heifst, die Arbeitswelt hat sogar eine selbstreferenzielle Desintegration instituti-
onalisiert: Je ldnger eine Person arbeitslos ist, desto geringer werden ihre Chancen,
wieder in die Arbeitswelt integriert zu werden; und dies gilt rekursiv: Je geringer die
individuellen Chancen auf Anstellung sind, desto langer dauert die Arbeitslosigkeit
und umso geringer wird die Wahrscheinlichkeit, in der Zukunft integriert zu wer-
den.3* Im Umkehrschluss ist dann die Abhingigkeit der Integration von fritheren In-
tegrationsphasen, mithin auch von Beschiftigungsstabilitdt ebenfalls in dieser Weise
institutionalisiert.>® Individuelle Beschiftigungsstabilitit tragt demnach zweifach
zur Systemstabilitdt der Arbeitswelt bei: Einmal direkt wahrend der Betriebszugeho-
rigkeit und einmal indirekt als Determinante fiir zukiinftige Integrationsphasen. Da-
mit erhohen sich die ,Chancen” der Desintregration.

Erwerbsarbeit stellt damit nicht nur Sozialintegration, sondern als wesentliche Ope-
ration der Arbeitswelt in der Arbeitsgesellschaft ebenfalls Systemintegration her.3®
Beispielsweise fiithrt Beck (1994: 34) die , drei Arten der Integration” als solche , hoch-
individualisierter Gesellschaften” auf. Wertintegration durch transzendentalen Kon-
sens, Integration durch das gemeinsame Interesse an materiellem Wohlstand und/
oder Integration durch Nationalbewusstsein stehen demnach im Dienste systemi-
scher Integritdt. Am ,Interesse an materiellem Wohlstand” interessiert uns der
Wohlstand, denn um diesen zu erreichen, ist in den allermeisten Fillen Erwerbsar-
beit notwendig. Wie das Interesse an der Wohlstandsteilhabe zu bewerten ist, stellt
ein ganz anderes Problem dar. Beck (1994: 35) weist zurecht darauf hin, dass es frag-
lich ist, ob man dieses Interesse als Wert bezeichnen kann. Vielmehr scheint es sich
um eine Norm zu handeln, die besagt, dass gesellschaftliche Anerkennung oder In-
tegration nur erreicht, wer sich dem Streben nach materiellem Wohlstand widmet.
Das unterstreicht zwar die gesellschaftliche Bedeutung der Erwerbsarbeit, kldrt je-
doch nicht, wie es zu solcher einer Norm kommen konnte. Ist sie aus Beobachtungen
abgeleitet oder tatsichlich instituiert, also praskriptiv?’ wirksam? Beteiligen sich
Frauen deswegen immer stdrker an Erwerbsarbeit, weil sie am Wohlstand teilhaben
mochten und mittlerweile (immer noch nicht ausreichende) Gelegenheiten dazu be-
kommen haben, oder weil sie nicht ldnger exkludiert sein mochten (vgl. Miinch

34. Nach der Insider-Outsider-Theorie konnte es sich fiir die Outsider dabei auch um ein Problem der
Entfernung von der Arbeitswelt handeln: ,,... as people’s duration of unemployment rises, their
connections with their previous colleagues and employers often fade and the more difficult it
becomes for them to compete for the available jobs” (Lindbeck/ Snower 2002: 2).

35. Insbesondere bei hoher ausgebildeten Arbeitsnehmern stellt die vorherige Berufserfahrung, also
auch die vorgdngige Beschiftigungstabilitdt qua Dauer, das wichtigste Beurteilungsfunktion dar.
Kolling (2003: 119) findet den stirksten eigenstdndigen Effekt auf die Nichtbesetzung von Arbeits-
plétzen in einer zu geringen Berufserfahrung. Interessanterweise greifen die entsprechenden
Betriebe zum Ausgleich dann hauptséchlich auf Leih- und Zeitarbeitskrifte zurtick (a.a.O.: 121).

36. Auch hier gilt, dass es mehrerer Faktoren bedarf, um Systemintegration im gesamtgesellschaftli-
chen Bezug herzustellen.

37. Préaskriptiv konjunkt fiir alle Individuen, d.h. es kommt individuell zu einer positiven Riickkopp-
lung, wenn das Streben nach materiellem Wohlstand mittels Erwerbsarbeit auf alle Individuen
verbreitet wird (vgl. Coleman 1991: 318).
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1992a: 186 ff.)? Die Vermutung drangt sich auf, dass das Interesse an Teilhabe im
Vordergrund steht, dieses jedoch nicht von aufSen an die Frauen und auch Méanner
herangetragen wurde. Wahrscheinlich haben wir es hier mit der Sozialisation von
kulturellen Mustern zu tun und wahrscheinlich hat die Arbeitsgesellschaft die Ab-
héangigkeiten von Arbeitseinkommen in anderen Systemen sozusagen , internalisie-
ren lassen”38, So sieht Miinch (1992a: 193) die Griinde fiir eine persistente
Arbeitslosigkeit in der ,, Expansion sozialer Anspriiche auf Teilhabe am 6konomi-
schen Reichtum der Gesellschaft” und im dadurch erhéhten Druck auf das ,,6kono-
mische System” selbst. Hinzu kommt jedoch auch wesentlich die
»Entwicklungsdynamik” des ,6konomischen Systems”, die fiir die Internalisierung
des individuellen Strebens nach Integration in die Arbeitswelt mafigeblich verant-
wortlich sein diirfte, und zwar insbesondere tiber die Ausbildung und Verinnerli-
chung von ,,Okonomisierungsregeln”, die dann nicht nur in der Arbeitswelt Raum
und Zeit und damit auch: Streben und Leben bestimmen (vgl. Negt 1987: 95).

Dazu steht die eigentliche Integrationsdebatte, d.h. die theoretische tiber die Gestalt
und die Rolle von Sozialintegritit, in einigem Gegensatz. Die Beobachtung des Stre-
bens nach arbeitsweltlicher Teilhabe und die Beobachtung der funktionalen Diffe-
renzierung konnen im Grunde nicht dazu fiithren, mit Blick auf die Integration in
Erwerbsarbeit eine gesamtgesellschaftliche Debatte zu bestreiten. Wenn die Gesell-
schaft immer komplexer geworden und in immer mehr Subsysteme ausdifferenziert
ist, dann hatte und hat dies auch Auswirkungen auf die Sozialintegration (vgl. Wie-
senthal 1987: 16). Diese wird namlich nicht mehr durch dominante Subsysteme, son-
dern von Organisationen vermittelt wie sie auch die Betriebe darstellen (vgl.
Luhmann 1997: 742). Integriert wird dann ebensowenig fiir die gesamte Gesellschaft,
weil die einzelnen Funktionssysteme lediglich noch in der Lage sind, Individuen in
ihre je spezifischen Systemoperationen einzubinden (vgl. a.a.O.: 1025). Theoretisch
ist Sozialintegration tiber den Weg der Erwerbstatigkeit demnach eine alleinige An-
gelegenheit der Arbeitswelt und hat zunéchst keinen Bezug zur Gesellschaft. Aus
dieser Sicht kann Arbeitslosigkeit dann kein Grund fiir gesellschaftliche Desintegra-
tion sein, denn ,,ohne Inklusionsvorgaben vom Gesamtsystem” (ebd.) wird Integra-
tion auf die Operationen des Systems der Arbeitslosigkeit zurtickgeworfen. Das
bedeutet auch, Arbeitslose zdhlen wie andere Nichterwerbstatige zu den gegentiber
der Arbeitswelt Desintegrierten, und theoretisch ergibt sich hieraus kein Grund fiir
eine Problematisierung ihres Verhiltnisses zur Arbeitswelt.

Die sich daran orientierende empirische Forschung und auch die Politik kennen ent-
sprechend der gesellschaftlichen Komplexitdt weiter gefasste Beschreibungen sozia-
ler Integration und folglich Desintegration, bei denen der Inhalt dessen, worauf sich
Teilhabe bezieht, notwendig unspezifisch bleibt: Sozial integriert ist, wer an den
grundlegenden 6konomischen und sozialen Aktivitdten der Gesellschaft teilhaben
kann bzw. zu Teilhabe befdhigt ist (vgl. Chakravarty/ D’ Ambrosio 2003: 2). Im Ge-

38. Konnte eine solche , Internalisierung” empirisch untermauert werden, wire ein Hinweis auf die
Selbststrukturierungsprozesse von Systemen gefunden. Ein Anhaltspunkt kénnte sein, dass das
(relative) Einkommen insbesondere bei Ménnern als Ausldser fiir Arbeits- und auch Lebenszufrie-
denheit an erster Stelle steht (vgl. z.B. Hamermesh 1999a; D’ Ambrosio/ Frick 2004; Isengard 2005;
Stephan 2006)
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gensatz dazu stehen die Desintegration und Fragmentierung sozialer Beziehungen
und daraufhin der Verlust sozialer Kohision. ,For individual in particular groups,
social exclusion represents a progressive process of marginalization leading to eco-
nomic deprivation and various forms of social and cultural disdvantage” (ebd.).39
Damit verbleibt Desintegration nicht ausschliefSlich auf der Ebene von Arbeitslosig-
keit, sondern umfasst ebenso auch Erwerbsarbeitnehmer, die beispielsweise auf-
grund ihrer Arbeitsplatzsituation nicht fahig sind, Sozialbeziehungen
aufrechtzuerhalten oder tiberhaupt aufzubauen. Dabei muss diese Fahigkeit nicht al-
lein aufgrund eines vergleichsweise niedrigen Einkommens in Frage gestellt sein,
auch rdumliche und insbesondere zeitliche Aspekte konnen einen Grofsteil zur Er-
klarung von Marginalisierung beitragen.

Auffillig an diesen Beschreibungen von Integration und Desintegration ist in der Tat
zundchst die Betonung des Multidimensionalitét, dass also nicht nur Arbeitslosigkeit
oder auch Armut als alleinige Ursachen gelten konnen, sondern eben auch soziale
und politische Aspekte eine wesentliche Rolle spielen. Andererseits scheinen 6kono-
mische Faktoren stets im Vordergrund zu stehen, und das diirfte wiederum an der
angesprochenen historischen arbeitsgesellschaftlichen Entwicklung und ebenso an
der damit einhergegangenen Verinnerlichung von ,, C)konomisierungsre geln” liegen.
So kann die Angst um den Verlust des Arbeitsplatzes zu einer gestiegenen Bereit-
schaft zur andauernden Leistung von Uberstunden fithren und daraufhin fiir eine
Abstinenz in sozialen oder politischen Vereinigungen und Organisationen verant-
wortlich sein. Deren eigene Integritiat wiare demgemafs aufgrund fehlender Teilneh-
mer, Mitglieder oder fehlender Mitgliedszeit gefdhrdet.

Unter Berticksichtigung der ebenfalls historisch gewachsenen sozialstaatlichen
Funktionen mit Bezug auf soziale Sicherung ergibt sich ein weiter differenziertes
Bild. Die aufgrund ihrer Finanzierungssituation auf (Kollektiv-)Integration in die
Arbeitswelt angewiesenen Sozial(ver)sicherungsinstitutionen sorgten selbst fiir eine
Kompexitidtsreduzierung auf Seiten der Individuen. Sie boten Sicherheit und Stabili-
tat insbesondere im Hinblick auf Versorgungsfragen der Gesundheit und des Alters
und nahmen auf diese Weise den Druck von anderen Subsystemen wie der Familie.
Auf der Kehrseite der Medaille verloren die auf Riickhalt und Sicherung ausgelegten
Institutionen in diesen anderen Systemen an Bedeutung, sodass der blofle Abbau so-
zialstaatlicher Leistungen und deren Riickverweis auch auf die Individuen nicht
ohne Verluste vonstatten gehen kann. Das ist der Grund warum Negt (1987) bereits
vor zwanzig Jahren die damit verbundene Idee des sozialstaatlichen Riickzugs als
illusorisch und auch heuchlerisch zurtickwies. Seine Zusammenfassung der Ansprii-
che und Wiinsche der Verantwortlichen des Sozialstaats bringt die Sicht der , Kopf-
langer” auf den Punkt:

»Sozialstaatsgeschenke und Reformen haben die Begehrlichkeit der
Massen so angereizt, dass sie den Habitus und das Anspruchsverhalten
eines gefrafiigen, nie wirklich satten Tieres angenommen haben. Der
vorher zur Miindigkeit fadhige und bereite Mensch ist durch das Netz so-

39. Wassich z.B. auch als ,,Gewalt, Ungerechtigkeit, Entsolidarisierung, Anomie, Orientierungslosig-
keit, fehlende Akzeptanz und Deprivation” (Bshnke 2006: 69) dulern kann.
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zialer Sicherungen entmiindigt worden. Aus einem autonomen, fiir sich
selber sorgenden und seine ganze Leistungskraft einsetzenden Buirger
ist der betreute und verwaltete Mensch geworden, und die Hauptschul-
digen fiir diese menschliche Verkiimmerung sind die Gewerkschaften
und die politischen Parteien, die aus Opportunismus heraus fortwah-
rend mit Wahlgeschenken operierten. ... Es ist nur eine Frage der Konse-
quenz, mit dem Abbau des Sozialstaates schleunigst zu beginnen, um
die Menschen wieder in ihren Miindigkeitsstatus zu versetzen. Je weni-
ger ihnen der Staat gibt, desto mehr werden sie ihre Fahigkeit entwik-
keln, im Dschungel der Marktokonomie Eigenverantwortung zu zeigen
und sich selbstandig durchzuschlagen” (Negt 1987: 86).

Das , entmiindigte Individuum” sollte also wieder mehr fiir sich selbst sorgen, je-
doch ohne, dass es gelernt hitte, in welcher Weise. Der blofSe Wunsch nach Teilhabe
am okonomischen Wohlstand beschrankt sich nicht allein auf die Integration in die
Arbeitswelt, sondern ebenso auf die damit verbundenen Anwartschaften fiir Leis-
tungen aus den Sozialsystemen. Auch fiir Frauen diifte dies wie fiir Mdnner eine we-
sentliche Rolle spielen und ihre gestiegene Erwerbsbeteiligung mit erkliren helfen.*

Das fiihrt unsere Betrachtung jedoch wieder zurtick auf die Frage nach dem tatséch-
lichen Integrationsmodus fiir die gesamte Gesellschaft. Auch wenn sicherlich multi-
dimensionale Faktoren fiir die empirische Beschreibung von Sozialeintegration
verantwortlich sind, steht und fillt doch beinahe alles mit der Teilhabe am Erwerbs-
leben. Deswegen teilt Negt die Gesellschaft in ,nur” zwei Realitédten, in die arbeiten-
de und die nicht-arbeitende (a.a.O.: 66 ff.). So paradox das klingen mag, schafft er es
damit, die vorhandene Multidimensionalitédt der Ursachen auf nur zwei realtypische
Formen umzubrechen, denn entscheidend ist die Zusammensetzung insbesondere
der zweiten Realitdt. Sie kennt nicht nur Arbeitslose, sondern auch Sozialhilfeemp-
fanger, Nicht-Sesshafte, Obdachlose, Rentnerinnen und Rentner und viele andere
mehr (a.a.0.: 68). , They are typically unemployed or working at temporary, low-gra-
de, or dead-end jobs, and finance much of their consumption out of transfer pa-
yments. Some become long-term clients of various social assistence programs; others
live on their parents” incomes, the black market, or even criminal activities. They of-
ten live in the underclass neighborhoods of large cities, with meager social services,
poor schooling, and scant police protection. These are the real “outsiders” in society,
and their outsider position in the labor market is an important source of their social
exclusion” (Lindbeck/ Snower 2002: 3).

Die Grenze zwischen den Realitdten kann mit der zwischen Arbeits- und Nicht-Ar-
beitswelt gleichgesetzt werden. Doch gleicht sie eher einem breiten Band, ist latent
und schwimmend gelagert. Sie umfasst durchaus auch Erwerbsarbeitnehmer, die,
wie oben angemerkt, mit ihrem Einkommen oder ihrer Arbeitssituation nicht zufrie-
den sind oder Angst vor dem Verlust des Arbeitsplatzes haben. Die Marginalisie-
rung geschieht auf beiden Seiten der Grenze und wird von Rationalisierung und
Differenzierung immer weiter und schneller vorangetrieben. In den Genuss einer

40. In dieser Weise antwortete die Feministin Alice Schwarzer in einem Spiegelinterview auf die
Frage, warum Frauen heute mehr als frither den Méannern lieber in der Arbeitswelt Konkurrenz
machen mochten (Spiegel 22/2006: 94).
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dauerhaften Integration in die Erwerbsarbeit in Gestalt des Normalarbeitsverhaltnis-
ses kommen nun wesentlich die Rationalisierungsgewinner, jene ,relativ kleine und
auf bestimmte Produktionszweige beschréankte Fraktion der Industriearbeiterschaft”
(Negt 1987: 76). Alle anderen sind bereits desintegriert und in die zweite Realit&t ge-
wechselt oder stehen kurz davor.

Das deckt sich mit der Beschreibung Heidenreichs (2004), der aus institutionentheo-
retischer Sicht zwar den Inklusionsgrad nationaler Arbeitsméarkte im Blick hat, je-
doch Aussagen mit gesellschaftlicher Relevanz trifft. Er benutzt hierzu das Konzept
der Beschiftigungsordnung als institutioneller Ordnung, mit deren Definition und
starker Konzentration auf eben die institutionellen Rahmungen auch die im vorlie-
genden betrachtete Arbeitswelt beschrieben werden kann: ,Im Laufe von Jahrzehn-
ten und Jahrhunderten hat sich ein dichtes Netz von Institutionen herausgebildet,
die als geronnene, auf Dauer gestellte Kompromisse zwischen konfligierenden Zie-
len interpretiert werden konnen. Durch diese Institutionen werden die Menge, die
Art und die Entlohnung der angebotenen und nachgefragten Arbeit geregelt. Das
Ensemble dieser Institutionen kann [...] als Beschaftigungsordnung bezeichnet wer-
den” (a.a.O.: 208). Insbesondere die Betonung der zu regulierenden Art angebotener
und nachgefragter Arbeit kann als Hinweis auf die Schnittstelle der Arbeitswelt zur
Nicht-Arbeitswelt gedeutet werden, denn hier finden wir die , Arenen, in denen die
Auseinandersetzungen um die Beteiligung am Erwerbsleben und um die Geltung fa-
milialer, betrieblicher, tarifvertraglicher und sozialstaatlicher Solidaritdtsverpflich-
tungen ausgetragen werden” (a.a.O.: 210).

So stellt sich die Arbeitsgesellschaft als Ganze in zwei Lager geteilt dar, von denen
das eine als Namenstrager fiir die Gesellschaft auftritt, wahrend das andere als eine
Art Sammelbecken derjenigen begreifbar ist, die hauptsachlich zwar losgeldst von
den Zwingen der Erwerbsarbeit sind, diese meist unfreiwillige Freiheit jedoch mit
einem Verlust an sozialer Sicherheit, an Orientierung, Sinnhaftigkeit und an Stabili-
tat bezahlen: ,Raum und Zeit nehmen bei den Menschen dieser Schicht [sic!/] der
Marginalisierten die Gestalt einer unendlich freien Verfiigbarkeit an. Am Grundtat-
bestand der Unzufriedenheit dndert diese formelle Freiheit nichts; denn Zeitplanung
wird zu einer leeren Beschiftiqung, der Ortswechsel zu einer leeren Bewegung” (Negt
1987: 68).

Besonders die von der zweiten Realitit Betroffenen sind demnach in Besitz der Frei-
heit, die von Erwerbsarbeitnehmern aufgrund ihrer Gebundenheit im Arbeitspro-
zess lediglich als Wunsch gedufiert werden kann. Sie sind jedoch nur in den
seltensten Fillen in der Lage, diese zu nutzen. Ihnen fehlt nicht nur das Einkommen
als materielle Ressource, auch der institutionelle, Stabilitit verleihende Rahmen fiir
entsprechende Freiheitsoperationen fehlt, oder, wie Negt meint: Ihnen fehlen Selbst-
wertgefiihl und Entschlusskraft (ebd.).
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6 Ergebnis - Beschleunigung, Driften und Stabilitat

Eine in die Arbeitswelt integrierte Erwerbsarbeiterin kann als dem , institutionellen
Muster” (Parsons 1973c: 141) unterworfen betrachtet werden. Ihr Handeln wird die-
sem entsprechend bewertet. Sie hat somit eine ganz bestimmte Rolle*! im System der
Arbeitswelt tibernommen und zeigt damit an, dass sie die mit dieser Rolle verbun-
denen Aufgaben, Pflichten sowie Regeln und Normen kennt und gewillt ist, zu be-
folgen (vgl. Parsons 1994: 29, 175). Der ihr hierfiir zustehende Gewinn ist (auch)

Autonomie im Rahmen der institutionell festgelegten Grenzen.*?

Benutzen wie den Rollenbegriff als Platzhalter fiir Aufgaben, Verpflichtungen und
daraus sich ergebenden Verantwortungen so wird mit Blick auf eine soziale Be-
schleunigung deutlich, dass die Rollen nicht nur immer mehr geworden zu sein
scheinen, sondern sich mehr und mehr nebeneinander befinden (vgl. insbesondere
Rosa 2005: 124 ff.). Der Erfiillungsaufwand ist gestiegen, weil es hauptsachlich auf-
grund technologischer Fortschritte in gleicher Zeit moglich wird, mehr Rollen zu
tibernehmen.

Davon kann zunéchst die Beschleunigung des sozialen Wandels unterschieden wer-
den, die sich auf das ,, Tempo bezieht, mit dem sich Praxisformen und Handlungso-
rientierungen einerseits und Assoziationsstrukturen und Beziehungsmuster
andererseits verdndern” (a.a.O.: 129). Da es sich um einen beschleunigten Wandel
handelt, ist inbegriffen, dass sich dieser Wandel selbst beschleunigt hat. Rosa (ebd.)
macht zudem deutlich, dass sich die Arbeitsorganisation in ihrer historischen Ent-
wicklung zwar als dem Wandel unterlegen dufiert, sich jedoch noch nicht selbst als
beschleunigter Wandel darstellt. Vielmehr ist die Beschleunigung erst dann gegeben,
wenn beispielweise die Abfolge verschiedener Arbeitszeitmuster immer starker
fluktuiert oder eben die Mobilitdt auf dem Arbeitsmarkt immer schneller zu- oder
abnimmt. Da insbesondere in Bezug auf die Arbeitsmarktmobilitdt auch immer wie-
der Beharrungstendenzen herausgestellt, zugleich jedoch auch beschleunigte und
polarisierende Prozesse konstatiert werden (vgl. z.B. Erlinghagen 2006a), scheint die
Sachlage in eine andere Richtung zu weisen: Die (Aus-)Differenzierung macht nattir-
lich nicht Halt vor dem Wandel selbst, zumal sich letzterer ja als Ausdruck von Dif-
ferenzierung angeben ldsst. Ein Ergebnis ist dann die Verkleinrdumlichung, die
Schrumpfung der Gegenwart (Rosa 2005: 131), die Pluralisierung: ,Was in einem [...]

41. Das ist in diesem Fall die Rolle der Berufsarbeit. Parsons hat z.B. in Sociological Theory and Modern
Society (1967: 193 £.; zitiert nach Wenzel 1994: 53) mit den pattern variables (Affektivitit/ affektive
Neutralitdt; Universalismus/ Partikularismus; Leistung / Qualitit; Spezifitiat/ Difusheit) den
Grundstein dafiir gelegt, den Rollenbegriff zu typologisieren und fiir Handlungen greifbarer aus-
zugestalten (vgl. Wenzel 1994: 54). Uns interessieren Rollen jedoch lediglich in einem sehr allge-
meinen Bezug, sodass auf eine detailliertere Darstellung verzichtet wird. Grundsatzlich kénnen
wir festhalten, dass durch Arbeitsteilung in der Industriegesellschaft definierte Rollen tendenziell
affektiv neutral, universalistisch, leistungsorientiert und damit spezifisch sind (Boudon/ Bourri-
caud 1992: 345 £.).

42. Daraus ergibt sich ein recht pessimistischer Institutionalismus, denn Autonomie und damit Frei-
heit sind nur dort verwirklicht, wo sie durch Institutionen von Rollen beschrankt sind. Ohne
Regulierung konnen sie dann nur in Rollen vorkommen, die selbst keine Institutionen kennen.
Doch ist dies tiberhaupt moglich? Und wenn ja: Welche Rollen konnten das sein? Mit Hilfe der pat-
tern variables lassen sich diese Fragen nicht beantworten.
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sozialen Raum noch gilt, hat in einem anderen bereits seine Giiltigkeit verloren, was
hier schon realisiert ist, steht dort noch im Horizont der Zukunft” (a.a.O.: 132).

Die Beschleunigung des sozialen Wandels besteht demnach in einer Steigerung der
Verfallsraten handlungsorientierender Erfahrungen und Erwartungen und in einer
Verkiirzung der Zeitraume, die als Gegenwart beobachtet werden (vgl. a.a.O.: 133).

Dass davon das Lebenstempo nicht unbeeindruckt bleibt, ldsst sich nachvollziehen.
Auch diese erfahrt ihre Beschleunigung. Sie drtickt sich jedoch auf andere Art und
Weise aus. Direkt auf ein Individuum bezogen, machen es ihm zwar auch die Errun-
genschaften des technologischen Fortschritts leichter, sein Handeln zu beschleuni-
gen. Doch starker noch kommt es zu der oben bereits angesprochenen
Intensivierung, Verdichtung von Handlungen und Handlungsepisoden. Ein gutes
Beispiel mag hier wiederum die Konjunktur der mittels Mobilfunktelefon tibermit-
telten Kurzmitteilungen darstellen, die geradezu darauf ausgelegt sind, nicht mehr
Zeit als notig zu investieren, um auf moglichst schnellem Wege Nachrichten zu er-
mitteln. Aber das beschleunigte Lebenstempo findet sich auch in der bewusst herbei-
gefiihrten Differenzierung von Eigenzeit, d.h. in dieser mehr Aufgaben als friither
unterzubringen, indem beispielsweise kiirzer geschlafen oder die Zubereitung und
das Liefern von Mahlzeiten externalisiert wird. Hier kommen dann die technischen
Errungenschaften hilfreich zum Tragen, wenn es darum geht, Handlungsepisoden
zusdtzlich noch tiberlappen zu lassen, wenn mehrere Handlungen parallel (multitas-
king) vorgenommen werden sollen oder wollen. Wenn aber immer mehr Handlungs-
episoden hintereinander und Handlungen nebeneinander angeordnet werden
konnen, wo sind dann die Episoden, in denen keine Handlung in diesem Sinne an-
fallt? Wurden diese gekiirzt oder ebenfalls zusammengefasst, wie etwa die Zusam-
menlegung von Friihstiick- und Mittagspause? Als Antwort bietet sich an, dass auch
diese Episoden des eher passiven Handelns*? verkiirzt werden bzw. wurden
(vgl.a.a.O.: 136).

Dann l&sst sich jedoch leicht ausmalen, was passiert, wenn Erholung und Ruhe, Ab-
stand und Entspannung keine Zeit mehr haben. Die perspektivische Zeit, die von un-
serer Wahrnehmung sowie unseren Erfahrungen und Erwartungen abhangt, hat sich
damit auch verdandert und ist angesichts der intensivierten Handlungsepisoden kiir-
zer geworden. Sie schrumpft teilweise sogar so sehr zusammen, dass man sie nicht

mehr wahrnehmen kann. Das ist der Punkt, an dem Zeitnot offensichtlich wird (vgl.
a.a.0.:137).

Zu diesem Gefiihl der Zeitknappheit kann sich ein weiteres Phanomen gesellen: das
des ,rasenden Stillstands”, das aber hier eher als Ausdruck einer Ohnmacht be-
schrieben werden kann. Dieses Gefiihl ware Resultat eines Hin- und Hergeworfen-
seins zwischen den (zeitlichen) Handlungserfordernissen und -alternativen.
Verwirrung und Unsicherheit konnen sich einstellen, und zwar hauptséchlich auch
auf Grundlage des Unwissens, welche Handlung, welches Verhalten gerade in ei-
nem zur Verfiigung stehenden zeitlichen Rahmen erwartet wird. Oder anders aus-

43. Gerade Pausenzeiten lassen sich natiirlich vorziiglich zum Handeln nutzen, auch wenn sie in aller
Regel der Ruhe und Erholung dienen.
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gedriickt: Passt die Zeit zum Raum und passt die individuell perspektivische Zeit in
die Systemzeit?

Aus dieser Frage liefen sich zwei Schliisse ableiten. Einmal konnte angebracht wer-
den, die Individuen seien einfach zu trage, sich den gednderten Rahmenbedingun-
gen entsprechend anzupassen. In der betrieblichen Organisation von Arbeit,
insbesondere in Bereichen einiger moderner Dienstleistungen wie z.B. jenen, die mit
Direktverkauf oder Beratungsdienstleistungen mobil sind, diirfte diese Schlussfolge-
rung nicht sehr weit weg vom alltdglichen Sprachgebrauch liegen. Auch mit Bezug
auf dltere Arbeitnehmer und insbesondere auf der Basis stereotypischer Ansichten
tiber deren Lernvermogen diirfte diese Ansicht ebenfalls verbreitet sein.

Die andere Schlussfolgerung liefe darauf hinaus, die Strukturen verantwortlich zu
machen. Man konnte behaupten, diese haben sich zu sehr und zu schnell vervielfal-
tigt also auch ausdifferenziert. Das heif$t, die , systemischen Prozesse der modernen
Gesellschaft seien zu schnell geworden fiir die in ihnen lebenden Individuen”
(a.a.0.: 45).

Die hier offensichtlich werdende Desynchronisation (vgl. auch Rerrich 1994: 203)
zwischen der Eigenzeit und der gesellschaftlich geforderten Zeitinvestition spiegelt
sich in dem wider, was Sennett (2006) , Drift” nennt. Er bezieht sich mit seiner Drift
auf die zweite Antwort und macht deutlich, dass , die Bedingungen der neuen Wirt-
schaftsordnung [...] vielmehr eine Erfahrung [befordern, d.V.], die in der Zeit, von Ort
zu Ort und von Tétigkeit zu Tatigkeit driftet” (a.a.O.: 31).

Das Driften zwischen Alternativen, zwischen Erwartungen und die Unfdhigkeit sei-
ne Eigenzeit mit der Systemzeit zu synchronisieren, sind wesentliche Probleme im
Verhailtnis der oft geforderten, selten nur gelingenden Vereinbarkeit von Familie
und Beruf und den flexiblen Arbeitszeiten, von denen eine Losung des Vereinbar-
keitsproblems erwartet werden kann. In diesem Sinne erwartet auch

Sennett (2006: 72 ff.) keine Bereicherung des Moglichkeitsraumes durch flexible Ar-
beitszeiten.

Nach Sennett (a.a.O.: 72) handelt es sich bei flexiblen Arbeitszeiten zwar um eine
Neuorganisation der Zeit, doch den Arbeitstag beschreibt er grundlegend als Mosaik
von Menschen, die nach individuellen Zeiten arbeiten, eben so, wie es die je Arbeits-
platz festgelegten Normarbeitszeiten vorschreiben (vgl. Alewell/ Richter 2000). Au-
lerdem sind flexible Arbeitszeitformen eher als Belohnung fiir Begtinstigte zu
verstehen denn als allgemeines Recht fiir alle. Die Frage, die sich dann aufdréangt, be-
trifft die vollstdndig vom Raum des Betriebs losgelosten Arbeitszeiten der Heimar-
beiter, also in diesem Fall nicht der im Haushalt arbeitenden, sondern derjenigen
Projektarbeiter, denen in vertrauensvoller Erwartung seitens des Betriebes vollige
Freiheit tiber die Zu- und Verteilung von Arbeitszeit {iberlassen wurde. Was der Ar-
beitnehmer damit gleichzeitig auch in Empfang nehmen durfte, ist freilich seine ne-
gative Freiheit gegentiber der Kontrolle seiner Leistung. Obzwar er in alleiniger
Verantwortung die ihm tibertragenen Aufgaben zu erledigen hat, weifs er moglicher-
weise dennoch nicht, wie und in welcher Form seine Arbeit zu leisten ist. Erst das
Endprodukt liefert in der Retrospektive Hinweise auf die Qualitdt und Quantitit des
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vollzogenen Arbeitsprozesses. Vorher sind einiges Raten und auch Unsicherheit im
Spiel. Allerdings nicht die Unsicherheit gegentiber der Leistung selbst, sondern Un-
sicherheit gegentiber der Erwartung des Vorgesetzten. Dessen Augenmerk richtet
sich zwar auf das fertige Produkt, doch kann nicht davon ausgegangen werden, dass
er mit dessen Erstellung nicht ebenfalls Erwartungen verbindet. Ansonsten wére der
von Sennett als Beispiel angebrachte Hinweis auf die intensivierte Uberwachung von
Heimarbeit mit elektronischer Unterstiitzung nicht verstdandlich (a.a.O.: 74). Das
macht Sinn, denn erst mit der Durchsetzung von computergestiitzten Kommunika-
tionsformen wurde und wird diese Form mehr und mehr zum Thema.

Aus dieser Sicht scheinen flexible Arbeitszeiten nicht so sehr geeignet, dem Driften
Einhalt zu gebieten. Es scheint daher angebracht, andere Analysen und Befunde zum
Thema der Entgrenzung der Arbeitswelt, der Arbeitszeit anzuschauen.

Die Entwicklung der betrieblichen Organisation von Arbeit scheint immer mehr dar-
auf hinausgelaufen zu sein, die Arbeitsaufgaben zu btindeln, zu komprimieren, die
Leistung zu intensivieren und die Verantwortung tiber dieses Paket in die Hande der
Arbeitnehmer zu legen. Das muss jedoch nicht in irgendeiner Weise zu Bewertungen
fiihren, insbesondere auch deswegen nicht, weil viel zu viele unterschiedliche indi-
viduelle Schicksale zu berticksichtigen wéren:

»~Hohere Eigenverantwortlichkeit, hohere Qualifikations- und Kompe-
tenzanforderungen enthalten auch Chancen individueller Entfaltung,
die von den Beschiftigten als positiv wahrgenommen und erlebt wer-
den. Sie kommen gewandelten Arbeits- und Erwerbsorientierungen vor
allem jlingerer Beschiftigter entgegen. Wenn diese Versprechen der
Selbstorganisation nicht eingelost werden, wenn der Verantwortungs-
druck und die realen Entscheidungsmoglichkeiten nicht {ibereinstim-
men, wenn mengenmaflige Uberforderung befriedigendes Arbeiten
nicht mehr zulisst, die Vereinbarkeit von Arbeit und Leben nicht mehr
als Privileg, sondern zunehmend als Dilemma erfahren wird, dann ent-
stehen subjektiv erfahrbare Widerspriiche” (Sauer 2005: 168).

Die Problemlage stellt sich somit als eine der Polarisierung sowie der Orientierung
dar. Es scheint, als habe die Arbeitsorganisation lediglich auf die Erwerbsansprtiche
von jungen, dynamischen Mitarbeitern reagiert und Formen ausgepréagt, die diesen
Wiinschen entgegen kommen. Der letzte Teil des Zitats weist dagegen darauf hin,
dass sich, selbst wenn dem so wére, die Angebots-/Nachfragerelation dennoch ver-
schoben hat. Die Komplexitdt von Lebensentwiirfen ldsst sich nicht unbedingt in ei-
ner Organisation von betrieblicher Arbeit unterbringen. Es sei denn, man betrachtet
den Sachverhalt von der anderen Seite, von der aus die individuellen Lebensentwiir-
fe sich an der Berufsarbeit orientieren. Diese bietet seit jeher einen festen Bestandteil
der Planung von Leben und von Biographie, und zwar in Form dauerhaft stabiler
Teilhabe am Erwerbsarbeitsleben in den Betrieben. Anders wire die Suche nach der
De-Stabilisierung (vgl. z.B. Erlinghagen 2006a) nicht zu erkldren. Das heifst, es gab
und gibt bereits Beschiftigungsstabilitat, nur ist mit dieser in ihrer bekannten Form
offensichtlich etwas nicht in Ordnung; sie scheint zu brockeln.

Mit ihr brockeln dann die Lebensentwiirfe; die Betonung einer Entbiographisierung
wird stéarker (vgl. Kohli 1994).
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Damit hitten wir den Punkt ausfindig gemacht, an dem Stabilitdt auch mit der Ar-
beitszeit in Kontakt kommt. In der Tat beziehen sich zumeist die soziologisch orien-
tierten Arbeiten zur Beschéftigungsstabilitdt auf die Probleme, die von betrieblichen
Arbeitsmarkten moglicherweise auf die Individuen und deren basale Lebenszusam-
menhénge und letztlich auf Gesellschaft tibertragen werden (vgl. exemplarisch Er-
linghagen/ Knuth 2004).

Wenn die Arbeitszeit selbst auch noch in flexibilisierter Form daran Anteil hat, diirf-
te sie mithin in einem negativen Verhiltnis zur Beschaftigungsstabilitét stehen. Hier-
fiir konnte eine neue Orientierung betrieblichen Entscheidungshandelns mit
verantwortlich sein. Wegen einer zunehmenden wirtschaftlichen Unsicherheit und
wachsender Nihe vieler Betriebe zum Abgrund der Zahlungsunfidhigkeit aufgrund
schlechter Auftragslage sind sie bestrebt, die Kosten immer mehr auf die Arbeitneh-
mer zu verlagern. Das findet beispielsweise seinen Ausdruck in der angesprochenen
Heimarbeit, aber auch in einer gestiegenen Aufmerksamkeit gegeniiber einer Leis-
tungsentlohnung** oder Mitarbeiterbeteiligung an Umsétzen und Gewinnen (vgl.
z.B. Moller 2000). Nicht zuletzt wird dies auch daran deutlich, dass Interessenkonf-
likte immer mehr auf der Arbeitsplatzebene ausgehandelt werden (vgl. Streeck
2001: 309; Sauer 2005: 158).

Die Arbeitszeit leistet insbesondere mit ihren flexiblen Formen einen nicht unerheb-
lichen Beitrag zum Gesamteindruck der Entgrenzung, da sie ja selbst entgrenzt sind.
Allerdings féllt diese arbeitszeitinduzierte Entgrenzung auf fruchtbaren Boden, auf
dem sich ebenso z.B. die erwidhnten neuen Gratifikationsformen oder auch Arbeits-
vertrags- und Beschiftigungsformen wie befristete Beschiftigung und Leiharbeit
niedergelassen haben. Nach Wagner (2001) findet sich dieser Boden an den Réndern
des Normalarbeitsverhdltnisses, das seinerseits zumindest als Konzept ohnehin
mehr oder minder erledigt zu sein scheint (vgl. auch Miickenberger 1989).

All diese Formen von Entgrenzung und Subjektivierung oder auch Individualisie-
rung und Pluralisierung entstanden in einem interdependenten Bedingungsverhalt-
nis zwischen Arbeitsmarkt und Lebenswelt. Das heifst, es ldsst sich nicht
grundlegend kldren, ob die Entgrenzung der Arbeitszeit bzw. deren Flexibilisierung
moglich wurde, weil der Faktor Arbeit in der Produktionsfunktion separierbar ist
oder weil es Beschiftigte gab, die darauf gedréangt hatten, nicht jeden Morgen zur
gleichen Zeit zur Arbeit zu kommen, weil irgendwelche Verkehrsmittel nicht immer
punktlich erreichbar waren.

Insgesamt scheint es auch unerheblich zu sein, wann es begonnen hat und wer bzw.
was als Ausloser angesehen werden kann. Fiir uns bleibt wesentlich festzuhalten,
dass die Nachfrage nach Flexibilitdt auch ein Angebot zu erhalten scheint, was wie-
derum dafiir spricht, dass die Differenzierung nicht nur von Arbeitsorganisationen,
sondern auch von Lebensentwiirfen weiter voran schreitet. Bedenklich wird dies ins-
besondere dann, wenn Mismatch-Situationen auftreten, wenn die betrieblichen
Wiinsche nach extern-numerischer Flexibilitdt nicht mit Arbeitnehmer- und auch ar-
beitsmarkt- sowie sozialpolitischen Wiinschen vereinbar sind.

44. Die ,Praxis kontingenter Entlohnung” (Streeck 2001: 303).
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Weil jedoch auch auf Flexibilitidt ausgerichtete Lebensentwdiirfe vorhanden sind,
wadre die Frage zu stellen, wie flexible Arbeitszeiten mit einer dazu passenden nied-
rigen Beschaftigungsstabilitdt und einer moglicherweise hoheren Beschiftigungssi-
cherheit in Einklang stehen. Vermutlich ist Arbeitszeit in Bezug auf derartige
Entwiirfe irrelevant, denn die Flexibilitdtsdiskussion mit Riicksicht auf Arbeitszeit,
wie sie im Vorliegenden gefiihrt wird, bezieht sich hauptséchlich auf die Stabilisie-
rung von eher langerfristigen Beschiftigungsverhéltnissen und nicht vordergriindig
auf die Sicherung von employability.

Die dahinter sich verbergende Idee besagt schlicht, dass die flexiblen Arbeitszeiten
auch in der Lage sind, Beschiftigung zu stabilisieren, was wiederum die Arbeitneh-
mer in die Lage versetzt, ihre Lebensentwiirfe zu stabilisieren, nicht zu driften. Dass
hierfiir ein hoherer Koordinationsaufwand notwendig ist, als im Fall fest geregelter
Normalarbeitszeit, versteht sich von selbst. Der Vorteil der flexiblen Arbeitszeit, Be-
schaftigung zu stabilisieren, sollte grofier wiegen als der Aufwand. Ob dem so ist,
werden die folgenden Analysen zeigen.
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Il Theoretische Uberlegungen zum Verhdltnis von
Beschaftigungsstabilitat und Arbeitszeit

1 Uberblick

In den folgenden Abschnitten wird eine Reihe theoretischer Ansitze vorgestellt, an-
hand derer sich sowohl die Beschéftigungsstabilitat als auch die Arbeitszeit und
schlieSlich die Einfithrung von Arbeitszeitsystemen begriinden lasst.

Ausgehend von der Schaffung eines Arbeitsplatzes und der Festlegung von Norm-
produktivitdt und Normarbeitszeit, wandert der Blick zundchst zu allgemeinen Zie-
len und Problemen, denen sich ein Betrieb im Prozess der Leistungserstellung stellt.
Die drei grundlegenden Ziele eines Betriebs als Organisation werden genannt: Ren-
tabilitdt, Maximierung der Vorhersagbarkeit, Flexibilitdt. Diese sind jedoch betrieb-
licherseits nicht beliebig erreichbar, sondern unterliegen Beschrankungen, die sich
wiederum in drei betrieblichen Bezugsproblemen zum Ausdruck bringen lassen:
Verfiigbarkeitsproblem, Transformationsproblem, Diskontinuitidtsproblem. Die be-
triebliche Organisation ldsst sich danach beurteilen, wie sie unter Berticksichtigung
der Zielvorgaben an die Losung der Bezugsprobleme herangeht.

Aufgrund der Normvorgaben, mit denen Arbeitsplidtze ausgestattet sind, ergibt sich
in einer nidchsten Uberlegung, dass die Besetzung solcher Arbeitsplitze nicht belie-
big geschehen kann. Zu den so geschaffenen Arbeitsplatzanforderungen werden
passende Anbieter von Arbeitskraft gesucht, wobei die Beurteilung des Arbeitsange-
bots bestimmten Kriterien folgt, die bestenfalls dafiir sorgen, dass die Ziele und
Riicksicht auf die Bezugsprobleme verfolgt werden konnen.

Wenn es zu einer Stellenneubesetzung kam, muss seitens der Betriebe dafiir gesorgt
werden, dass die anfangs als funktionierender Match beurteilte Stellenbesetzung
sich ebenso im Laufe der Zeit bewihrt; es sei denn, die betriebliche Organisation re-
agiert auf die Bezugsprobleme, indem sie andere Arten von Beschiftigung nachfragt.
Es lassen sich jedoch Griinde finden, warum Betriebe auf lingerfristige Beschafti-
gung setzen. Hierbei geht es zundchst um Ansédtze der Losung des Transformations-
problems. Dazu gehoren Anreizmechanismen, die von Betrieben eingesetzt oder
genutzt werden konnen, um die Arbeitskraft der Arbeitsanbieter in betrieblich ge-
wiinschter Form in die Leistungserstellung einfliefien zu lassen. Eine andere Mog-
lichkeit wére, in expliziten Vertragen festzuhalten, welche Kriterien an die Arbeit zu
welchen Konditionen gelegt werden. Derlei Vertrége sind jedoch zu unbestimmt,
weil der Aufwand fiir einen vollstaindigen und umfassenden Vertrag zu grofs ist.
Leicht ersichtlich ist das daran, dass die Erfiillung der Vertrédge seitens der Vertrags-
partner (in dem Fall hauptsédchlich seitens des Betriebs) auch tiberwacht und beur-
teilt werden muss. Gerade in Bereichen hoher qualifizierter Beschiftigung ist dies
schwierig umzusetzen, da die dortige Arbeitsorganisation zu grofien Teilen auf die
Eigenverantwortlichkeit und das individuelle Problemldsungsvermogen der Arbeit-
nehmer setzt. Als weitere Variante bieten sich daher implizite Vertrdge an, deren
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Durchsetzung und auch Uberwachung mehr iiber Vertrauen (und Macht) als {iber
Kontrolle erfolgt.

Die Kriterien, die angelegt werden, um zu beurteilen, ob ein Arbeitsplatzmatch funk-
tioniert oder nicht, beziehen sich auf die Einhaltung der Normproduktivitdt und -ar-
beitszeit. Das Interessante an den vorzustellenden theoretischen Ansitzen ist, dass
sie die Arbeitszeit selbst nicht zum Gegenstand haben, was wohl damit erklart wer-
den konnte, dass die Normarbeitszeit jeweils als eine Determinante der Charakteri-
sierung eines Arbeitsplatzes und damit auch eines Arbeitsplatzmatches zugrunde
liegt. Dann gehort sie also stets implizit zu den verhandelten Sachverhalten, ohne je-
doch explizit zur Sprache zu kommen. Es wird daher im Folgenden versucht, die Ar-
beitszeit auch explizit zu berticksichtigen.

Dabei wird nicht nur auf die Arbeitszeit als Faktor der Produktion eingegangen, son-
dern ebenso auf die von ihr gebotenen Moglichkeiten fiir die Losung von Diskonti-
nuitdtsproblemen. Es wird sich zeigen, dass gerade die Einfithrung von flexiblen
Arbeitszeitmodellen sowohl hilft, auf derlei Probleme zu reagieren, als auch die Be-
schiftigung zu stabilisieren. Dies geschieht tiber die Implementation eines impliziten
Versicherungsvertrags mit Beschéftigungsgarantien, der besondere Anforderungen
an das gegenseitige Vertrauen im Arbeitsverhiltnis und an die betriebliche Informa-
tions- und Kommunikationspolitik stellt. Damit ist auch zugegeben, dass Kostenfra-
gen scheinbar zufriedenstellend beantwortet werden kénnen, sonst wire die
Einfithrung solcher Arbeitszeitmuster keine Alternative. Zugleich kommt den in-
dustriellen Beziehungen eine nicht zu unterschitzende Bedeutung zu, da vieles von
innerbetrieblicher Kommunikation abhangt.

Mit der Einfiihrung flexibler Arbeitszeitmodelle werden zwar Abwanderungs- und
Entlassungsrisiken zwischen Nachfrage und Angebot gleichmifiig zu Konditionen
verteilt, die im impliziten Vertrag festgehalten werden, doch wird gleichzeitig den
Arbeitnehmern die Chance auf leistungsgerechte Entlohnung genommen, z.B. auf-
grund des Wegfalls von Uberstundenzuschldgen. Es besteht damit weiterhin ein An-
reizproblem und somit Transformationsproblem, das nicht gelost werden kann.
Hierzu wird unter Zuhilfenahme empirischer Arbeiten zur Einftihrung von ver-
schiedenen flexiblen Arbeitszeitmodellen eine Idee entwickelt, wie verschiedene Ar-
beitszeitmuster anhand ihres Flexibilitdtsgrades mit jeweils besonderen Mafsnahmen
von Personalpolitiken bzw. -strategien’ als Mittel genutzt werden kénnen, Arbeits-
markte anhand der Arbeitszeit zu segmentieren. Angelehnt an , zeitorientierte Ar-
beitszeitsysteme” (Weidinger 1997: 164)?> werden unter Beriicksichtigung des
jeweiligen Flexibilisierungsgrads drei Arbeitszeitsysteme beschrieben: (i) das starre
Arbeitszeitsystem; (ii) das traditionell-flexible Arbeitszeitsystem, (iii) das progres-
siv-flexible Arbeitszeitsystem. Es wird davon ausgegangen, dass einmal das

1.  Eine betriebliche Personal- oder Arbeitskréftestrategie umfasst die , Gesamtheit der betrieblichen
Strukturen, Politiken, MafSnahmen [...], die sicherstellen, dass dem Betrieb die zur Realisierung
seiner Globalstrategie benotigte Arbeitskraft und Arbeitsleistung zu akzeptablen Kosten zur Ver-
fugung steht” (Lutz 1987: 20).

2. Weidinger (1997: 163) nimmt im Ubrigen implizit ein Ergebnis der vorliegenden Untersuchung
vorweg: Trotz der gesellschaftlich relevanten Bedeutung der Arbeitszeit und der seiner Meinung
nach offensichtlichen Zeit- statt Ergebnisorientierung der Erwerbsarbeit, wird deren grundle-
gende Funktion als Normarbeitszeit fiir die Definition der Arbeitsplédtze vernachlassigt.
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Leistungsproblem im progressiv-flexiblen Arbeitszeitsystem durch flankierende
personalstrategische Komplementirstrategien wie Weiterbildung und die Durch-
fithrung von organisatorischen Anderungen gelost wird, und dass somit die Be-
schiftigungsgarantien in den impliziten Versicherungsvertragen voll zum Tragen
kommen. Hieraus ergibt sich die erste Kernthese:

H-E 1: Je hoher der Grad der Flexibilisierung von Arbeitszeiten und Arbeitszeit-
mustern ist, desto stabiler ist die Beschéftigung. Das heif3t, je flexibler ein
Arbeitszeitsystem ausgerichtet ist, desto langer sind die individuellen Be-
triebszugehorigkeitsdauern. Die langsten Beschéftigungsdauern sollten
sich daher c.p. in progressiv-flexiblen Arbeitszeitsystemen finden lassen.

Wenn diese Kernthese zutrifft, sollte eine einfache Arbeitszeitverlangerung, wie sie
seit einiger Zeit wieder in der Offentlichkeit diskutiert und von Betrieben angewen-
det wird, nicht zu Gewinnen an Beschiftigungsstabilitat fiihren, weil ihre Reichweite
zu kurz ist. Das heifst, ihr miissten ebenfalls ergénzende und auch Beschiftigung ab-
sichernde Mafinahmen zur Seite gestellt werden. Die blofle Arbeitszeitverlingerung
sollte dagegen gerade in konjunkturell schwierigen Zeiten, in denen auch Absatz-
maérkte kontrahieren, einen betrieblichen Anreiz darstellen, Arbeitskraft gegen Ar-
beitszeit einzutauschen. Hieraus ergibt sich die zweite Kernthese:

H-E 2: Eine Arbeitszeitverlangerung als Einzelmafinahme fiihrt zu einer Abnah-
me der Beschéftigungsstabilitit.

Diese beiden Thesen gilt es, empirisch zu tiberpriifen. Sie sind nicht die einzigen The-
sen, weil sich aus den theoretischen Uberlegungen noch eine Vielzahl an Arbeitshy-
pothesen ergibt, die helfen, die Arbeit an der Empirie konkreter auf Beschafti-
gungsstabilitdt und Arbeitszeit auszurichten. Eine wesentliche Aufgabe wird dabei
sein, genau jene Effekte der Arbeitszeitmuster zu isolieren, die einen eigenen Beitrag
zur Erkldarung der Beschaftigungsstabilitit liefern.
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2 Die Ausgangskonstellation — Normarbeitszeit,
Transaktionskosten und Bezugsprobleme

2.1 Normproduktivitdit und Normarbeitszeit

Die Frage, wie Arbeitszeit mit der Dauer von Beschéftigung zusammenhéngt, fithrt
zunidchst zum Bediirfnis einer Anwort, anhand derer sich theoretisch vorstellen und
begriinden ldsst, welche Einfliisse auf die Beschéftigungsdauer wirken konnen, die
zudem einen Bezug zur allgemeinen Investition von Arbeitszeit aufweisen. Dass
eine solche Antwort existieren muss, ergibt sich aus der einfachen Uberlegung, wie
ein Betrieb als Organisation vorgeht, um Aufgaben und Tatigkeiten an Arbeitsplédtze
zu verweisen, um weiterhin diese Arbeitsplidtze quasi bilden, strukturieren, be-
schreiben und schlielich besetzen zu kénnen.?

Abhéngig davon, welches Produkt produziert oder welche Leistung letztendlich er-
stellt werden soll, werden Teilaufgaben definiert, die erfiillt werden miissen, damit
die Gesamtaufgabe gelingen kann. Die Teilaufgaben werden anschlieffend , wieder
zu solchen Einheiten zusammengesetzt, die einer einzelnen Stelle zugeordnet bzw.
einer ,Normperson” tibertragen werden konnen” (Alewell/ Richter 2000: 21). Diese
Zusammenfassung geschieht grundlegend unter Berticksichtigung der Produktivi-
tat, die von der ,Normperson” geleistet werden kann, sowie der Arbeitszeit, die fiir
die Verrichtung zur Verfligung steht (ebd.). Die Entstehung eines betrieblichen Ar-
beitsplatzes hangt demnach von der zur Verfiigung stehenden Zeit ab, also auch von
den Zeitinvestitionen, die ein potenzieller Arbeitnehmer voraussichtlich zu leisten
bereit ist. Was jedoch als Normarbeitszeit* gilt, ist dann bereits in die Stelle selbst ein-
gebunden. Damit ergibt sich zugleich ein Ausgangspunkt von Wandel, denn der
Zeitbedarf einer Stelle hdngt von der Vorstellung tiber die Normarbeitszeit ab, was
impliziert, dass eine Anderung der Norm eine Anderung der anzuwendenden Ar-
beitszeit nach sicht zieht.

Sind Arbeitsplidtze in dieser Weise als Konglomerat aus Teilaufgaben unter normier-
ten Produktivitdts- und Arbeitszeitgesichtspunkten5 definiert, ergibt sich aus der
Aufgabenstruktur eine Arbeitsplatzstruktur, die aufgrund der Normvorgaben wie-
derum ein bestimmtes betriebliches Qualifikationsprofil hervorbringt. In der Folge
lasst sich tiberlegen, welche Arbeitnehmer bzw. Arbeitnehmertypen im Arbeitsange-
bot fiir eine Stellenbesetzung zur Verfiigung stehen. Dabei gilt ebenso, dass die aus
den Normvorstellungen erwachsenen Anspriiche eine Vorstrukturierung des

3.  Die Frage nach dem ,Warum?”, danach, warum das vom Betrieb zu erstellende Produkt nicht
bereits auf dem Markt frei handelbar ist, sondern erst unter einer organisationellen Form herge-
stellt werden muss (vgl. Williamson 1973; Gibbons 1999), haben wir hier beseite gelassen, weil sie
in der zu erzihlenden Geschichte bis auf eine Ausnahme keine wichtige Rolle spielt, denn wir
beschiftigen uns bereits mit Betrieben und nicht mit Mérkten als solchen. Die Ausnahme wird
sogleich Gegenstand der Geschichte: Transaktionskosten und betriebliche Bezugsprobleme.

4.  Eine interessante Frage wirft Weidinger (1997: 165) auf: Woher weifs die Normarbeitszeit beispiels-
weise, ob ein Arbeitsplatz zur Teilzeit oder Vollzeit ausgeschrieben wird? Es steht zu vermuten,
dass er hier die Problematik vertauscht, denn die Normarbeitszeit richtet sich zu allererst an vor-
gegebene gesetzliche Beschrankungen der maximal je Tag zuldssigen Dauer der Arbeitszeit. Da es
keine gesetzliche Mindestbeschrankung gibt, beginnt die Uberlegung zunéichst bei der Vollzeitar-
beit und verlagert sich dann in Bezug auf die Stundenanzahl nach unten.

5. Im Sinne Colemans (1991: 318 ff.) lidsst sich die Normproduktivitit in dieser Einzelarbeitsplatzbe-
trachtung als disjunkte Norm und die Normarbeitszeit als praskriptive Norm verstehen.
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Arbeitsangebots bedingen. Dies basiert in aller Regel auf Qualifikationsbedarfen und
unter Berticksichtigung des Qualifikationsangebots.

Fiihrt man diese Uberlegungen fort, gelangt man zu der Frage, welche Mittel und
Wege einem Betrieb zur Verfiigung stehen, die Arbeitsplidtze addquat zu besetzen
und diese Besetzung der Dauerhaftigkeit der Aufgaben entsprechend aufrechtzuer-
halten. Auch hier sind die Normvorstellungen tiber Produktivitdt und Arbeitszeit
und die daraus resultierenden Anspriiche an die Qualifikation handlungsleitend.
Das bedeutet auch, Kosten zu berticksichtigen, deren obere Begrenzung implizit in
der Produktivitdtsnorm enthalten ist, d.h. sie diirfen ein festgelegtes Budget nicht
tiberschreiten, um die je Arbeitsplatz festgelegte Produktivitdt nicht einzuschranken
oder zu gefihrden. Das wire zum Beispiel auch dann der Fall, wenn ein Zeitlohn ge-
zahlt wird, die geforderte Leistung von einem Arbeitnehmer jedoch stets nur tiber
den Einsatz von mehr Arbeitszeit erbracht werden kann, als in der Norm vorgegeben
ist.

In einer , perfekten Welt” wiirde ein solcher Fall nicht vorkommen bzw. kein Pro-
blem darstellen, weil keine exogenen oder endogenen Faktoren auftreten, die Ineffi-
zienzen hervorrufen und die Produktivitdtsnorm kolportieren oder die Arbeitszeit-
norm obsolet werden lassen.

2.2 Betriebliche Ziele

Doch wonach richten sich eigentlich Normproduktivitdt und Normarbeitszeit?

Wir hatten angegeben, dass die Zusammenfassung von Teilaufgaben zu Arbeitsplat-
zen unter deren Berticksichtigung vorgenommen wird, jedoch den Sinn und Zweck
einer solchen Zusammenfassung aufier Acht gelassen. Nattirlich geht es darum, die
Normproduktivitdt so hoch wie moglich anzusetzen und die Normarbeitszeit so
niedrig wie notig (insbesondere bei Zeitlohn), denn entscheidend ist nach Osterman
(1987) die Umsetzung dreier betrieblicher Ziele: Rentabilitét (cost effectiveness), Maxi-
mierung der Vorhersagbarkeit (maximizing predictability) sowie Flexibilitat (flexibili-
ty).

Rentabilitit wird in erster Linie dann erreicht, wenn die Kosten in Form von Lohn-
zahlungen je Arbeitsplatz und je Einheit an Output so gering wie moglich gehalten
werden. Bezogen auf einen kurzfristigen Produktionszyklus konnen die Kapital-
und Sachinvestitionen als feststehend betrachtet werden. Die Moglichkeit fiir die
Einhaltung von Rentabilitdtsgesichtspunkten ergibt sich sodann aus einer Besetzung
des Arbeitsplatzes mit Arbeitnehmern, fiir die die Lohnzahlungen so gering wie
moglich angesetzt werden und dennoch die Kapital- und Sachausstattung des Ar-
beitsplatzes vollstandig ausgenutzt werden kann. Daraus wiirde zunachst folgen,
dass diejenigen Beschiftigten aus dem Arbeitsangebot gewdhlt werden, die den ver-
gleichsweise geringsten Lohn verlangen. Hieraus konnen jedoch Probleme entste-
hen, wenn die Arbeitnehmerproduktivitdt darauthin eingeschréankt ist, weil
entsprechende Qualifikationen nicht ,, passend” ausgebildet sind. Die Differenz zwi-
schen Normproduktivitdt und tatséchlich erbrachter Produktivitdt sollte so niedrig
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wie moglich sein oder bestenfalls gegen Null gehen. Um grofie Differenzen zu ver-
meiden, kann es notwendig werden, Arbeitnehmer einzustellen, die in Bezug auf
Lohnzahlungen vergleichsweise teurer sind, deren Einsatz aber mogliche Folgekos-
ten aufgrund verpasster Produktivitdtsvorgaben minimieren kann. Die Frage an die-
ser Stelle bezieht sich daher auf die Losung eines Matchingproblems, bei deren
Beantwortung es nicht immer rentabel ist, sich auf die ,billigste” Variante festzule-
gen (vgl. Osterman 1987: 54 f.). Als ein Ergebnis kann folgen, dass Betriebe Arbeits-
kréfte einstellen, die einen hohen Lohn anbieten. Es konnte sich aber herausstellen,
dass die Produktivitdtsdifferenz sehr gering ausfallt, doch der hohe Lohneinsatz zu
einer geringeren Rentabilitdt fiihrt (vgl. z.B. Abowd/ Kramarz/ Margolis 1994;
Woltf/ Lazear 2001; und mit Berticksichtigung sozialer Normen zu ,fair wages”
MacLeod/ Malcomson 1998).

Mit der Maximierung der Vorhersagbarkeit wird ausgedrtickt, dass ein Betrieb sich
in die Lage zu versetzen sucht, mit relativer Sicherheit langerfristige Planvorgaben
unter Berticksichtigung der Qualifikation des Arbeitsangebots und der zugehorigen
Kosten vorzunehmen. Dabei wird die Planung zunichst nicht davon beeinflusst, ob
das gewtinschte Arbeitsangebot kostenintensiv ist oder nicht. Das hauptsachliche
Augenmerk ist darauf gerichtet, wie sicher mit der Nutzung entsprechender Arbeits-
kraftressourcen geplant werden kann. Es geht hier demnach zunichst um Sicher-
heitstiberlegungen, die das Arbeitsangebot betreffen. Diese lassen sich jedoch
ausweiten, und zwar auf Uberlegungen tiber die Konstanz der Arbeitsleistung auf
einem zu besetzenden Arbeitsplatz. Wenn die Differenz der tatsédchlich geleisteten
zur Normproduktivitét so gering wie moglich angestrebt wird, gilt dies auch fiir ihre
Dauerhaftigkeit. Das heifst, mit der wahrend der Leistungsverrichtung erzielten Pro-
duktivitdt muss auch in Zukunft gerechnet werden kénnen. Dabei ist leicht einseh-
bar, dass dies bei Arbeitspldtzen von grofierer Bedeutung ist, deren Lohnkosten in
Zukunft mit Unsicherheit belegt sind, weil das Arbeitsangebot und mit ihm die
Lohnvorgaben auf dem externen Arbeitsmarkt vergleichsweise stark schwanken
und nicht unbedingt auf ldngere Sicht vorhersehbar sind. So konnen Arbeitnehmer
einer besonderen Qualifikationsgruppe heute besonders kostengtinstig eingestellt
und beschiftigt werden, wahrend in ldngerfristiger Sicht, in der auch der technolo-
gische Fortschritt vorankommt, die Angehorigen dieser Qualifikationsgruppe, z.B.
weil sie sehr technologieintensive Arbeitspldtze besetzen konnen, sehr schnell sehr
teuer werden. Andererseits kann die Ausweitung des Arbeitsangebots in bestimm-
ten Qualifikationsgruppen auch zu einem Preisverfall fithren. Dann kdnnte unter
Umsténden von langfristigen Kosten- und Personalplanungen abgesehen werden,

da der Austausch mit dem externen Markt relativ kostengtinstig vorgenommen wer-
den kann (vgl. a.a.O.: 55 {f.).

Wie man sieht, spielen hier nicht nur die technologische und technische Entwicklung
eine Rolle, sondern auch Personalbindungsversuche und -strategien seitens des Be-
triebs sowie auch kostenrelevante Beschrankungen der Einstellung und Beschéfti-
gung selbst. Zu nennen wiren hier insbesondere Entlassungskosten und auch
Suchkosten, die zum Beispiel im Fall von Fachkréftemangel deutlich erhoht sein
konnen.
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Das dritte Ziel, das ein Betrieb bei der Definition und Besetzung sowie auch bei der
Aufrechterhaltung eines Arbeitsplatzes zu 16sen anstrebt, besteht im Erreichen eines
gewissen Grades an Flexibilitdt, und zwar Flexibilitdt in der Belegschaft, um auf en-
dogen und exogen verursachte Anderungen der Rahmenbedingungen der Produk-
tion oder Leistungserstellung entsprechend kostenrelevant reagieren zu konnen:
»Rigidity in staffing levels is generally costly. If revenue falls but labor costs cannot
be reduced commensurately, cost-price margins are reduced and the firm faces los-
ses in profits and markets” (a.a.O.: 57). Hier spielen demnach Institutionen der in-
dustriellen Beziehungen eine wesentliche Rolle, weil durch ihre Mitbestimmung
einmal Beschiaftigungskosten beeinflusst werden (vgl. z.B. DiPrete/ McManus
1996: 40), auf der anderen Seite aber auch der moglichen Alternative: einer , hire-
and-fire”-Politik, einer extern-numerischen Flexibilisierung mit Entlassungskosten
begegnet wird. Zudem konnen sie Sanktionen androhen oder umsetzen und auf die-
se Weise die moglichen Flexibilitdtsgewinne schmaélern. Weiterhin ist jedoch zu be-
denken, dass es auch fiir die Betriebe nicht immer und unbedingt erstrebenswert ist,
eine vollkommen flexible Belegschaft bzw. Personalpolitik durchzusetzen (vgl.
Osterman 1987: 57 ff.).6

Wie wiére es im Fall von Arbeitnehmern, nach denen der Betrieb lange suchen muss-
te, weil das Angebot fiir die Erreichung der Minimaldifferenz zwischen tatsachlicher
und Normproduktivitdt nur eng begrenzt ist? Es ist unwahrscheinlich, die bei der
Suche und Einstellung dieses Arbeitnehmers entstandenen Kosten ohne ausreichen-
de Amortisation wieder aufs Neue in Kauf zu nehmen, weil die Auftragslage wo-
moglich kurzzeitig gesunken ist. Diesen Beschiftigten zu entlassen, ohne sicher
gehen zu konnen, dass er nach der Kontraktionsphase wieder eingestellt werden
kann, ist auf jeden Fall wieder mit Kosten oder sogar mit dem vollstandigen Verlust
der Arbeitskraft verbunden, weil diese mittlerweile in einem anderen Betrieb titig
ist. Hier wére eine extern-numerische Flexibilisierung nicht angebracht. Gleiches gilt
fuir Arbeitspldtze, fiir deren Produktivitdtsanforderungen auf dem externen Arbeits-
markt keine addquaten Qualifikationen verfiigbar sind, sodass der Betrieb in Vorleis-
tung treten und in eine Zusatzqualifikation investieren muss, um die angestrebt
niedrige Produktivitdtsdifferenz zu erhalten.

Es gibt demnach, wiederum unter Kostengesichtspunkten, einige gute Griinde und
auch Alternativen, nicht immer auf eine extern-numerische Flexibilisierung zu set-
zen. Im Ergebnis waren Mafinahmen interner Flexibilisierung vorzuziehen, die bei-
spielsweise in der Umsetzung von Mitarbeitern oder einer Umverteilung der
Arbeitsaufgaben oder auch in der Anpassung der Normarbeitszeiten zu finden sind.
All diese und andere Mafinahmen haben zudem den Vorteil, dass sie quasi-fixe Kos-
ten der Beschiftigung nicht tangieren, aber mit ihrer Hilfe trotzdem Arbeitsanfall
und Arbeitsvolumen reorganisiert werden konnen (vgl. Gerlach/ Hiibler 1987).

Nach Osterman (1987) wihlen die Betriebe bestimmte Organisationsformen, ge-
nannt , Beschéftigungssubsysteme”, um die genannten Ziele zu erreichen. In

6. ,The typical firm does not hire its workforce afresh each day for the simple reason that it is very
much cheaper to do not so. Hiring and firing generate costs for the firm over and above the weekly
payment” (Nickell 1986: 473).
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Abhidngigkeit der Normvorgaben an Produktivitdt und Arbeitszeit je Arbeitsplatz
ergeben sich aus den drei Zielen verschiedene Kombinationsméglichkeiten ihrer Er-
reichbarkeit. Es ist hypothetisch vorstellbar, dass es Betriebe gibt, die in Sektoren
oder Bereichen agieren, wo auf Flexibilitdt der Belegschaft keine Riicksicht genom-
men werden muss, weil einfach kein entsprechender Bedarf anféllt. In der , perfekten
Welt” wire die angesprochene Produktivitdtsdifferenz nicht vorhanden, der Absatz-
markt wire auf lange Sicht stabil, es gdbe weder seitens der Beschéftigten noch sei-
tens des Betriebs irgendwelche Risiken, die in die kurz- oder mittelfristigen
Planungen einbezogen werden miissten.”

2.3 Einschrankungen der Zielerreichung fiir Betriebe

Wo diese , perfekte Welt” existiert, sei dahingestellt. In der von uns betrachteten gibt
es, wie gesehen, vielfédltige Quellen fiir Kosten, fiir Unsicherheit, fiir Risiko. Diese
Quellen lassen sich in Bezug auf die drei grundlegenden Organisationsziele zu-
ndchst auf vier Beschrankungen der Zielerreichung zusammenfassen.

Laut Osterman (1987: 59 ff.) sieht sich ein Betrieb zunéchst mit dem Problem der phy-
sical technology konfrontiert. Damit meint er, dass der Betrieb bestimmte Produk-
tionsprozesse aufrechterhalten muss, die wiederum mit je besonderen Anforderun-
gen an die auf den Arbeitspldtzen eingesetzte Technologie, also grundlegend die
Maschinen- und Geréateausstattung, verbunden ist. Von dieser wird zunéchst der
Qualifikationsansatz bestimmt, der benotigt wird, um Maschinen am Laufen und
Gerite im Einsatz zu halten, diese zu warten und zu pflegen. Weiterhin ist wesent-
lich, welches AusmafS und welche Verbreitung von Gefahren sich entwickeln kon-
nen, sollte eine Fehlbedienung oder Fehlsteuerung verursacht werden. Schliefslich ist
der Leistungserstellungsprozess als Prozess, als Dynamik darauf angewiesen, dass
keine Storungen oder Beeinflussungen auftreten.® Inwieweit dies durch z.B. Absatz-
schwankungen geschieht und welche Reaktion folgen muss, beschrankt den Einsatz
von Arbeitskréften mit bestimmten Qualifikationen. Die verwendete Technologie
bzw. Maschinen- und Geschiftsausstattung beschrankt also den Personaleinsatz,
d.h. die Zuordnung von Arbeitnehmern bestimmter Qualifikation zu Arbeitsplédtzen
mit bestimmten Qualifikationsanforderungen. Auch hier spielen Kosten wiederum
eine entscheidende Rolle, und es kann davon ausgegangen werden, dass die Quali-
fikationsanforderungen steigen, wenn entweder kostenaufwendig in Technologie
investiert wurde oder der Technologieersatz kostenintensiv ist oder eine Fehlbedie-
nung hohe Kosten verursacht. Auf der anderen Seite konnen Beschiftigungskosten
durch den Einsatz moderner Technologien gesenkt werden, indem beispielsweise
die Aufgaben geringer qualifizierter Beschaftigter von computergesteuerten Maschi-
nen oder Robotern iibernommen werden, deren Uberwachung wenige hoher quali-
fizierte Arbeitnehmer tibernehmen (vgl. z.B. Bartel/ Lichtenberg 1987).

7. Womdglich gébe es dort auch nur ,Markt” und keine ,,Hierarchien” (vgl. Williamson 1973).
8.  Beispielsweise wire an einen Hochofen zu denken, der, einmal abgeschaltet, Tage oder noch lin-
ger benétigt, um wieder die Betriebstemperatur zu erreichen.
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Die benotigten Qualifikationen werden jedoch, wie bereits erwdhnt, nicht stets in be-
liebiger Auswahl auf dem externen Arbeitsmarkt verfiigbar sein. Hieraus ergibt sich
eine zweite Einschrankung, die vom Arbeitsangebot hervorgerufen wird bzw. von
der ... nature of available labor force” (a.a.O.: 61). Sie wird kostenrelevant, weil ent-
weder ausschweifende Suchaktionen nach bestimmten Arbeitnehmern durchge-
fiihrt werden miissen oder, weil in die Aus- und Weiterbildung bereits beschiftigter
Arbeitnehmer investiert werden muss, damit diesen ein weiteres Einsatzfeld zuge-
wiesen werden kann.

Als eine dritte Einschrankung nennt Osterman (1987: 62) die social technology. Er be-
zieht sich damit auf die Sozialstruktur innerhalb eines Betriebes, in dem Aufgaben
vorkommen, die nur von Insidern erledigt werden kénnen, welche sich in einem So-
zialisationsprozess durch verschiedene betriebliche Instanzen bew&hrt haben. Hier
spielen Macht, Vertrauen und Status eine wesentliche Rolle. Beschriankend wirkt die-
se Sozialkomponente, weil es dadurch zu einer Trennung zwischen , méchtigeren”
und , weniger méchtigen” Aufgaben und Status kommt.? Die Beschéftigten, die Insi-
deraufgaben tibernehmen, haben in diesem Sinne mehr Macht, weil ihre Zielverfol-
gung, wenn iiberhaupt moglich, mit hdheren Kosten tiberwacht werden muss, als es
bei Beschiftigten der Fall ist, die mit Aufgaben betraut sind, bei denen aus Fehlern
geringere Folgekosten entstehen. An dieser Stelle hdngt demnach auch einiges da-
von ab, wie spezifisch Leistungsnormen formuliert und die Leistungsiiberwachung
gewdhrleistet werden kann.

Die jeweilige Stellung eines Arbeitnehmers in der betrieblichen Sozialstruktur be-
stimmt ebenfalls das Leistungsverhalten mit. Es geht hier also um Reputations- und
Motivationsaspekte, die sowohl von Vertrauen als auch von den Sozialbeziehungen
innerhalb des Betriebs abhdngen (vgl. Heisig 1997; Granovetter 2000).10 Die Sozial-
beziehungen in einem Betrieb vernachldssigen oder Vertrauen in Kooperationen
nicht nutzen zu wollen, stellt hohe Anforderungen an ein wiederum kostenintensi-
ves formalisiertes Regelwerk, das die Zusammenarbeit der Belegschaft zur ge-
wiinschten Zielerreichung quasi erzwingt (vgl. Heisig 1997: 128). Da sich ein solches
Regelwerk aufgrund der notwendigen (Aushandlungs-)Kosten nicht vollstandig in
einem Arbeitsvertrag umsetzen ldsst (vgl. Hart 1983; Hall/ Lazear 1984; Tirole 1988;
Milgrom/ Roberts 1988; Sadowski 2002), bietet sich an, Vertrauen auch auf dieser
vertraglichen Ebene zu installieren, und zwar als Geschenkeaustausch (Akerlof
1984a)'™.

9.  Als Ausdruck von Status und Macht kann auch die Besetzung bestimmter Positionen mit Méan-
nern und anderer mit Frauen verstanden werden, wobei die Frauen dann eher Stellen zugewiesen
bekommen, denen eingeschréankte Aufstiegschancen und eine hohere Fluktuation zu eigen sind
(vgl. Osterman 1987: 62 £.).

10. , Akteure handeln und entscheiden nicht als Monaden, unabhéngig von einem sozialen Kontext,
und sie folgen auch nicht sklavisch einem Skript, das fiir sie geschrieben wurde geméf8 der spezifi-
schen Uberschneidung von Sozialkategorien, die sie gerade zufillig einnehmen. Vielmehr sind
ihre Versuche zielgerichteten Handelns in konkrete und andauernde Systeme sozialer Beziehun-
gen eingebettet” (Granovetter 2000: 181). Vertrauen kann helfen, diese Sozialbeziehungen gewinn-
bringend fiir einen Betrieb einzusetzen, und zwar hauptsachlich, indem Transaktionskosten
reduziert werden (vgl. Eigler 1996: 207). Allerdings geht das ,, 6konomische Vertrauen” eher als
stetes beiderseitiges Misstrauen in die (bilaterale) Sozialbeziehung ein (vgl. Sadowski 2002: 82).

11. Fir unser Vorhaben ist der in impliziten Vertridgen geregelte Aspekt des , Risikoteilens” ebenso
wichtig wie der des Aufstellens, Uberwachens und Einhaltens von (Leistungs-)Normen in Berei-
chen des von Akerlof beschriebenen gift exchange (vgl. Akerlof 1984a: 146).
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Anhand der Berticksichtigung von Status innerhalb der betrieblichen Organisation
der Erwerbsarbeit bzw. der Arbeitspldtze und Aufgaben, wird zudem deutlich, dass
nicht alle Arbeitnehmer-, resp. Qualifikationsgruppen mit gleichen Uberwachungs-
kosten und Arbeitsvertragen ausgestattet sind, ihre Leistungen nicht mit gleichen
Ausprédgungen von Vertrauen tiberwacht oder festgelegt werden (vgl. Kern 1996: 8).

2.4 Transaktionskosten und Bezugsprobleme

Die Komplexitét, die sich aus der Kombination der genannten Ziele einer betriebli-
chen Organisation in Verbindung mit den Beschrankungen ergibt, verursacht einen
Bedarf an Koordinationlz, an Transaktionen, die getitigt werden, um den Leistungs-
erstellungsprozess unter Berticksichtigung anfallender Kosten in Abhdngigkeit der
gewiinschten betrieblichen, aber auch der individuellen Ziele der Arbeitnehmer aus-
zurichten und anzupassen (vgl. auch Jost 2000: 13)!3. Die Arbeitsplitze, die jeweils
anhand von Normproduktivitdt und -arbeitszeit bestimmt sind, haben an sich keine
Funktion, wenn es nicht gelingt, sie mit ihren Aufgaben und den Arbeitsplatzinha-
bern in der betrieblichen Organisation mit Blick auf die Zielerreichung zu koordinie-
ren. Hier fallen nicht nur die erwdhnten und andere Koordinations- oder jetzt besser:
Transaktionskosten an, sondern, wie gesehen, ebenfalls Motivationsprobleme, die
ihrerseits Kosten verursachen. Die benétigte Koordination beruht demnach auch we-
gen der Trennung und Zusammenfassung von Teilaufgaben zu Arbeitspldtzen auf
der Arbeitsteilung!® (vgl. Coase 1998: 73).

Wie erwdhnt, fasst Osterman (1987) einen Betrieb (oder Teile des Betriebs) als Wahler
zwischen Ziel-Beschrankungs-Kombinationen in Form von Beschéftigungsubsyste-
men auf. Welche Kombination ein Betrieb wihlt, liegt auch darin begriindet, welche
Kosten zu erwarten sind und welche Mechanismen zur Verfligung stehen, diese
niedrig zu halten. Dies wird wiederum von der Kostenstruktur der zu erbringenden
Leistungen abhdngen, mithin von der Normproduktivitdt, die es in vorgegebener
Zeit zu erreichen gilt.

Als Erweiterung bzw. Anpassung auf den deutschen Arbeitsmarkt wurden im Rah-
men eines Sonderforschungsbereichs 580 zur Erforschung der Beschaftigungsstabili-
tat im Wandel Beschéftigungssysteme entwickelt und statt der hier genannten

betrieblichen Einschriankungen auf drei betriebliche Bezugsprobleme!® rekuriert: auf

12. Inklusive zugehoriger Anreizmechanismen, die sicherstellen, dass die gewtiinschten oder etablier-
ten Regeln zur Begrenzung und Aufrechterhaltung der Koordination eingehalten werden (vgl.
Wolff/ Lazear 2001: 66).

13. Sie entsteht als Ergebnis von bounded rationality, opportunism, atmosphere auf der Seite von Indivi-
duen, also aus 8konomischer Sicht eher als Ergebnis ,,menschlicher Nachteile”, sowie von Trans-
aktionsbeschrinkungen, die wiederum die Organisationsarchitektur beeinflussen, und von denen
uns im Vorliegenden hauptséchlich Unsicherheit und Informationsasymmetrien interessieren
(vgl. Williamson 1973).

14. Die Transaktionskosten, die stets anfallen, wenn Prinzipal und Agenten zur Vertragsgestaltung,
mithin fiir eine Transaktion zusammenkommen, geben Auskunft iiber das Zustandekommen der-
artiger Transaktionen, sind jedoch (bislang) unbestimmt. Das heif3t, viele Kosten konnen als Trans-
aktionskosten aufgezahlt werden, ihre formale Bestimmung ist bislang ausgeblieben, ihre
Definition unscharf (vgl. z.B. Ray/ Salanie 1990; Eigler 1996).

15. In Bezug auf die betriebliche Arbeitsteilung kann zwischen funktionalen, fachlichen und hierar-
chischen Dimensionen unterschieden werden (vgl. Hirsch-Kreinsen et al. 1990: 20).
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das Verfugbarkeitsproblem, das Leistungsproblem und das Diskontinuitdtsproblem
(vgl. Kohler/ Struck/ Bultemeier 2004: 61).17

Das Verfiigbarkeitsproblem ergibt sich beztiglich der Sicherstellung des Einsatzes
von addquat ausgebildeten Arbeitnehmern, um der Normproduktivitat mit Riick-
sicht auf die Normarbeitszeit auf einem Arbeitsplatz moglichst nahe zu kommen.

Bezogen auf den Leistungserstellungsprozess ergeben sich Probleme in der Uberwa-
chung der Leistung und ihrer Aufrechterhaltung. Hier spielt nicht nur eine Rolle, wie
die Arbeitskraft dauerhaft in Arbeitsleistung umgesetzt wird, sondern ebenso, wel-
chen Riickhalt die im Betrieb durchgesetzte Personal- und Leistungspolitik in den
Augen der Beschiftigten hat.

Das Diskontinuitdtsproblem bezieht sich auf endogen oder exogen verursachte
Schwankungen der Leistungserstellung und den betrieblichen Reaktionsmoglichkei-
ten. Wenn man so mochte, werden Anpassungsbedarfe verursacht, die sich auf die
betriebliche Flexibilitdt auswirken bzw. diese provozieren oder stimulieren. Ent-
scheidungen fiir oder wider eine extern-numerische oder interne Flexibilisierung
qua Arbeitszeitanpassung werden durch Diskontinuitét hervorgerufen und spiegeln
somit die vom Betrieb favorisierte Personalpolitik im Anpassungsfall wider.

Dies alles zusammengenommen stellt das Feld dar, auf dem wir uns auf der Suche
nach der Beziehung zwischen der Beschiftigungsstabilitdt und der Arbeitszeit bewe-
gen. Es finden sich hier Transaktionen, deren Inhalte meist implizit vertraglich und
nur grob bestimmt sind (vgl. Jost 2000: 15). Sie verursachen ihrerseits Kosten, von de-
nen im Vorliegenden insbesondere Such-, Informations-, Einstellung-, Motivations-
und Investitions- sowie Entlassungskosten interessieren. Diese Kosten entstehen im
Wesentlichen aufgrund von Unsicherheit und Informationsasymmetrien seitens der
Arbeitnehmer und Arbeitgeber. Weiterhin ist bereits angeklungen, dass weder die
Arbeitspldtze, und damit auch die Betriebe, noch die Arbeitnehmer als homogene
Masse angesehen werden konnen. Insbesondere Qualifikationsanforderungen der
Arbeitspldtze spielen eine wichtige Rolle in Bezug auf die Arbeitsplatzbesetzung so-
wie auf die Einhaltung von Leistungserstellungsnormen. SchlieSlich sind Struktur
und Hohe der Transaktionskosten nicht immer fix, sondern variieren auch z.B. mit
sich andernden Umweltbedingungen, weil ein neues Kiindigungsschutzgesetz in
Kraft getreten ist oder das Beschiftigungsforderungsgesetz von 1985 versucht hat,
die Einstellungs- und Entlassungskosten tiber die Erleichterung des Einsatzes befris-
teter Beschéftigungsverhiltnisse zu senken.

In Abhéngigkeit davon, unter welchen Kostentoleranzen welche Moglichkeiten ei-
nem Betrieb fiir die Losung der drei Bezugsprobleme zur Verfiigung stehen, wird er
verschiedene Personalpolitiken bzw. -strategien ausprdagen und anwenden. Diese
lassen sich zu drei, eigentlich vier betrieblichen Beschiftigungssystemen (BBS) zu-
sammenfassen, wie sie Kohler/ Struck/ Bultemeier (2004) herausstellen: das

16. Vgl. hierzu auch Lutz (1987: 20 ff.) und die drei Grunddimensionen von Arbeitskréftesystemen:
Binnenverhiltnis, AuBenverhiltnis und der jeweilige Zeithorizont der Vermittlung zwischen die-
sen beiden Verhéltnissen.

17. Vgl. insbesondere zum Leistungs- als Transformationsproblem Bosch/ Promberger (2004: 216 £.).
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geschlossene BBS, das offene BBS, das offene BBS mit Qualifizierung sowie das
marktformige BBS.

Die Beschéftigungssysteme verstehen sich in der Tradition des ,Miinchner Segmen-
tationsansatzes” (vgl. z.B. Lutz 1987), stellen aber im Gegensatz dazu nicht in erster
Linie auf je Teilarbeitsmarkt spezifisch vorliegende Allokations-, Qualifikations-
und Gratifikationsmechanismen ab. Nattirlich spielen diese auch eine Rolle, jedoch
werden sie nicht vorrangig zur Segmentierung genutzt. Stattdessen liegt der Fokus
auf dem Anteil der kurz-, mittel- und langfristigen Beschiftigungsverhaltnisse je Ar-
beitsbereich und Allokationsraum sowie auf den C)ffnungen zum externen Markt,
die tiber die quantitative Bedeutung zeitlich befristeter Beschaftigungsverhaltnisse
operationalisiert wird. Quer zu den Beschiftigungssystemen liegen Qualifikations-
typen, die in ihren Grundformen vom Miinchner Segmentationsansatz bekannt sind.
Ihre Rangstellung und Bedeutung fiir die Organisation ergibt sich aus der Hohe der
Zeitinvestitionen, die fiir ihre Herausbildung aufgewendet werden miissen: Jeder-
person-Qualifikationen benétigen bis zu zwei Monate, um ausgebildet zu werden;
tatigkeitsbasierte Qualifikationen weisen einen lingeren Ausbildungszeitraum auf,
der mit Anlernen und Weiterbilden gefiillt ist; berufsfachliche Qualifikationen (in-
klusive beruflicher Spezialisierung) haben eine Ausbildungsdauer von mindestens
zwei Jahren und folgen formal-institutionellen Ausbildungsgangen in Berufsausbil-
dung oder Hochschulen (vgl. Kohler/ Struck/ Bultemeier 2004: 53).

Es wire einen Versuch wert, die von uns weiter unten noch genauer zu beschreiben-
de Segmentation tiber Arbeitszeitmuster in dhnlicher Weise zu konzipieren wie die
Beschiftigungssysteme. Ein solches Vorhaben wird jedoch nicht zufriedenstellend
gelingen konnen, weil die Arbeitszeitmuster quer zum Einsatz von Qualifikationsty-
pen in unterschiedlichen Beschéftigungssystemen liegen. Zwei Aspekte mogen dies
verdeutlichen: Einmal sind befristete Beschéftigungsvertréage fuir die Beschaftigungs-
systeme ein Indikator fiir die Offnung zum externen Arbeitsmarkt bzw. Bestandteil
offener und marktformiger Beschiftigungssysteme. Allerdings ist nicht leicht ein-
sehbar, weshalb befristet Beschiftigte eine andere Regel- oder Normarbeitszeit un-
terliegen sollten als unbefristet Beschiftigte.'® Allein mit Hilfe der Arbeitszeit lasst
sich anhand eines befristeten Arbeitsverhiltnisses keine Beziehung zum externen
Arbeitsmarkt ausmachen. Dies kann jedoch gelingen, wenn befristete Beschéftigung
als Flankieru