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Abstrakt

Der vorliegende Beitrag befasst sich in grundlegender Perspektive mit dem Begriff
der Lohnarbeit. Resimiert werden sowohl die gegenwartige theoretische Debatte wie
neuere empirische Befunde Uber die Entwicklung von Lohnarbeit. Ausgangspunkt
der Argumentation ist eine knappe Skizze der verschiedenen Formen und der histori-
schen Entwicklung von Lohnarbeit, die zunachst hauptsachlich Industriearbeit war.
Davon ausgehend wird die Frage behandelt, wie die grundlegenden Koordinations-
probleme von Arbeit, das Transformations- und Opportunismusproblem im Rahmen
einer machtasymmetrischen Beschéaftigungsbeziehung zwischen Kapital und Arbeit
bewaltigt werden und wie eine maoglichst dauerhafte Leistungsbereitschaft der ab-
héngig Beschaftigt gesichert wird. These ist, dass fur die Regelung der Beziehungen
zwischen Kapital und Lohnarbeit und die Ausgestaltung des Beschaftigungsverhalt-
nisses das Zusammenspiel der betrieblichen Ebene und die hier vorfindbaren Ent-
scheidungs-, Verhandlungs- und Gestaltungsprozessen mit den je gegebenen Ar-
beitsmarktstrukturen von besonderer Bedeutung ist. Fir die Analyse dieser Zusam-
menhange wird zum einen auf das neuere Konzept der Betrieblichen Beschafti-
gungssysteme, zum anderen auf Uberlegungen aus der segmentationstheoretischen
Arbeitsmarktforschung zurtickgegriffen. Als besondere Merkmale neuerer Entwick-
lungstendenzen von Lohnarbeit werden abschlie3end vor allem die Flexibilisierung
der bisherigen standardisierten Regelungsformen der Beschaftigungsverhaltnisse
und eine abnehmende Bedeutung des sogenannten Normalarbeitsverhaltnisses her-

ausgearbeitet.

Abstract

This contribution deals with the notion of wage labour in a fundamental perspective.
Both the current theoretical debate as well as new empirical findings about the de-
velopment of wage labour are summed up. The starting point of the reasoning is a
short outline of the different forms as well as of the historical development of wage
labour, which initially mainly was industrial work. The contribution then enters into the
guestion how the fundamental coordination problems of work - the transformation



and opportunism problem - are managed in the context of a power asymmetrical em-
ployment relation between labour and capital. And, how the achievement motivation
of the employees can be secured under these circumstances. The thesis is proposed
that the interaction of the company level - with its decision, negotiation and organisa-
tion processes - with the given labour market structures is of special significance for
the regulation of the relations between wage labour and capital and the design of
employment relations. To analyse these interrelationships, the author resort to newer
concepts of “company employment systems” for one thing and to considerations from
the “segmentation theory approach” to labour market research for another thing. In
conclusion, the increased flexibility of hitherto standardised forms of regulating the
employment relations and the decreasing importance of so-called normal employ-
ment relationships are identified as specific characteristics of new development
trends of wage labour.



Lohnarbeit?

Hartmut Hirsch-Kreinsen

1 Grundlagen
1.1 Begriffe

In soziologischer Perspektive ist Arbeit als Form sozialen Handelns zu verstehen:
Arbeit als Beziehung zwischen Menschen, ihren Einstellungen und ihrem Handeln,
die bestimmten historisch variablen Ordnungsstrukturen und Regelungsformen unter-
liegt. In wirtschafts- und industriesoziologischer Perspektive geht es allerdings nicht
um Arbeit im Allgemeinen, sondern zunachst um Erwerbsarbeit. Erwerbsarbeit ist
eine Erfindung der Moderne und zentrales Merkmal der Industrialisierung: Sie ist
grundsatzlich 6konomisch ausgerichtet und ihre Verteilung und Bezahlung regelt sich
Uber den Markt. Sie gilt als Quelle des Wohistandes und der Zivilitat, als Kern
menschlicher Existenz und Selbstverwirklichung, als Inbegriff menschlicher Naturbe-
herrschung und tugendhaften Zusammenlebens (vgl. Kocka 2000).

Erwerbsarbeit bezeichnet 6konomische, geregelte und vergutete Tatigkeiten in
Form von Berufen. Davon zu unterscheiden ist der weite Bereich der informellen,
nicht-offiziellen oder auch autonomen Arbeit, mit dem der ganze ,Rest’ wirtschatftli-
cher Aktivitdten bezeichnet wird, der im Begriff der Erwerbsarbeit nicht aufgeht. Ge-
meint sind hier beispielsweise Tatigkeiten in Non-Profit-Organisationen, freiwillige
Arbeit wie Nachbarschaftshilfe, Eigenarbeit im privaten Haushalt wie auch Schwarz-
arbeit. Freilich sind die Ubergange zwischen offizieller Erwerbsarbeit und dem ange-
sprochenen Rest flieRend (vgl. Mikl-Horke 1997: 323 f.).

Das Aufkommen der Erwerbsarbeit war von der Durchsetzung einer Lebensfih-
rung begleitet, die Max Weber als den Geist des Kapitalismus fasst und deren Haupt-
merkmal er als Berufspflicht ansah (vgl. Weber 1972 [1922]). Berufspflicht richtet sich
auf den Erwerb und den Erfolg in der Arbeit um seiner selbst und geht dabei weit U-
ber den urspriinglichen Zweck von Arbeit, namlich den notwendigen Lebensunterhalt

zu sichern, hinaus. Max Weber bezeichnete damit ein Arbeitsethos, das er als eine

! Erscheint demnéchst in: Maurer, A.: Handbuch der Wirtschaftssoziologie. Wiesbaden: VS (2007)



grundlegende Voraussetzung der kapitalistischen Entwicklung ansah. Dabei war und
ist Erwerbsarbeit mehrheitlich Lohnarbeit. Gemeint sind damit Tatigkeiten, fir die der
Austausch von Geld gegen Arbeitsvermégen bzw. der Verkauf des Arbeitsvermo-
gens durch die Arbeitskraft charakteristisch und deren konkrete Ausiibung grundsatz-
lich fremdbestimmt ist. Denn die Arbeitsziele und der Arbeitsverlauf werden von je-
nen bestimmt, die den Lohn zahlen (vgl. Gorz 1988). Von Lohnarbeit zu unterschei-
den sind jene Tatigkeiten, die einen selbstandigen oder freiberuflichen Charakter ha-
ben.

Historisch hat der Begriff Lohnarbeit mehrere miteinander verwobene Bedeu-
tungsinhalte: In sozialstruktureller Hinsicht verbindet sich damit die Entstehung einer
Arbeiterschaft, die als eigene soziale Gruppe mit bestimmten Lebenslagen, Positio-
nen im gesellschaftlichen Geflige und einer eigenen Haltung und Orientierung anzu-
sehen ist. Die Gesellschaft verandert sich damit in einer Weise, dass die Art der Teil-
nahme am wirtschaftlichen Leben — die Stellung im Arbeitsprozess — die politische
Position und den sozialen Status bestimmen (vgl. Hradil 1999: 177 f.). Auf der Ebene
des Arbeitsprozesses ist damit die Entstehung eines spezifischen Beschaftigungs-
verhaltnisses bzw. Lohnarbeitsverhaltnisses verbunden, das durch den Grundkonflikt
zwischen Kapital und Arbeit bzw. Management und Beschéftigten gepragt ist und das
stets der Lésung durch spezifische Formen der Abstimmung und Koordination be-
darf. Typischerweise werden diese Koordinationsprobleme und Konflikte im Kontext
von Erwerbsorganisationen bewaltigt.

Lohnarbeit tritt allerdings in vielfaltigen Formen auf. Eine grundlegende Unter-
scheidung ist die zwischen Industrie- und Dienstleistungsarbeit. Fur diese Unter-
scheidung wird traditionell die Kategorie des Wirtschaftssektors herangezogen, wo-
bei zwischen dem primaren Sektor (alle Wirtschaftszweige, die Rohstoffe gewinnen),
dem sekundaren Sektor (alle Bereiche des produzierenden Gewerbes) sowie dem
tertiaren Sektor, d.h. dem Dienstleistungsbereich differenziert wird. Die Einteilung
von Unternehmen und ihrer Beschéftigten erfolgt hierbei nach dem Schwerpunkt ih-
rer wirtschaftlichen Aktivitdten, wahrend die konkrete Tatigkeit der Beschaftigten fur
diese Zuordnung irrelevant ist. Weiterhin kann dichotomisch nach der Art des Pro-
duktes unterschieden werden: Gegenstand von Industriearbeit ist danach die Herstel-
lung eines materiellen Produktes durch die manuelle oder maschinelle Bearbeitung
einer Sache wie etwa die Montage eines Autos am Fliel3band. Dienstleistungsarbeit
hingegen richtet sich auf die Erstellung immaterieller Produkte, etwa die Aufsicht ei-



nes Bademeisters im Schwimmbad oder die Beratung durch den Finanzierungsex-
perten des Automobilunternehmens. Wahrend Industriearbeit damit einigermal3en
genau bestimmbar ist als Tatigkeit, die sich auf die Gewinnung, Verarbeitung und
Bearbeitung von Sachgutern richtet, sind Dienstleistungen negativ bestimmt als sol-
che Tatigkeiten, die sich nicht auf die Herstellung von Sachgitern richten. Damit ist
eine Vielzahl von Arbeitsformen unter dem Begriff Dienstleistung zusammengefasst,
was zu einigen Problemen bei ihrer Abgrenzung und Analyse fuhren kann. Um diese
Abgrenzungsprobleme zu vermeiden, wird zumeist mit einer funktionalen Gliederung
operiert, bei der die tatsachlich ausgeibte Tatigkeit unabhangig von ihrer sektoralen
Zuordnung erfasst wird. Grob zusammengefasst wird hier zwischen produktionsori-
entierten Dienstleistungen, die indirekt zur Herstellung eines Produktes beitragen und
zur Uberwachung eines industriellen Produktionsprozesses dienen, und konsum- und
personenorientierten sowie distributiven und sozialen Dienstleistungen unterschieden

(zusammenfassend z. B. HauRermann, Siebel 1995).

1.2 Historische Entwicklung

Das Aufkommen von Lohnarbeit steht im Kontext der Industrialisierung im ,langen 19.
Jahrhundert’ (vgl. Kocka 2000). Insofern ist Lohnarbeit zunachst primar industrielle
Produktionsarbeit. Zugespitzt lassen sich mehrere Stufen der Entwicklung von In-
dustriearbeit unterscheiden (z. B. Berghoff 2004): Ausgangspunkt ist der vorindus-
trielle Handwerksbetrieb. Er zeichnet sich durch eine begrenzte Differenzierung der
Arbeitskrafte in Meister bzw. Eigentiimer, Geselle und Lehrling aus. Weiterhin findet
sich eine geringe Arbeitsteilung, die Arbeitskréfte haben daher hohe Handlungsspiel-
raume und ihre Arbeit basiert in ausgepragter Weise auf Erfahrungswissen. Die
nachste Entwicklungsstufe kann als Manufaktur beschrieben werden: Es handelt sich
um die grol3betriebliche Zusammenfassung handwerklicher Arbeit fur die frihe Mas-
senproduktion. Sie basiert auf arbeitsteiligen Strukturen, allerdings kommt Produkti-
onstechnik kaum zum Einsatz. Neben den Eigentiimern finden sich Handwerker und
teilweise Ungelernte wie Frauen und Kinder. Dritte Entwicklungsstufe ist die der in-
dustriellen Arbeitsorganisation. Generell basiert sie auf gro3betrieblichen und techni-
sierten Strukturen etwa in den Prozessindustrien der Chemie und der Fliel3fertigung
in der standardisierten Metallverarbeitung. Zentrales Merkmal ist die fortschreitende
soziale Differenzierung der Belegschaft in Management, kaufmannische Téatigkeiten,
Ingenieure und Techniker, Meister und Arbeiter verschiedenster Kategorien. Ihre
Vollendung findet die industrielle Arbeitsorganisation im System der tayloristisch-
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fordistischen’ Massenproduktion. Seine zentralen Merkmale sind: die Zerlegung des
Arbeitsprozesses in technisierbare Teilprozesse, die Spezialisierung und Standardi-
sierung der Arbeitsoperationen, die Teilung der Arbeitsaufgaben in einfachste Tatig-
keiten mit geringen Qualifikationsanforderungen, eine maschinen- und taktzeitbe-
stimmte Arbeitsweise, kurze Arbeitszyklen; hohe Arbeitsbelastungen und der Einsatz
angelernter Arbeitskréfte. Unter den genannten Bedingungen entsteht der bis heute
anzutreffende Typus der repetitiven Industriearbeit (vgl. Kurz 1999).

Insgesamt ist zu betonen, dass der hier angedeutete historische Prozess der
Industrialisierung keineswegs kontinuierlich und bruchlos im Rahmen der fortschrei-
tenden technologischen Entwicklung und einer kapitalistischen Dynamik, die auf kon-
tinuierliche Effizienzsteigerung drangt, verlaufen ist. Vielmehr handelt es sich um ei-
nen diskontinuierlichen und durchaus auch widersprtchlichen Prozess. Diese Per-
spektive legt die wirtschafts- und industriesoziologische Rationalisierungsforschung
nahe, die von einer ausgepragten Ungleichzeitigkeit der Entwicklung und einem Ne-
beneinander verschiedenster Arbeitsformen wie handwerkliche Prozesse einerseits,
groBBindustrielle Strukturen andererseits spricht (z. B. Piore, Sabel 1985; Wittke
1996). Erklarbar wird diese Annahme nicht zuletzt mit der gesellschaftlichen Einbet-
tung okonomischer Prozesse: nicht eine universalistische dkonomische Logik be-
stimmt die Entwicklung von Lohnarbeit, sondern das wechselseitige Zusammenspiel
institutioneller Arrangements und das Handeln der beteiligten Akteure mit ihren di-
vergierenden Interessen. Daraus resultieren historisch spezifische Handlungskonstel-
lationen, die sich durch ein hohes Maf} an Divergenz und Ungleichzeitigkeit aus-

zeichnen.

2 Theoretische Grundfragen

Erwerbsarbeit als Lohnarbeit erfolgt bis heute zum Uberwiegenden Teil im Rahmen
von Wirtschaftsorganisationen, konkret privatwirtschaftlich verfassten Unternehmen
(vgl. auch Berger in diesem Band). Die von ihnen erbrachte Produktion materieller
oder immaterieller Guter zielt generell auf Gewinn und eine moglichst rentable Ver-
zinsung des eingesetzten Kapitals. Daraus folgt das Interesse von Unternehmen an
einer moglichst effizienten Produktion und einer mdglichst hohen Leistung der Ar-
beitskrafte. Voraussetzung hierfur ist eine entsprechende Ausgestaltung der Be-
schaftigungsbeziehung (Berger 1992: 178 ff).
Angesprochen ist damit der Austauschprozess zwischen dem Unternehmer und
der Arbeitskraft. Ersterer erwirbt gegen die Zahlung von Lohn von der Arbeitskraft
8



eine zu erbringende Arbeitsleistung, festgelegt im Arbeitsvertrag zwischen beiden.
Allerdings handelt es sich dabei nicht um einen Austauschprozess zwischen mehr
oder weniger gleichberechtigten Akteuren. Vielmehr ist das Lohnarbeitsverhaltnis
eingebettet in eine grundlegende Machtasymmetrie zwischen beiden Parteien. Die
Unternehmerseite verfiigt grundsatzlich Gber einen ,langeren Atem’, das heil3t, das in
der Regel verfigbare Kapitalvermdgen versetzt sie in die Lage, Uber Investitionen,
Einstellungen und Unternehmensstandorte zu entscheiden. Die einzelne Arbeitskraft
hingegen verfiigt normalerweise nicht tber solche Ressourcen und Wahlmaoglichkei-
ten. Ihre Existenz und Reproduktion ist grundlegend an den Verkauf ihrer Arbeitskraft
gebunden. Freilich kauft der Unternehmer ,die Katze im Sack’, denn die konkrete Ar-
beitsleistung einer Arbeitskraft lasst sich im Voraus kaum exakt bestimmen
(Deutschmann 2002: 96 f.); sie muss im Arbeitsalltag stéandig festgelegt und aktuali-
siert werden. Mit einem Arbeitsvertrag allein kann diese Transaktion, wie etwa die
neoklassische Okonomie annimmt, nicht gelést werden. Vielmehr bleibt er in Hinsicht
auf die konkrete Arbeitsleistung unbestimmt, es wird daher auch von der Offenheit
des Arbeitsvertrages gesprochen (z. B. Baldamus 1960; Simon 1996).

Zweifellos enthélt der Arbeitsvertrag grundlegende Regelungen lber das Be-
schaftigungsverhaltnis wie die Art der Arbeit, ihre Dauer und die Hohe ihrer Gratifika-
tion. Aber es ist ziemlich unmdglich, den Vertrag so zu spezifizieren, dass samtliche
Arbeitsleistungen wie die genauen Arbeitsverrichtungen, die zu erbringende Arbeits-
gualitat und die Arbeitsintensitat im Voraus bis ins letzte Detail geregelt werden. Die
Grinde hierfir sind mehrfacher Natur: Zuné&chst ist ein Unternehmen grundsatzlich
auf einen sachlich und zeitlich flexiblen Arbeitskrafteeinsatz angewiesen, ohne den
ein Arbeitsprozess nicht storungsfrei ablaufen wirde und wechselnde Bedingungen
des Absatzmarktes nicht bewaltigt werden kénnten. Dartber hinaus ist die konkrete
Arbeitsleistung stets an die Person der Arbeitskraft gebunden, das heif3t, sie ist ab-
hangig von Affekten, Bedirfnissen und Interessen, generell von den subjektiven Be-
dingungen der ,lebendigen Arbeit* (Marx 1968 [1867]). Es liegt auf der Hand, dass
diese ebenfalls kaum ex ante wirklich kalkulierbar sind. Schlie3lich sind Arbeitspro-
zesse oftmals auf Grund ihrer technischen und stofflichen Bedingungen schwer voll-
standig planbar und ihr stérungsfreier Ablauf ist abh&ngig von spezifischen Qualifika-
tionen und impliziten Erfahrungen der beteiligten Arbeitskrafte, zu denen Dritte, etwa

Planungsexperten aus der Arbeitsvorbereitung, strukturell keinen Zugang haben.



Bezeichnet wird damit das Transformationsproblem von Arbeit (Muiller-Jentsch
2003: 47; Minssen 2006: 19 ff.): Das Unternehmen bzw. das Management muss
durch spezifische Regelungen sicher stellen, dass die auf dem Arbeitsmarkt einge-
kaufte Arbeitskraft eine Arbeitsleistung erbringt, die den funktionalen und technischen
Erfordernissen des jeweiligen Arbeitsprozesses entspricht. Ziel ist dabei, einen mog-
lichst effizienten Arbeitsprozess zu realisieren. Voraussetzung hierfur ist es, die Ar-
beitsanforderungen und die Qualifikationen der Arbeitnehmer mdoglichst genau auf-
einander abzustimmen — arbeitsmarkttheoretisch auch als Allokationsproblem von
Arbeitskraft zu fassen. Dabei gilt es zudem, folgt man den Argumenten der Neuen
Institutionellen Okonomie (vgl. Williamson 1990), zwischen den Vertragspartnern
Opportunismus zu vermeiden. Denn das Beschaftigungsverhéaltnis basiert auf zweck-
rationalem, instrumentellem Handeln, welches stets die Mdglichkeit einschliel3t, ,den
jeweils Anderen Ubers Ohr zu hauen’. Die nur schwer ex ante kalkulierbaren Bedin-
gungen eines Arbeitsprozesses und die damit verbundenen Informationsasymmet-
rien der Beteiligten sind hierfir besonders giinstig. Einerseits wird davon ausgegan-
gen, dass unter den Arbeitenden eine generelle Tendenz zur Leistungszurickhaltung
verbreitet sei — oft als ,Bremsen’ bezeichnet -, die es zu Uberwinden gelte. Anderer-
seits ist opportunistisches Verhalten auf der Unternehmensseite, etwa ,Lohndricke-
rei’, nicht auszuschlie3en. Im Zusammenspiel mit seinen im Vergleich zu den Ar-
beitskraften Uberlegenen Machtressourcen kdnnen Vorgesetzte in ihrem eigenen
partikularen Interesse versuchen Anweisungen durchzusetzen, die eingespielten Re-
gelungen und Praktiken zuwiderlaufen.

Eine zentrale Voraussetzung zur Bewaltigung des Transformationsproblems ist
das Direktionsrecht des Managements gegentber den Arbeitskraften, beispielsweise
das Recht, Arbeitsaufgaben zuzuweisen, Arbeitsverfahren festzulegen oder Arbeits-
normen in Hinblick auf Intensitat und Qualitat der Arbeit zu definieren. Darin manifes-
tiert sich das grundlegende Machtungleichgewicht zwischen Kapital und Arbeit und
der hierarchische Charakter der Arbeitsorganisation bzw. ein Herrschaftsverhaltnis im
Sinne Max Webers (Weber 1972 [1922]). Herrschaft umfasst aber bekanntlich stets
ein zweiseitiges Verhéltnis: einerseits die Anweisungsbefugnis vorgesetzter Perso-
nen und andererseits die Akzeptanz und das ,Mitspielen’ der Untergebenen, d.h. zu-
mindest die ,klaglose Akzeptanz“ (Esser 2000: 41) der ungleichen Verteilung von
Macht im Betrieb. Dabei sind Herrschaft bzw. Hierarchie in Unternehmen empirisch

allerdings sehr unterschiedlich ausgepragt. Man denke nur an den Gegensatz zwi-
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schen einem von einem Alleineigentimer autoritar gefiihrten mittelstandischen Un-
ternehmen und einem Softwarehaus, in dem Computerfreaks und sonstige Spezialis-
ten vollig autonom und gleichberechtigt nebeneinander arbeiten und die Chefs allen-
falls die grobe Linie der Geschaftspolitik bestimmen.

Zusammengefasst: die Beschaftigungsbeziehung enthélt eine grundlegend pre-
kére und labile Konstellation von teils gegensatzlichen, teils kongruenten Interessen.
Das Management muss die Arbeitskrafte zu effizienten Leistungen motivieren, denn
anders kame kein funktionierender Arbeitsprozess zustande. Dem steht das Interes-
se der Beschaftigten am Erhalt ihrer Arbeitskraft, an der Berechenbarkeit der Lohn-
Leistungsrelation und der Sicherheit des Arbeitsplatzes entgegen. Dieser Interessen-
ausgleich wird in der Unternehmenspraxis in der Regel durch Kompromisse geregelt.
Ansatzpunkte sind hier Leistungs- und Einkommensanreize, die Er6ffnung von Auf-
stiegschancen, Handlungs- und Entscheidungsmoglichkeiten, formale Mitsprache-
maoglichkeiten wie Mitbestimmungsregelungen. Gebaut wird daher auch auf die Frei-
willigkeit, die Leistungsbereitschaft, die Motivation und das ,Zutun’ der Arbeitskréfte.
Sie sollen keinesfalls nur ,Dienst nach Vorschrift machen, sondern kreativ, flexibel,
innovativ etc. handeln. Diese Haltung wird in der Regel nicht allein durch monetare
Anreize und formale Mitbestimmungsmoglichkeiten erreicht. Wichtig sind vielmehr
auch Konsens, Engagement und Eigeninteresse der Arbeitskrafte im Kontext ge-
meinsamer Grundiberzeugungen innerhalb eines Unternehmens (vgl. Berger 1992)
sowie ein etwa durch Karriereaufstieg anerkannter Status bzw. eine institutionell ge-

sicherte ,Anerkennung’ der abh&ngig Beschéftigten (vgl. Deutschmann 2002).

3 Die Regelungsebenen des Beschaftigungsverhaltnisses

Ob die erforderliche Leistungsbereitschaft der abhéangig Beschaftigten nun tatsach-
lich erreicht wird, ist allerdings nicht allein von innerbetrieblichen Entscheidungs-,
Verhandlungs- und Gestaltungsprozessen abhangig, sondern ebenso von der Frage,
wie ein Unternehmen externe institutionelle Einflisse bei der konkreten Gestaltung
von Arbeit und Arbeitsorganisation nutzt oder sich gegen diese abschottet. Als rele-
vant koénnen hierbei die Regelungen des Systems der industriellen Beziehungen, die
vorherrschenden Arbeitsmarktstrukturen und das damit verbundene Bildungs- und
Ausbildungssystem, das System der Corporate Governance, die Systeme der sozia-
len Sicherung sowie die gesellschaftlichen Familienstrukturen und Geschlechterver-
haltnisse angesehen werden (vgl. Rubery 2005). Fur die Regelung der Beziehungen
zwischen Kapital und Lohnarbeit und die Ausgestaltung des Beschéftigungsverhalt-

11



nisses ist allerdings das Zusammenspiel der betrieblichen Ebene mit den je gegebe-
nen Arbeitsmarktstrukturen von besonderer Bedeutung. Denn die damit bezeichne-
ten Zusammenhange und Bedingungen beeinflussen in hohem Mal3e, wie sich die
grundlegende Machtasymmetrie zwischen Kapital und Arbeit konkretisiert, Uber wel-
che Verhandlungspositionen die beteiligten Akteure tatsachlich verfigen und wie da-
durch die Strukturprobleme des Beschaftigungsverhaltnisses bewaltigt werden. Nicht
zufallig bilden daher diese Institutionen und ihr Zusammenspiel einen zentralen For-
schungsgegenstand der Wirtschafts- und Industriesoziologie. Diese sollen im Fol-
genden genauer betrachtet werden.

3.1 Organisation und Betrieb

Die Transformation von Arbeitskraft in konkrete Arbeit wird in hohem Mal3e von den
Regeln der betrieblichen Arbeitsorganisation bestimmt. Sie missen dabei uneindeu-
tigen, teilweise widerspruchlichen Anforderungen genigen: Zum einen missen die
arbeitsorganisatorischen Regeln hinreichend flexibel sein, um unterschiedliche Erfor-
dernisse des Marktes und der Produktion bewéltigen zu kénnen. Zum zweiten mis-
sen durch sie im laufenden Arbeitsprozess die divergenten Interessen von Manage-
ment und Arbeitskraften aufeinander abgestimmt werden und insbesondere sollten
sie opportunistisches Handeln der jeweils anderen Seite verhindern. Zum dritten
muissen sie von den Beteiligten akzeptiert werden, insbesondere missen die Ar-
beitskrafte den hierarchischen Charakter der Arbeitsorganisation als legitim anerken-
nen (vgl. Marsden 1999: 27 f.). Generell basiert die moderne Arbeitsorganisation auf
einem arbeitsteiligen und durch Techniken der verschiedensten Art strukturierten Ko-
operationszusammenhang, der unter der Leitung des Managements hergestellt wird
(vgl. Miller-Jentsch 2003: 41). Sie ist gepragt von den Grundsatzen der Arbeitstei-
lung und Kooperation, die untrennbar miteinander zusammenhéngen. Wahrend die
Arbeitsteilung die Zerlegung und Verteilung von Aufgaben in funktionaler und hierar-
chischer Hinsicht umfasst (Differenzierung), meint Kooperation ihre Zusammenfas-
sung und ihr Zusammenwirken (Integration) zu einem gemeinsamen Produkt. Dass
dies funktioniert, sind Planung, Steuerung und letztlich auch Kontrolle durch das Ma-
nagement erforderlich. Zudem muss eine je konkrete Arbeitsorganisation in hohem
Maf3e mit der jeweiligen Personal- und Leistungspolitik eines Unternehmens, der Art
der Leistungsbestimmung, der Entlohnungsform und der Relation zwischen Lohn und
Leistung, korrespondieren. Denn es ist unmittelbar einsichtig, dass bei hoch arbeits-
teiliger FlieRbandarbeit vollig andere personal- und leistungspolitische Bedingungen
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herrschen mussen als bei autonomer Gruppenarbeit. Schlief3lich wird die Struktur der
Arbeitsorganisation von den technischen Gegebenheiten eines Arbeitsprozesses be-
einflusst. Gemeint sind damit sowohl produktionstechnische Anlagen in der industriel-
len Produktion als auch der Technikeinsatz im Dienstleistungssektor.?

Konzeptionell werden mit diesen Dimensionen verschiedene, vielfach als ge-
gensatzlich begriffene Auffassungen von Arbeitsorganisation angesprochen. Vor al-
lem sind hier die ,klassischen’ Konzepte formaler Organisation zu nennen, die sich
mit Namen wie Max Weber und Henry Fayol, aber auch Frederick Winslow Taylor
verbinden lassen (vgl. auch Minssen in diesem Band). Kern dieser Auffassung ist,
dass die Arbeitsorganisation sich durch eine klare Hierarchie mit festgelegten Kom-
petenzen auszeichnet, ihre Ziele ex ante eindeutig festgelegt und in einzelne Arbeits-
schritte umgesetzt werden konnen, deren Durchfiihrung und Realisierung transparent
und jederzeit kontrollierbar sind. In dieser Sichtweise wird Arbeitskraft primér tber
hierarchische Anweisung zum Arbeiten gebracht und durch monetare Gratifikation
motiviert. Prominent geworden ist hier vor allem die Auffassung Harry Bravermans
(Braverman 1977), der zu Folge die Entwicklung der industriellen Arbeitsorganisation
als ein Prozess fortschreitender Degradierung und Dequalifizierung der Arbeit unter
die Kontrollinteressen des Kapitals begriffen werden koénne. Den Beschaftigten
kommt hierbei nur mehr ein Boykott- und Stérpotential zu, was aber ihre fortschrei-
tende Entmachtung nicht verhindert. Diese Annahmen sind aber weder theoretisch
noch empirisch haltbar. Theoretisch verkennen sie den zweiseitigen Charakter des
betrieblichen Herrschaftsverhaltnisses. Empirisch zeigen sowohl die Organisations-
forschung als auch die wirtschafts- und industriesoziologische Forschung Uberzeu-
gend, dass in der Regel weder Organisationsziele prazise bestimmt, noch unveran-
derlich vorgegeben werden kénnen. Sie werden vielmehr durch ,politische’ Aushand-
lungsprozesse und Koalitionsbildungen immer wieder neu bestimmt. Ebenso wenig
sei die Organisation in der Lage, das Verhalten der Mitarbeiter auf den untergeordne-
ten Hierarchieebenen liickenlos durch formale Regeln vorzuschreiben (Deutschmann
2002: 113).

In der neueren Organisationsforschung wird daher die betriebliche Arbeitsorga-
nisation als ,Arena’ konzipiert, in der Akteure und Akteurskonstellationen mit unter-
schiedlichen Ressourcen, Zielen und Interessen ,Machtspiele’ austragen und dabei

die jeweiligen Organisationsstrukturen aushandeln (Mdiller-Jentsch 2003: 57). Ge-

2 Zu den verschiedenen Dimensionen der Arbeitsorganisation vgl. ausfiihrlicher auch Kieser und Kubicek (vgl.
Kieser, Kubicek 1992 und zuletzt auch Minssen 2006).
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sprochen wird in der neueren Debatte von Mikropolitik, womit verdeutlicht werden
soll, dass Managemententscheidungen und Arbeitsgestaltung keineswegs allein, wie
in der klassischen Auffassung unterstellt, von rational-6konomischen Kriterien be-
stimmt werden, sondern zugleich von den im Unternehmen gegebenen Macht- und
Interessenkonstellationen und den damit verbundenen Mustern der Abstimmung und
Konfliktldsung. Entscheidungen des Managements tUber Formen der Arbeitsorganisa-
tion tangieren diese Konstellationen in je unterschiedlicher Weise, erzeugen Reaktio-
nen, Widerstdnde und Konflikte, die sowohl zukinftige Entscheidungen als auch die
Durchsetzung schon getroffener Entscheidungen stark beeinflussen kdnnen (vgl.
Jurgens, Naschold 1984; Crozier, Friedberg 1993; Ortmann 1995). In dieser Auffas-
sung wird die Entwicklung der Arbeitsorganisation zum ,contested terrain“ (vgl.
Edwards 1981), und die jeweils sich herausbildende Organisationsstruktur wird vom
Ausgang der Politikprozesse zwischen den beteiligten Akteuren und Akteursgruppen
bzw. Koalitionen beeinflusst. Anders formuliert, die Entscheidung, ob bestimmte Ra-
tionalisierungsziele in einem Unternehmen verfolgt und wie sie durchgesetzt werden,
hangt von konkreten innerbetrieblichen Akteurs- und Interessenkonstellationen ab.
Insbesondere aus diesem Grund verbietet sich die Annahme, dass es im 6konomi-
schen Sinn einen ,one best way’ der Gestaltung der Arbeitsorganisation gebe.

Dieses hier nur angedeutete breite Spektrum der Auffassungen Uber die Konsti-
tutionsbedingungen der betrieblichen Arbeitsorganisation lasst sich im Konzept des
betrieblichen Beschaftigungssystems biindeln.® Mit diesem Konzept sollen grundle-
gende Formen der Bewaltigung der skizzierten Grundprobleme des Beschéftigungs-
verhaltnisses erfasst und der Analyse zuganglich gemacht werden. Bezeichnet wer-
den damit ,sozio-6konomische Raume" innerhalb von Erwerbsorganisationen (Struck
et al. 2006: 174), die sich Uber Aushandlungs- und Konfliktprozesse zwischen Mana-
gement und Belegschaften konstituieren und dabei zweierlei leisten missen: zum
einen missen sie Produktivitat und Effizienz gewahrleisten, zum anderen missen
ihre Regeln verbindliche und transparente Garantien dafir geben, dass die Mana-
gementseite ihr Direktionsrecht gegeniber den abhéngig Beschaftigten nicht unge-
bahrlich ausnutzt und ihren Interessen Rechnung tragt und damit letztlich Akzeptanz
des Systems insgesamt sichert (Wéachter 2002: 480). Es handelt sich bei Beschatfti-

gungssystemen um begrenzte Arbeitsbereiche, die sowohl innerhalb eines Unter-

® Vgl. hierzu das Konzept des Arbeitssystems bei Lutz 1987 sowie die institutionentheoretisch begriindete Studie
von Marsden 1999; zusammenfassend dazu Wéchter 2002. Neuere Uberlegungen zu dieser Kategorie finden sich
bei Kéhler, Loudovici im Erscheinen und Struck et al. 2006.
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nehmens gegenuber anderen Bereichen als auch nach aul3en gegenuiber Uberbe-
trieblichen Teilarbeitsméarkten abgrenzbar sind. Ein spezifisches Arbeitssystem weist
distinkte Regelungen und Praktiken der Allokation von Arbeitskraft, ihrer Qualifizie-
rung und Gratifizierung auf. Daher ist davon auszugehen, dass Unternehmen mehre-
re verschiedene Beschaftigungssysteme aufweisen, die nebeneinander existieren
und die in unterschiedlicher Weise mit Gberbetrieblichen Teilarbeitsmarkten und wei-
teren Institutionensystemen von Arbeit verkntipft sind (vgl. Struck et al. 2006: 174).

Im Einzelnen kdnnen betriebliche Beschaftigungssysteme in unterschiedlicher
Weise konzipiert werden. Als zentrale Dimensionen kdnnen angesehen werden (vgl.
Marsden 1999; Wachter 2002): Erstens der Grad der Arbeitsteilung, bei dem verein-
facht zwischen ausgepragt und gering unterschieden wird. Einher geht damit ein un-
terschiedlicher Grad der Regelung von Tatigkeiten und Beschaftigung. Im Fall von
ausgepragter Arbeitsteilung und eindeutigen Regelungen werden Uneindeutigkeiten
und damit moégliche Konflikte und Verhandlungsnotwendigkeiten vermieden; im Fall
von geringer Arbeitsteilung wird auf die Bereitschaft und Motivation der Beschaftigten
zur Selbstorganisation des Arbeitsprozesses gesetzt. Zweitens der je eingeschlage-
ne Weg der Personalpolitik, bei dem grundsatzlich zwischen der Anpassung des
Personals an gegebene arbeitsorganisatorische Strukturen sowie der Orientierung an
verfugbaren Berufen und Qualifikationen zu differenzieren sein wird. Bei der Anpas-
sung von Arbeitskraften an gegebene Produktionsstrukturen bleibt der Aufwand fir
Anlernung und Ersatz von Arbeitskraften relativ begrenzt, wahrend bei der Orientie-
rung der Prozessgestaltung an verfugbaren Qualifikationen ihre breite und flexible
Nutzbarkeit moglich wird. Damit lassen sich unterschiedliche Typen von Arbeitssys-
temen darstellen, die je verschiedene Formen der Bewaéltigung der skizzierten
Grundprobleme des Beschaftigungsverhaltnisses bezeichnen.*

Generell lasst sich festhalten, dass mit diesem Konzept keinesfalls nur spezifi-
sche und betriebsindividuelle Losungsformen der Nutzungsprobleme von Arbeit der
Analyse zugénglich gemacht werden, sondern damit typische und stabile Formen
von Arbeit erfasst werden sollen. Sie kdnnen als Element des Institutionengefliges
moderner Wirtschaftsgesellschaften und der Regulation von Arbeit in mehrfacher
Weise begriffen werden (vgl. Marsden 1999: 269 f.): Zum einen stellen beschafti-
gungspolitisch und 6konomisch erfolgreiche betriebsindividuelle Losungen oftmals flr

andere Betriebe wichtige Bezugspunkte dar, an denen sie ihre Entscheidungen ori-

* Zu verschiedenen Typen von Beschaftigungssystemen vgl. ausfihrlicher z.B. Marsden 1999: 31 ff.; Hirsch-
Kreinsen 2005: 64 ff.; Struck et al. 2006: 174 f.

15



entieren, die sie nachahmen und mdglicherweise Gibernehmen; denn der Verweis auf
den Erfolg bestimmter Lésungen erleichtert ihre Realisierung und vermeidet Konflik-
te. Dadurch kann sich ein Prozess der fortschreitenden Verbreitung und wechselsei-
tigen Bestatigung und Stabilisierung des einmal eingeschlagenen Weges einspielen
und es konnen sich bestimmte Arbeitssysteme als generell anerkannte Regeln der
Gestaltung des Lohnarbeitsverhéltnisses etablieren. Ein Beispiel hierfur ist das trotz
schnell wachsender Flexibilitatserfordernisse hohe Beharrungsvermdgen von taylo-
ristisch strukturierten Beschéaftigungssystemen. lhre hohe Attraktivitat und Stabilitat
liegen fraglos darin begrindet, dass sie ein sowohl von Unternehmen als auch von
Arbeitskraften anerkanntes Orientierungsmuster fir die Gestaltung von Beschafti-
gungsverhaltnissen boten und noch bieten. Zum zweiten stehen betriebliche Be-
schéftigungssysteme in enger Kopplung mit den weiteren Institutionen von Lohnar-
beit, insbesondere den uberbetrieblichen Arbeitsmarktstrukturen. Die Institutionen
der gesellschaftlichen Makroebene stabilisieren einerseits eingespielte betriebliche
Losungen, andererseits reproduzieren die auf betrieblicher Ebene einmal einge-

schlagenen Entwicklungspfade die Institutionen der Makroebene.”

3.2 Arbeitsmarkt
3.2.1 Das Allokationsproblem

Auf der Regulationsebene des Arbeitsmarktes stellen sich die skizzierten Grundprob-
leme des Beschaftigungsverhaltnisses als ,doppeltes’ Allokationsproblem von Ar-
beitskraft dar: einerseits missen die Unternehmen mit den von ihnen bendétigten Ar-
beitsleistungen versorgt werden, andererseits missen die Arbeitskrafte mit moneta-
ren (Einkommen) und sozialen (Status) Subsistenzmitteln versorgt werden (Offe, Hin-
richs 1984: 48). Dieses Allokationsproblem wird grundséatzlich marktférmig geregelt.
Es stehen sich, wie auf allen anderen Markten, Anbieter und Nachfrager gegentber,
die in diesem speziellen Fall mit Arbeit ,handeln’ und die dabei zu anderen Anbietern
und Nachfragern in Konkurrenz stehen. Arbeitskraft wird auf dem Arbeitsmarkt als
,Ware’ gehandelt.

Freilich ist dieses Marktmodell den tatsachlichen Verhaltnissen eines Arbeits-
marktes nicht angemessen. Der Arbeitsmarkt kann nicht als ,echter’ Markt angese-

hen werden, weil auf Grund ihrer beschriebenen Subjektgebundenheit Arbeit lediglich

> Der besondere Wert des Konzeptes des betrieblichen Beschaftigungssystems liegt daher auch darin, dass es
Uber seinen institutionalistischen Ansatz sowohl sektoral als auch international vergleichende Analyseperspekti-
ven der Entwicklung von Arbeit ergffnet.
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eine Jfiktive’ Ware ist (Polanyi 1997: 102 ff.). Zudem wird gerade auch auf dem Ar-
beitsmarkt das grundlegende Macht- und Ressourcenungleichgewicht zwischen Ka-
pital und Arbeit bzw. der Nachfrager- und der Anbieterseite von Arbeit greifbar. Denn
die Anbieter, die Arbeitskréafte, sind, um zu tberleben, auf den Verkauf ihres Arbeits-
vermdgens angewiesen. Der Arbeitskraftbesitzer kann in der Regel nicht sonderlich
lange warten, bis er seine ,Ware’ gunstig verkaufen kann; seine ,Liquiditat’ ist in der
Regel begrenzt. Er verfigt zudem weder Uber die Mdglichkeit, die Zahl seiner Kon-
kurrenten zu seinen Gunsten zu beeinflussen, noch kann er sein Angebot beliebig
Jationalisieren’ und verbilligen, da er in jedem Fall sein Existenzminimum sichern
muss. Auch sind Anpassungsmaflinahmen an eine geédnderte Nachfrage, etwa durch
Weiterbildung, Umschulung oder raumliche Mobilitat haufig sehr voraussetzungsvoll
und lassen sich nicht immer realisieren. Hingegen verfugt die Nachfragerseite, nam-
lich die Unternehmen, in der Regel Uber ausreichende Ressourcen, um Ange-
botsengpasse zu uberwinden — sie hat den vergleichsweise ,langeren Atem'.

Auch ware es auf einem ausschlie3lich preisbestimmten Arbeitsmarkt fir die
Unternehmen ziemlich unmdglich, jene Qualifikationskomponenten zu mobilisieren,
ohne die kaum ein Arbeitsprozess die gewilnschte Produktivitat erreichen wirde:
namlich Motivation, Loyalitdt und Engagement jenseits aller Vorschriften. Diese ext-
rafunktionalen Qualifikationen kdénnen, wie schon diskutiert, grundsatzlich nicht er-
zwungen, sondern nur ,freiwillig’ im Gegenzug zu bestimmten Gegenleistungen der
Unternehmensseite erbracht werden. Diese Gegenleistungen bestehen eben nicht
nur aus Lohn, sondern vor allem aus ,Status’ und ,Anerkennung’, wodurch das grund-
legende Machtgefdlle zu Gunsten der Arbeitnehmerseite relativiert wird (vgl.
Deutschmann 2002: 142). Dies ist allerdings dauerhaft nur durch institutionelle Rege-
lungen moglich, die individuelle und kollektive Arbeitnehmerrechte festschreiben und
ausschlief3lich preisbestimmte Marktprozesse einschranken. Nur unter diesen Bedin-
gungen, so die arbeitsmarktsoziologische Forschung, ist gewéhrleistet, dass der Ar-
beitsmarkt seine Allokationsfunktion auch tatséachlich erfullt.

Die Herausbildung der Institutionensysteme des Arbeitsmarktes l&sst sich gene-
rell auf eine Reihe verschiedener Einflussfaktoren zuriickfiihren: zum einen Abschot-
tungsstrategien der Unternehmen gegeniber dem externen Arbeitsmarkt, um be-
stimmte Arbeitskrafte zu halten, zum zweiten staatlich-regulative Eingriffe, die sich
auf den Schutz bestimmter gefahrdeter Arbeitskraftegruppen wie Frauen und Kinder
richten, zum dritten die Entstehung von Gewerkschaften zur kollektiven Interessen-
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vertretung der Anbieter (wie umgekehrt auch die historisch sich anschlielRende Grin-
dung von Arbeitgeberverbéanden) und zum vierten das Aufkommen von Berufen.®
Konsequenz dieser Entwicklung ist eine soziale Strukturierung der Lohnarbeit mit
einer fortschreitenden Ausdifferenzierung des Arbeitsmarktes in verschiedene Seg-
mente, in denen sich sehr unterschiedliche Formen von Austauschprozessen ein-
spielten. Vor allem zerlegt die berufliche Gliederung der Angebotsseite den Arbeits-
markt in eine ganze Reihe mehr oder weniger von einander abgeschotteter Bereiche,
in denen Angebot und Nachfrage in spezifischer Weise aufeinander abgestimmt und
die Konkurrenz zwischen den Anbietern kanalisiert wird. Es entstehen auf diese Wei-
se unterschiedliche Teilarbeitsmarkte flr verschiedene Gruppen von Akteuren, deren
Beziehungen sich in spezifischer Weise auspragen und reguliert werden. In den Wor-
ten von Offe und Hinrichs, es bildet sich auf dem Arbeitsmarkt im Rahmen der grund-
legenden ,primaren’ Machtasymmetrie zwischen Unternehmen und Arbeitskréaften ein
gruppentypisch differenziertes ,sekundares’ Machtgefalle zwischen verschiedenen
Gruppen von Arbeitskraftanbietern mit unterschiedlichen Markt- und Strategiechan-

cen gegenuber den Nachfragern heraus (Offe, Hinrichs 1984: 70).
3.2.2 Teilarbeitsmarkte

Das Konzept der Teilarbeitsmarkte fragt nach den Konstitutionsbedingungen und den
Merkmalen unterschiedlicher Segmente des Arbeitsmarktes. Es basiert auf theoreti-
schen Uberlegungen, die in den sechziger und siebziger Jahren des zwanzigsten
Jahrhunderts in den USA entwickelt und die in den siebziger und achtziger Jahren in
Deutschland vor allem von Burkart Lutz (Lutz 1987) und Werner Sengenberger
(Sengenberger 1987) aufgegriffen und weiterentwickelt worden sind.” Mit dem Begriff
des Teilarbeitsmarktes wird ein durch bestimmte Merkmale von Arbeitskraften und
spezifisch strukturierten Arbeitsplatzen abgegrenztes Teilsystem des gesamten Ar-
beitsmarktes bezeichnet, innerhalb dessen die Allokation, Gratifizierung und Qualifi-
zierung der Arbeitskrafte besonderen, mehr oder weniger stark institutionalisierten
Regeln folgen (Sengenberger 1987: 117). Fasst man die segmentationstheoretischen
Uberlegungen zusammen (z. B. Tilly, Tilly 1994: 294 ff.), so kénnen zwei grundle-
gende Merkmale eines Teilarbeitsmarktes genannt werden: zum einen die Spezifitat

der Qualifikation der Arbeitskrafte, zum anderen die damit zusammenhangende Art

® Zum Begriff Beruf und seinen gesellschaftlichen Funktionen vgl. z. B. Beck und Brater (Beck, Brater 1978)
und Furstenberg (Furstenberg 2000).

" Fiir die USA sind hier beispielsweise Doeringer und Piore (Doeringer, Piore 1971) und Gordon (Gordon 1972)
ZU nennen.
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und der Grad der Bindung zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern bzw. die Art
der Austauschbeziehung zwischen diesen beiden Akteursgruppen. Teilarbeitsmarkte
weisen einen je eigenen Grad der SchlieBung gegeniber dem Restarbeitsmarkt auf
und unterscheiden sich nach dem Niveau der Beschaftigungs- und Einkommenssi-
cherheit sowie der Qualitat der Arbeitsbedingungen. Je nach Auspragung und Kom-
bination dieser Merkmale wird von einer mehr oder weniger dauerhaften Differenzie-
rung des gesamten Arbeitmarktes in einzelne Teilarbeitsméarkte ausgegangen.

Teilarbeitsmarkte kénnen daher als institutionell verfestigte Teilsysteme des ge-
samten Arbeitsmarktes begriffen werden. Entgegen der klassischen Vorstellung ei-
nes Arbeitsmarktes, auf dem homogene Arbeitskrafte und homogene Unternehmen
Uber den Preismechanismus vermittelt in Konkurrenz zueinander stehen, werden die
einzelnen Teilarbeitsmérkte als mehr oder weniger gegeneinander abgeschottete
Segmente begriffen, die unterschiedliche Allokationsmechanismen aufweisen. Neben
strukturell eingeschrankten Mobilitatsmadglichkeiten zwischen den Teilarbeitsmarkten
bestehen vor allem auch ungleiche, restringierte Zugangschancen — soziologisch als
Phanomen der sozialen SchlieRung diskutiert. Folgt man weiter diesen Uberlegungen
und dem Mainstream der soziologischen Arbeitsmarktforschung, so kdnnen idealty-
pisch drei Typen von Teilarbeitsmérkten unterschieden werden: unstrukturierte, fach-
liche und betriebsinterne.

Der unstrukturierte Arbeitsmarkt zeichnet sich durch das weitgehende Fehlen
sowohl spezifischer Qualifikationen als auch institutioneller Regelungen aus. Das
Verhaltnis zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern, das heil3t die Allokation von
Arbeitskraft, wird nahezu ausschlief3lich Gber den Preis- bzw. Lohnmechanismus be-
stimmt, wobei das beschriebene primare Machtungleichgewicht zwischen der Kapi-
tal- und der Arbeitsseite den Handlungsrahmen bildet. Der Arbeitsmarkt funktioniert
weitgehend wie ein ungleich strukturierter Gutermarkt, der lediglich durch generelle
Arbeitsnormen, in Deutschland beispielsweise tarifliche Regelungen, Kindigungs-
schutzgesetze und Arbeitszeitbestimmungen, geregelt ist. Arbeitsplatze und Arbeits-
krafte sind homogen und undifferenziert, es bestehen wenig bis keine Mobilitats-
hemmnisse und weder fur den Arbeitgeber noch fiir den Arbeitnehmer entstehen bei
einem Wechsel des Arbeitsplatzes grol3ere Rekrutierungs- und Anpassungskosten.
Voraussetzung fur den Ausgleich von Angebot und Nachfrage ist hier eine weitge-
hende Flexibilitdt der L6hne und jegliche Regulierung der Lohnstruktur oder jegliches
Mobilitats- oder Substitutionshemmnis wirde den Funktionsmechanismus dieses
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Marktes einschrénken. Je grol3er die Flexibilitat der Jobs ist, desto weniger spielen
Qualifikationsaspekte eine Rolle und auf Grund der unsicheren Situation haben we-
der die Beschaftiger, noch die Beschéftigten ein Interesse an Qualifikationsentwick-
lung, das heil3t an Investitionen in ,Humankapital’. Auf Grund dieser Bedingungen, so
die segmentationstheoretischen Uberlegungen, entwickeln sich unstrukturierte Teil-
arbeitsmarkte nicht nur, wohl aber in hohem Mal3e fur einfache, unqualifizierte Tatig-
keiten; typisches Beispiel hierfir ist das Gaststattengewerbe mit einfachsten und an-
spruchslosen Servicetétigkeiten und dem vielfach hier vorherrschenden Hire-and-fire
Prinzip.

Mit dem Begriff des fachlichen Arbeitsmarktes wird ein Teilarbeitsmarkt be-
zeichnet, der institutionell stark geregelt ist und der auf der Existenz allgemein aner-
kannter, beruflicher Qualifikationen beruht. Typisch sind hier Arbeitskrafte mit Fach-
arbeiter- oder Gesellenbrief, Sachbearbeiterausbildung oder auch akademische Ab-
schlisse. Die Inhalte und Standards dieser Berufe werden durch Uberbetriebliche
Einrichtungen festgelegt und schaffen die Voraussetzung fur die Allokation von Ar-
beitskraften. Denn die zertifizierten Ausbildungsabschlisse weisen arbeitskraftesu-
chende Unternehmen darauf hin, dass die jeweiligen Arbeitnehmer tber bestimmte
Mindestkenntnisse und -fahigkeiten verfigen. Sengenberger spricht hier von einem
JArbeitsmarktausweis”, der den Unternehmen einen bestimmten Qualifikationsstan-
dard anzeigt (Sengenberger 1987: 126). Sie kdnnen sich daher an diesen Standards
orientieren und die Struktur ihrer Arbeitsplatze und die damit zusammen h&ngenden
Qualifikationsanforderungen daran ausrichten. Der Zugang zum beruflichen Teilar-
beitsmarkt ist beschréankt, da einerseits nur Arbeitskrafte mit zertifizierten Qualifikati-
onen Zutritt haben, andererseits die Nachfrager ihr Rekrutierungsinteresse haufig nur
auf diese Qualifikationen ausrichten. Insofern bilden fachliche Arbeitsmérkte relativ
geschlossene soziale Teilsysteme auf dem Arbeitsmarkt insgesamt. Sowohl die Kon-
kurrenz zwischen verschiedenen Arbeitskraftegruppen als auch das Machtgefalle
zwischen Unternehmen und Arbeitskraften sind daher begrenzt.

Fachliche Arbeitsmarkte werden in der soziologischen Arbeitsmarktforschung
als voraussetzungsvolle institutionelle Arrangements angesehen. Prominentes Bei-
spiel hierfir ist das sog. ,Duale System’ der Berufsausbildung in Deutschland mit sei-
ner Kombination betrieblich-praktischer und schulischer Ausbildung. Unabdingbar fir
die Funktionsfahigkeit fachlicher Arbeitsmarkte sind tGberbetriebliche Akteure, die die

hier erforderlichen Regelungen der Arbeitskrafteallokation und die Standardisierung
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und Zertifizierung der Qualifikationen betreiben. Diese Akteure kdnnen sowohl der
Staat als auch die Verbande der beteiligten Seiten, Arbeitgeber und Gewerkschaften,
sein, die im Rahmen von Verhandlungsprozessen die erforderlichen Regeln kreieren,
auf Dauer stellen und verandern. Essentiell fur die Funktionsfahigkeit berufsfachli-
cher Arbeitsmarkte ist daher die Bereitschaft der Akteure, insbesondere der Unter-
nehmen, sich an den Regelungen und Einrichtungen der Ausbildung zu beteiligen
und auf opportunistisches Handeln, das heif3t in diesem Fall auf die Nutzung der ver-
fugbaren Qualifikationen ohne in ihr Zustandekommen zu investieren, zu verzichten.
Denn 6konomisch gesprochen handelt es sich bei beruflichen Qualifikationen um ein
offentliches Guit.

Von Uberbetrieblich ausgerichteten unstrukturierten und beruflichen Teilar-
beitsmarkten sind betriebsinterne Markte zu unterscheiden. lhr zentrales Merkmal ist,
dass die Qualifizierung und Allokation von Arbeitskraften grundsatzlich innerhalb ein-
zelner Unternehmen stattfindet (Marsden 1999: 214). Der Bezug zum externen Ar-
beitsmarkt ist in der Regel nur Uber bestimmte ,Einstiegsarbeitsplatze’ gegeben, tber
die Arbeitskrafte rekrutiert werden, die dann relativ stark geregelte, etwa durch Be-
triebsvereinbarungen festgelegte, betriebsinterne Anlern-, Aufstiegs- und Verset-
zungsprozesse durchlaufen. Die Einstiegsqualifikationen sind vielfach niedrig bzw.
fach- und betriebsfremder Natur. In einem Grof3teil der internen Arbeitsmarkte hat die
nach langerer Betriebszugehdrigkeit erreichte Qualifikation der Arbeitnehmer einen
ausgesprochen betriebs- oder tatigkeitsspezifischen Charakter, vorherrschend sind
Prozesse des training-on-the-job’ und des kontinuierlichen Sammelns von Erfahrun-
gen. Die Qualifizierung der Arbeitskrafte geschieht eher beilaufig im laufenden Pro-
zess, sei es durch Anleitung von Kollegen oder Vorgesetzten, sei es autodidaktisch
etwa durch die Behebung von Fehlern und Selbstkorrekturen. Dieser Qualifikations-
erwerb findet zudem haufig im Rahmen eines nach der Beschaftigungsdauer gere-
gelten innerbetrieblichen Aufstiegs statt. Arbeitsorganisatorische Voraussetzung hier-
fur sind relativ eindeutig definierte funktionale und hierarchische Aufgaben- und Ta-
tigkeitsstrukturen, zwischen denen die Arbeitskrafte versetzt werden kdnnen und die
einen planbaren Arbeitskrafteeinsatz méglich machen.® Zudem erfordert die Vielstu-

figkeit der Aufstiegs- und Qualifizierungsprozesse eine Mindestgréf3e der Unterneh-

® Grundsétzlich ist ein interner Arbeitsmarkt ein Arbeitssystem im oben definierten Sinn, insofern als ein Ar-
beitssystem die Gesamtheit der auf die Sicherung des Einsatzes und der Leistung von Arbeitskraft gerichteten
Strukturen und Prozesse innerhalb eines Unternehmens bezeichnet. Realiter kann allerdings ein interner Markt
verschiedene Arbeitssysteme umfassen (vgl. Ostermann 1987).
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men, typisch hierfir waren in den sechziger und siebziger Jahren beispielsweise die
GrolRRbetriebe der Automobilindustrie. Auf Grund des spezifischen Charakters der er-
worbenen Qualifikationen sind sie nicht allgemein anerkannt und zertifiziert, das
heil3t, sie kdnnen nur begrenzt bei Betriebswechsel transferiert werden. Im Extremfall
werden sie dann wertlos und der Arbeitnehmer muss nach einem Betriebswechsel
dann wieder ,bei Null’ anfangen.

Auf Grund der ausgepragten wechselseitigen Bindungen zwischen Arbeitgebern
und Arbeitnehmern war im Kontext betriebsinterner Teilarbeitsmarkte das primére
Machtungleichgewicht zwischen beiden Gruppen in der lang anhaltenden Prosperi-
tatsphase des Nachkriegskapitalismus nicht unbedingt sehr ausgepragt, zumal ins-
besondere in den industriellen GroRRbetrieben die Arbeitnehmerseite tber handlungs-
fahige Interessenvertretungen verfuigt und der gewerkschaftliche Organisationsgrad
traditionell hoch ist. Die Konkurrenz zwischen den Arbeitnehmern innerhalb eines
internen Marktes ist durch den geregelten Charakter seiner Strukturen ebenfalls be-

grenzt.
3.2.3 Differenzierungen

Resumiert man die Ergebnisse der sozialwissenschaftlichen Arbeitsmarktforschung,
so lasst sich festhalten, dass die Segmentationstheorie zwar mit ihrer Grundkategorie
des Teilarbeitsmarktes ,entdeckt’ hat, dass Arbeitsmarkte in vielfaltig strukturierte,
mehr oder weniger voneinander abgeschottete Teilsysteme zerfallen. Jedoch Uber-
sieht das Modell zugleich Differenzierungen und erfasst vor allem auch neuere Ent-
wicklungstendenzen keineswegs vollstandig (vgl. Kohler, Loudovici im Erscheinen;
Struck et al. 2006): Erstens gilt dies in Hinblick auf das breite Spektrum tatsachlich
vorhandener Qualifikationen und damit einhergehend sehr verschiedener Formen der
Bindung zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern. So ist etwa die Marktsituation
fur hoch qualifizierte Arbeitnehmer wie Wissenschaftler und Manager mit den Merk-
malen eines berufsfachlichen Teilarbeitsmarktes nicht ohne weiteres kompatibel.
Denn die hohen Qualifikationen der hier in Frage stehenden Arbeitskréfte, die ihnen
in der Regel eine hohe Marktgangigkeit und eine starke Verhandlungsposition verlei-
hen, ist gepaart mit teilweise sehr flexiblen Beschaftigungsbeziehungen und zeitlich
wie auch sachlich oft nur begrenzten Arbeitsvertragen, die individuell ausgehandelt
werden und sich nicht an kollektivvertraglichen Regeln orientieren.

Zweitens konnen nicht in jedem Fall die Grenzen zwischen internen und exter-

nen Arbeitsméarkten eindeutig gezogen werden und sie sind mit denen eines Unter-
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nehmens meist nicht identisch. Vor allem lassen sich interne Méarkte nicht immer von
beruflichen Markten eindeutig unterscheiden. So verweist Marsden (Marsden 1999:
218) auf ,hybride Falle’ (hybrid cases) wie ,berufliche interne Markte* (occupational
internal markets). Sie sind beispielsweise in solchen Organisationen anzutreffen, de-
ren Beschaftigte eine bestimmte berufliche Qualifikation aufweisen, zugleich aber
ausschlief3lich intern geregelte Weiterqualifizierungs- und Aufstiegsprozesse durch-
laufen; typisch hierflr sind weite Bereiche des offentlichen Dienstes wie etwa das
Gesundheits- und Krankenhauswesen. Oft finden sich auch in der Industrie Arbeits-
markte, die auf Grund ihrer Regelungen alle Merkmale eines internen Arbeitsmarktes
aufweisen, wahrend das Personal jedoch beruflich qualifiziert ist. Auch muss oft in-
nerhalb des gleichen Unternehmens zwischen verschiedenen Beschaftigtengruppen,
die ebenso verschiedenen Teilarbeitsméarkten angehoren, unterschieden werden.
Denn Unternehmen, die sowohl beruflich qualifizierte, als auch langjahrig angelernte
und ungelernte Arbeitskrafte nebeneinander einsetzen sind eher die Regel, denn ei-
ne Ausnahme.

Drittens ist eine Differenzierung des dreigeteilten Modells des Arbeitsmarktes
auch in Hinblick auf die geschlechtsspezifische Segregation des Arbeitsmarktes an-
gezeigt (vgl. Funder in diesem Band). Angesprochen wird hiermit die unterschiedli-
che Position von Frauen und Mannern auf dem Arbeitsmarkt, die von einer starken
wechselseitigen Abschottung bestimmter und typischer Frauen- und Mannerberufe
und teilweise damit verbundener unterschiedlicher Allokationsmechanismen gepragt
ist. Zum einen wird von horizontaler Segregation, differenziert nach Branchen und
Berufen gesprochen; Berufe gelten als segregiert, wenn der Anteil des jeweils ande-
ren Geschlechts unter 30% liegt. Zum anderen wird von vertikaler Segregation in
Hinblick auf Einkommens- und Hierarchiepositionen gesprochen. Geschlechtsspezi-
fisch segregierte Teilarbeitsmarkte Uberlagern und ergéanzen die skizzierten drei
Grundtypen von Teilarbeitsmarkten. Verschiedentlich wird von einer besonderen
Konzentration von Frauenarbeit auf dem unstrukturierten Teilarbeitsmarkt mit seinen
prekaren Arbeitsverhaltnissen und restriktiven Arbeitsformen ausgegangen (vgl.
Moldaschl 1993: 141; Marsden 1999: 231 f.). Insgesamt gesehen ist die Erwerbsta-
tigkeit in allen entwickelten Industrielandern von einer wachsenden Integration der
Frauen in den Arbeitsmarkt gekennzeichnet. Ohne Frage kann die ,Feminisierung
der Arbeitswelt“ als ,eine der gro6f3ten sozialen Veranderungen am Ende des zwan-
zigsten Jahrhunderts” angesehen werden (Maruani 2002: 25). Zugleich aber, so re-
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sumiert die Forschung, verfligen Frauen im Vergleich zu Mannern bis heute Uber
schlechtere Arbeitsmarktchancen; dies gilt sowohl beim Eintritt in das Erwerbsleben,
als auch beim Verbleib, bei der Entlohnung, bei den Aufstiegschancen, den Weiter-
bildungsmoglichkeiten und der Arbeitsplatzsicherheit (zusammenfassend Geildler
2006: 306 ff.). Die traditionellen Segregationslinien verschieben sich offensichtlich
nur kaum oder nur sehr zdgerlich.

Viertens verweist die Arbeitsmarktforschung auch auf eine Reihe von strukturel-
len Veranderungen im Zuge der Globalisierung, die eine internationale Offnung von
Arbeitsmarkten nach sich ziehen (z. B. Honekopp et al. 2004). So wird vermutet,
dass sich im Rahmen einer grenziberschreitenden Organisationsentwicklung und
Personalpolitik internationaler Unternehmen ein interner Arbeitsmarkt mit spezifi-
schen Regelungen und Qualifikationsmustern herausbildet, der von denen, die an
den jeweiligen Unternehmensstandorten anzutreffen sind, abweicht und als ein Fall
eines transnationalen Teilarbeitsmarktes bezeichnet werden kann. Weiterhin wird auf
die zunehmende und kontinuierliche Offnung inlandischer Teilarbeitsmarkte im Zuge
der wachsenden Arbeitsmigration verwiesen. Ein Beispiel hierfur ist der faktisch un-
strukturierte Arbeitsmarkt des Baugewerbes. Schlie3lich sind internationale Teilar-
beitsmarkte Gegenstand der Forschung, die im Kontext sich neu bildender grenz-
Uberschreitender Regionen etwa in Westeuropa im Begriff sind, sich zu bilden. Zwar
betont die sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung einen von der Internationa-
lisierung der Wirtschaft ausgehenden Druck in Richtung auf die Deregulierung von
Arbeitsmarkten und die Angleichung nationaler arbeitspolitischer Regulationsformen,
jedoch zeigt sie zugleich, dass die Arbeitsmarktstrukturen bislang insgesamt bemer-

kenswert nationalspezifisch ausgerichtet belieben (vgl. Deutschmann et al. 1999).

4 Entwicklungstendenzen und Wandel von Lohnarbeit

Insgesamt hat die sozialwissenschaftliche Arbeitsforschung die skizzierten Struktur-
bedingungen der Lohnarbeit weitgehend bestatigt (z. B. Szydlik 1990) und es wird
insbesondere von einer ,Koexistenz’' unternehmensinterner und -externer Beschéfti-
gungssegmente ausgegangen (vgl. Kéhler, Loudovici im Erscheinen). Zugleich aber
wird auf den Wandel und die Flexibilisierung der bisherigen Regelungsformen der
Beschaftigungsverhaltnisse gepaart mit einer Erosion der gewachsenen Arbeits-

marktstrukturen verwiesen.
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4.1 Flexibilisierung von Arbeit

ResUmiert man neuere Forschungsergebnisse (zusammenfassend: Kratzer, Sauer
2005), so ist von der Tendenz zu einer nachhaltigen Flexibilisierung von Arbeit aus-
zugehen. Auf der Ebene der betrieblichen Beschéaftigungssysteme findet danach eine
immer direktere Kopplung der Arbeit an die wechselnden Anforderungen der Konkur-
renz und des Marktes statt und die Risiken und Ungewissheiten von Marktprozessen
schlagen verstéarkt auf die eingespielten Regelungsformen von Arbeit durch. Als we-
sentliche Ursachen hierfir werden angesehen: wachsender Kostendruck auf die Un-
ternehmen und eine verscharfte Rationalisierung der Arbeitsprozesse mit der Folge
sinkender Einkommen, indem etwa Einkommenszuschlage der verschiedensten Art,
fir Uberstunden, Nachtschichten, besondere Belastungen, im Kontext sog. Beschéf-
tigungssicherungspakte oder Vereinbarungen zur Standortsicherung zwischen dem
Unternehmensmanagement und den Belegschaftsvertretern wegfallen. Hinzu kommt
vielfach eine Ausweitung kosten-, auslastungs- und absatzorientierter Einkommens-
bestandteile. Verbunden sind damit zudem eine Flexibilisierung und Ausdehnung von
Arbeitszeiten, der Abbau fester Arbeitszeiten und die Bindung von Arbeitszeiten an
die Auftragslage und Kapazitatsauslastung des Unternehmens. Die insbesondere
unter den Bedingungen der friheren stabilen Systeme der Massenproduktion anzu-
treffende Standardisierung der Arbeitnormen und die damit einhergehende Abschot-
tung der Beschaftigungssysteme bzw. der internen Teilarbeitsméarkte gegentber den
Unwagbarkeiten des Marktes erodiert dadurch. Diese Tendenzen gelten nicht nur fur
den weiten Bereich der Dienstleistungsarbeit, der vielfach strukturell unmittelbar mit
Marktanforderungen verkoppelt ist, sondern in zunehmendem Mal3e auch fur Produk-
tionsarbeit.

Weil diese Entwicklungstendenzen den festgefligten Regelungen des Beschéf-
tigungsverhaltnisses zuwider laufen, gewinnt der neuren Debatte zu Folge eine Re-
gulationsform von Lohnarbeit an Bedeutung, deren Logik als Subjektivierung von Ar-
beit gefasst wird (z. B. Moldaschl, Vo3 2002; Lohr 2003). Abgestellt wird damit auf
den Verzicht auf konkrete objektivierte Arbeitsvorgaben zugunsten von Rahmenda-
ten und unternehmensintern ,simulierten’ Markten, in deren Kontext die Beschéftigten
autonom agieren und ihre Arbeit selbst organisieren und rationalisieren. Greifbar wird
dies beispielsweise am vielfach zu hérenden Appell der Managements, die Mitarbei-
ter sollten ,unternehmerisch’ handeln lernen. Dies ist etwa beobachtbar in Arbeits-

gruppen, die als autonome Unternehmenssegmente, sog. Cost- und Profit-Center

25



agieren. Dieser Auffassung zu Folge wird dabei die abhangige Arbeitskraft selbst
zum 6konomischen Subjekt. Sie gewinnt Handlungsfreiheiten einerseits, andererseits
ist sie verstarkt 6konomischen Druck, Risiken und Unsicherheiten ausgesetzt. Es
entwickeln sich neue Widerspruchs- und Spannungsmomente der Arbeit, die insge-
samt bislang nur schwer einzuschatzen sind. Formeln wie ,Herrschaft durch Autono-
mie“ (Moldaschl, Sauer 2000) sollen die Ambivalenz der Veréanderungen signalisie-
ren. Konkreter, Subjektivitdt von Arbeit und ,Selbsttatigkeit* der Beschéftigten im Ar-
beitsprozess (vgl. Wolf 1999) sind seit jeher essentielle Elemente des Beschafti-
gungsverhaltnisses und die Notwendigkeit ihrer Mobilisierung bezeichnet den Kern
des Transformationsproblems von Arbeit. Offenbar gewinnt diese Notwendigkeit je-
doch eine neue Qualitat: An eine wachsende Zahl von Arbeitskraften tritt nun die ex-
plizite Anforderung, sich immer starker auf den Arbeitsprozess einzulassen und
selbst zum Akteur betrieblicher Rationalisierung zu werden (vgl. Kratzer, Sauer 2005:
129).

4.2 Abnehmende Bedeutung des Normalarbeitsverhaltnisses

Als Konsequenz der Flexibilisierung der Beschaftigungsverhéltnisse wird der redu-
zierte Stellenwert des so genannten Normalarbeitsverhaltnisses angesehen. Gemeint
ist damit ein Beschaftigungsverhaltnis, das sich durch einen festen Arbeitsvertrag,
eine unbefristete Vollzeitbeschaftigung, Lohnarbeit in Organisationen (Unternehmen
oder offentlichen Dienststellen) und Sozialleistungen der verschiedensten Art, die an
eine feste Betriebszugehdrigkeit gekoppelt sind, auszeichnet. Alles Faktoren, die ei-
ne Voraussetzung fir eine kontinuierliche Erwerbsbiographie sind (z.B.
Miickenberger 1985; Bosch 1986).° Das Normalarbeitsverhaltnis kann fraglos als die
in der Nachkriegszeit in der Bundesrepublik wie auch anderen Landern dominante
Form der Beschaftigung angesehen werden. Sie findet sich in der Regel im Kontext
interner und beruflicher Teilarbeitsmarkte. Mit Blick auf die Entstrukturierungstenden-
zen wird nun in der Arbeitsmarktforschung von einem Bedeutungsverlust des Nor-
malarbeitsverhaltnisses zu Gunsten verschiedener Formen prekarer Beschaftigung
ausgegangen (zusammenfassend z. B. Schmid 2000; Bosch et al. 2000). Obgleich

die Reichweite dieses Wandlungsprozesses je nach Bezugsgréf3e und zu Grunde

° Dieses Normalarbeitsverhaltnis gilt bis heute vor allem im 6ffentlich-politischen Diskurs als Leitbild eines
,gerechten’ Arbeitsverhaltnisses. Ubersehen wird dabei freilich haufig, dass dieses Beschaftigungsverhaltnis
uber die SchlieBungsmechanismen der verschiedenen Teilarbeitsmarkte zugleich Ungleichheit und das sekundére
Machtgefélle zwischen verschiedenen Arbeitskréaftegruppen zementierte und Arbeit dadurch einen exklusiven
Charakter bekam (vgl. Miickenberger 1985).

26



liegenden Daten unterschiedlich interpretiert wird, ist allerdings die Zunahme preka-
rer Beschaftigungsverhaltnisse in der Arbeitsmarktforschung unstrittig. Gemeint sind
damit Formen unsicherer Beschaftigung ,jenseits des Normalarbeitsverhaltnisses”,
die auch als ,kontingent®, ,atypisch* oder ,marginalisiert* bezeichnet werden (vgl.
Dorre 2005). Sie weisen nicht die Stabilitdtsmechanismen des Normalarbeitsverhéalt-
nisses auf, vielmehr sind sie gekennzeichnet vor allem durch eine unkalkulierbare
Beschaftigungsperspektive, unsichere und niedrige Einkommen und keine oder nur
geringfugige Anspriiche an die Sozialversicherung. Beispiele sind die befristete Be-
schaftigung, die verschiedenen Formen von Teilzeitarbeit, Leih-, Zeit-, Heim-, Sai-
son- und Gelegenheitsarbeit, geringfligige Beschéaftigung und Scheinselbsténdigkeit.
Als Ursache fiur die Zunahme prekarer Beschaftigung wird, folgt man der Ar-
beitsmarktforschung, insgesamt eine gewandelte Interessenlage der beteiligten Ak-
teure angesehen: Auf der Seite der Unternehmen richten sich die Interessen auf
Grund wachsender Flexibilitatsanforderungen von Markten, enger werdenden Termi-
nen, lagerlosen Produktionsverfahren und Prozessen unternehmensinterner Ver-
marktlichung’ vermehrt auf flexible Arbeitsformen. Eine Umgehung des Normalar-
beitsverhaltnisses mit seinen dafir teilweise zu rigiden Regelungen und Kosten liegt
daher nahe. Auf der Seite der Anbieter bzw. Arbeitssuchenden drangt naturgeman
der Mangel an Beschaftigungsmoglichkeiten zur Annahme prekarer Tatigkeiten. Hin-
zu kommt die zunehmende Erwerbsquote von Frauen mit einem rollenbedingten Inte-
resse an Teilzeitarbeit sowie die Ausweitung der tertiaren Bildungsgange, die durch
Nebentatigkeiten mit zwangslaufig atypischem Charakter finanziert wird. Schlief3lich
wird verschiedentlich auf wechselnde und héaufig nur mehr wenig eindeutige Berufs-
orientierungen in Folge des viel diskutierten Wertewandels in entwickelten Gesell-

schaften verwiesen (vgl. Schmid 2000; Kratzer, Sauer 2005).

4.3 Erosion der Teilarbeitsméarkte

Im Zusammenhang mit der Flexibilisierung von Arbeit wird zudem die Tendenz zur
~Entstrukturierung des Arbeitsmarktes* gesehen (vgl. Deutschmann 2002: 152 ff.).
Insbesondere gelten die Effizienz- und Funktionsvoraussetzungen betriebsinterner
Teilarbeitsmarkte in Folge veranderter Unternehmensstrategien zunehmend als ge-
fahrdet (vgl. Schmid 2000; Lutz 2003; Rubery 2005). Dezentralisierung mit Abfla-
chung der Hierarchien, fortschreitendes Outsourcing von Unternehmensfunktionen
und Netzwerkbildung, die damit verbundene wachsende Bedeutung kleiner Unter-
nehmen und eine steigende Flexibilitat der Personalpolitik vieler Betriebe bieten da-
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nach kaum mehr die organisatorischen Voraussetzungen fur grof3ere und damit funk-
tionsfahige interne Arbeitsmérkte. Diese Entwicklung ist insbesondere in den traditio-
nellen Industrien der Massenproduktion, deren Kernfunktionen fortschreitend verklei-
nert werden und die unter verstarkten Flexibilisierungsdruck der Absatzmarkte gera-
ten sind, anzutreffen. Das hat zur Konsequenz, dass die friher weitgehend gegen
AulReneinflisse wie kurzfristige Auftragsschwankungen abgeschotteten internen Ar-
beitsmarkte unter Offnungsdruck geraten. Greifbar wird dies beispielsweise an den
verschiedentlich in der Automobilindustrie anzutreffenden neuen Arbeitsmodellen, die
Personaleinsatz, Arbeitsgestaltung, Arbeitszeit und Teile des Einkommens der Be-
schaftigten nicht mehr entsprechend den lber Jahre eingespielten Kriterien der Qua-
lifikation oder Senioritat regeln, sondern in flexibler Weise an das je gegebene Pro-
duktions- und Auftragsvolumen binden.

Daruber hinaus wird in der arbeitsmarktsoziologischen Debatte auf den Bedeu-
tungsverlust des traditionellen Herzstliicks des deutschen Arbeitsmarktes, namlich
seines berufsfachlichen Teilarbeitsmarktes und der industriellen Facharbeit verwie-
sen. Danach ist jener Arbeitskraftetypus im Begriff zu erodieren, der Uber viele Jahre
hinweg die intensive Auseinandersetzung der industriesoziologischen Forschung mit
Fragen der Qualifikationsentwicklung auf dem Shop Floor begrindete. Neueren The-
sen zufolge weisen das duale Ausbildungssystem und die industrielle Facharbeit nur
mehr geringe Zukunftschancen auf. Als die eine Ursache hierfir gilt die ,Bildungsfer-
ne’ dieses Ausbildungssystems, mit dem sich angesichts der Expansion der weiter-
fuhrenden Bildung immer unattraktivere Arbeits- und Berufsperspektiven fur die meis-
ten Jugendlichen verbinden. Als die andere Ursache werden seine hohen institutio-
nellen Rigiditaten, die festgefligten internen Demarkationslinien und externen Ab-
grenzungen angesehen. Gestlutzt werden damit, so neuere Analysen, uberkomme-
nes Spezialistentum, Verkrustungen und hierarchische Abschottungen, die ein we-
sentlicher Grund fur oft diagnostizierte Wandlungsprobleme des deutschen Produkti-
onsmodells sind (vgl. Kern, Sabel 1994; Lutz 1996). Diese Diaghose beschrénkt sich
keineswegs nur auf die Facharbeiterausbildung, sondern letztlich auf alle dualen
Ausbildungsformen wie dartiber hinaus auch auf die Ausbildungsgénge von Techni-
kern und Ingenieuren. Neue Arbeits- und Unternehmensformen sind offensichtlich
immer weniger mit ausgepragt berufsfachlichen Qualifikationen und Mobilitatsorien-

tierungen vertraglich. Nicht zuletzt ist in diesem Zusammenhang auch offen, welche
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grundlegend neuen Aufstiegs- und Karrieremuster sich unter den Bedingungen de-

zentralisierter und projektférmig organisierter Unternehmen einspielen werden.

5 Resumee: Marktférmige Beschaftigungsverhaltnisse als Perspektive?

Die Tendenzen der Flexibilisierung des Beschaftigungsverhéltnisses und der Ent-
strukturierung des Arbeitsmarktes kann man als wachsende Bedeutung weitgehend
ungeregelter Beschéaftigungsverhaltnisse begreifen. Marsden (Marsden 1999: 236 f.)
spricht vom Aufkommen marktorientierter Formen der Selbstandigkeit (self-
employment). Ahnlich argumentieren die beiden Industriesoziologen VoR und
Pongratz (Vol3, Pongratz 1998), die die These vom Arbeitskraft-Unternehmer formu-
liert haben. Danach wandelt sich der traditionelle Arbeitnehmer hin zu einem Arbeits-
kraftetypus, der seine Arbeitskraft eigenstandig, aus eigener Kraft und ohne Bezug
zu den institutionalisierten Regeln des Arbeitsmarktes vermarktet. Als charakteris-
tisch fur solche Arbeitsformen gilt, dass das Austauschverhaltnis zwischen Nachfra-
ger und Anbieter auf der Basis ihrer ungleichen Machtressourcen ohne jegliche insti-
tutionalisierte Regelungen ausschlie3lich markt- und preisférmig koordiniert ist, in-
dem die zu erbringende Arbeitsleistung im Unterschied zu den herkdbmmlichen For-
men der Beschaftigung im Rahmen der verschiedenen Teilarbeitsméarkte ex ante
sachlich und zeitlich genau definiert ist. Selbst generelle institutionelle Regelungen
des Beschaftigungsverhaltnisses wie Tarifnormen, Kindigungsschutz und Arbeits-
zeitregelungen greifen unter diesen Bedingungen der Selbstandigkeit kaum. Das Be-
schaftigungsverhaltnis regelt sich in diesem Fall auch nicht Uber einen Arbeitsvertrag,
dessen Offenheit immer nur eine ex post Spezifikation der Leistung erlaubt, sondern
der Austausch von Leistung und Gegenleistung regelt sich tber einen Vertrag mit
dem Charakter eines Kaufvertrages, in dem der Austausch ex ante so genau wie
moglich definiert ist. Als typisch hierfiir kbnnen die erwahnten kurzfristig und saisonal
Beschaftigten, freie Mitarbeiter, sog. Schein-Selbstandige, Heimarbeiter oder auch
Telearbeiter angesehen werden. Fir diese Beschaftigtengruppen sind die zu erbrin-
gende Arbeitsleistung und das entsprechende Entgeld vor dem Abschluss eines Be-
schaftigungsvertrages sehr genau bestimmt und die Ausfihrung der Arbeit erfolgt in
hohem Mal3e selbstorganisiert.

Ohne Zweifel bezeichnen diese Thesen den Trend zu einer forcierten Ausrich-
tung der Arbeitsfahigkeit an 6ékonomischen Erfordernissen, mit dem eine Entstruktu-
rierung des Arbeitsmarktes und der Beschéaftigungsbeziehungen einher geht.
Zugleich aber durfen strukturelle Grenzen dieser Entwicklung nicht Gbersehen wer-
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den (vgl. Deutschmann 2002: 156 ff.). Zwar beginnen durch die skizzierten Tenden-
zen die bisherigen Allokationsmuster von Arbeitskraft und die damit verbundene
mehr oder weniger starke Begrenzung des grundlegenden Machtungleichgewichts
zwischen Unternehmen und Arbeitskraften ihre Funktionsfahigkeit einzubif3en, je-
doch bleiben institutionelle Arrangements letztlich unverzichtbar, sollen konfliktfreie
und produktive Beschéftigungsverhaltnisse gewahrleistet bleiben und die Struktur-
probleme des Beschéftigungsverhaltnisses bewaltigt werden. Zudem sind institutio-
nelle Regelungen Voraussetzung fur den Erhalt des offentlichen Gutes Qualifikation,
da allein dadurch die hierfiir erforderlichen langerfristigen Handlungsperspektiven
sowohl fur die Arbeitnehmer als auch die Arbeitgeber gesichert werden kénnen. Ei-
nerseits missen mit individuellen Entscheidungen der Arbeithehmer fir bestimmte
Berufe und Qualifikationen begriindete Erwartungen auf ihre Zukunftsfahigkeit ein-
hergehen, andererseits bendétigen die Arbeitgeber ein Minimum an Kalkulierbarkeit
der Risiken, Kosten und Ertrage, die mit ihren Investitionen in die betriebliche Ausbil-
dung einhergehen. Denn die Ertrage solcher Investitionen, sei es die volle Leistungs-
fahigkeit eines Arbeitnehmers, sei es eine als angemessen zu betrachtende Bezah-
lung fur eine bestimmte Qualifikation, stellen sich oftmals erst am Ende einer Ausbil-
dungszeit wirklich ein. Auf einem weitgehend ,de-institutionalisierten’ Arbeitsmarkt
wirde die Gefahr opportunistischen Verhaltens auf beiden Seiten eine solche Situa-
tion ziemlich unmdglich machen. Die Nachfrager wirden ihre Investitionen zu ver-
meiden suchen und kurzfristig auf schon vorhandene Qualifikationen zuriickgreifen,
wahrend die Arbeitnehmer nach Abschluss einer Qualifizierungsphase ihr Einkom-
men durch einen schnellen Arbeitsplatzwechsel versuchen wirden zu steigern (vgl.
Marsden 1999: 222 ff.). Schliel3lich ist festzuhalten, dass die Institutionen des Ar-
beitsmarktes Such- und Informationskosten fir alle Beteiligten begrenzt halten und
auch daher ein grofRes Interesse an ihrem Erhalt besteht. Insofern durfen trotz un-
Ubersehbarer Tendenzen der Flexibilisierung und der Entstrukturierung von Arbeit die
Wirkungen stabilisierender und restrukturierender Gegenkrafte nicht tbersehen wer-

den.
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