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Subjektivierung und Entgrenzung von Arbeit und Arbeitskraft werden in der Diskussion
um moderne Erscheinungsformen der Organisation von Arbeit gemeinhin als zentrale
Phinomene benannt. Sie resultieren aus einer historischen Entwicklung der Rationali-
titsvorstellungen in Bezug auf Arbeit und gehen einher mit gewandelten Anforderun-
gen von Erwerbsarbeit und verianderten Anspriichen der Arbeitenden.

Der vorliegende Beitrag skizziert die historische Entwicklung von Rationalisierungsfor-
men, zeigt deren Bedeutung fiir die Gestaltung von Arbeit auf und diskutiert deren
Implikationen fiir die berufliche Bildung und Bildungsplanung.
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1 Einfiihrung

Die derzeit zu beobachtenden Tendenzen einer Entgrenzung von Arbeit, also der zu-
nehmenden Flexibilisierung von Arbeitsverhdltnissen, die auch das Verhiltnis von
Arbeits- und Privatsphire betreffen, sowie der Subjektivierung von Arbeit im Sinne
eines Bedeutungszuwachses individueller Leistungen und Handlungen im Kontext
der Arbeitswelt, stellen die Bildungsinstitutionen, insbesondere der beruflichen Bil-
dung, vor neue Herausforderungen. Qualifikationsanforderungen aus Erwerbsarbeit,
die neben fachlichen Fihigkeiten vermehrt auch sogenannte Schliisselqualifikationen
der Beschiftigten inkludieren, gehen einher mit verinderten Anspriichen der Sub-
jekte an Erwerbsarbeit — beispielsweise in Bezug auf die Vereinbarkeit von Arbeit und
Familie aber auch den Wunsch nach Selbstentfaltung — und weisen in Richtung einer
grundlegenden Reform des Bildungssystems.

Der vorliegende Beitrag zeichnet eine Uberblicksskizze der Entwicklungen auf dem
Feld der Arbeitsorganisation und legt den Fokus auf wegweisende Ansitze der syste-
matischen Rationalisierung von Arbeit in ihrer historischen und sozialen Bedingtheit.
Auf dieser Grundlage der Zusammenhinge von Arbeitsorganisation und Qualifikati-
onsanforderungen werden die derzeitigen Phinomene der Entgrenzung und Subjek-
tivierung von Arbeit auf ihre Bedeutung fiir die berufliche Bildung und Bildungspla-
nung hin analysiert.

2 Rationalisierung von Arbeit: ein historischer Abriss

Die umfassenden gesellschaftlichen Verinderungen des 18. und 19. Jahrhunderts,
welche in der Entstehung der Industriegesellschaft resultierten, wurden von Arnold
Toynbee in Anlehnung an den epochalen Wandel zu Beginn des Neolithikums mit
dem Begriff der ,Industriellen Revolution“ bezeichnet (vgl. Mikl-Horke 2007, S. 35).
Die im Rahmen dieses Ubergangs von der Agrar- zur Industriegesellschaft stattfin-
denden, tiefgreifenden und dauerhaften Transformationsprozesse der Wirtschaftssys-
teme Europas und Amerikas gingen einher mit umfassenden Verinderungen in den
Arbeitsbedingungen und Lebensumstinden:

Es kam zu Konzentrations- und Zentralisationsprozessen in Industrie und im Bankwe-
sen als Reaktion auf die Krisentendenzen der Mdrkte und die sich rasch entwickelnde
neue technologische Basis; dies vor allem in den Rohstoffindustrien und den neuen
Elektro- und Chemiesektoren. Die Unternehmen wandelten sich mit zunehmender
Grofle in Kapitalgesellschaften mit einem professionellen Management. Die Trennung
von Besitz und Kontrolle begiinstigte die Tendenz zu rationaler, systematisch-wissen-
schaftlicher Unternehmensfiihrung, zu Spezialisierung des Managements und zu
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Planung und Biirokratisierung. Um die Jahrhundertwende begannen die Betriebe die
Rationalisierung der menschlichen Arbeit systematisch und zielstrebig zu betreiben.
(Mikl-Horke 2007, S. 63)

2.1 Der Taylorismus

Diese systematische Rationalisierung menschlicher Arbeit, nach Heiner Minssen
(20060, S. 8s) fallen darunter alle Versuche ,Produktions- und Verfahrensabliufe ef-
fizienter zu gestalten®, wurde mit Fredrick Winslow Taylor (1856-1915) auf eine — zu-
mindest vermeintlich — wissenschaftliche Ebene tiberfithrt. Im Rahmen seiner ,wis-
senschaftlichen Betriebsfithrung® (Scientific Management) iibertrug Taylor etablierte
Methoden der Naturwissenschaften (Experiment und Beobachtung) auf die Analyse
von Arbeitsprozessen. Unter dem Begrift Taylorismus wurden seine Prinzipien einer
rationalisierten Organisation und Verrichtung von Arbeit zur Grundlage der moder-
nen Arbeits- und Betriebsorganisation und der Entstehung des Managements (vgl.
Mikl-Horke 2007, S. 64).

Taylor ging von der Vorstellung aus, dass die personliche Zufriedenheit von Arbeitern
in einer standardisierten Tatigkeit am hochsten ist, und deren Effizienz durch Arbeits-
bewertungen und leistungsgerechte Entlohnung gesteigert werden kann. Aus diesen
Grundgedanken entwickelte Taylor seine heute berithmten Zeit- und Bewegungsstu-
dien und sein System der Primienentlohnung (vgl. Kieser 1995, S. 67): Taylor glie-
derte die in einem Fertigungsbetrieb anfallenden Arbeitsginge in ihre Einzelschritte
auf und stellte diese unter Beriicksichtigung von Zeit-, Bewegungs- und Belastungs-
abliufen zu im Sinne der Produktivitit optimalen Arbeitspensen zusammen. Hinzu
kam ein leistungsorientiertes Entlohnungssystem, welches die Arbeiter dazu moti-
vieren sollte, in einer kiirzeren Arbeitszeit als bisher ein gleiches oder hoheres Maf
an Arbeitsleistung zu erbringen. Taylor sah darin eine wesentliche Verbesserung der
Arbeitsbedingungen, da bis dahin lange Arbeitszeiten, uneffektive Titigkeiten und
ein geringes Lohnniveau dominierten; des Weiteren sollten die Arbeiter durch die
Gestaltung des Arbeitsablaufs anhand der Bewegungs- und Zeitstudien einer gerin-
geren korperlichen Belastung ausgesetzt sein. Auflerdem entwickelte Taylor fur die
Leitung des Fertigungsbereichs das unter dem Namen ,Funktionsmeistersystem*
bekannt gewordene Mehrliniensystem der Organisation. Taylor setzte zur Leitung
des Fertigungsbereichs nicht wie iiblich einen Meister (Ein-Linien-Organisation) ein,
sondern tibertrug dessen Aufgaben auf mehrere spezialisierte Funktionsmeister fiir
spezielle Aspekte der Produktion (z.B. Instandsetzungsmeister, Qualititspriifungs-
meister usw.).

Taylors Prinzipien einer wissenschaftlichen Betriebsfithrung, wie sie vorangehend

skizziert wurden, konnen nach Minssen (2000, S. 28) auf vier Kernpunkte reduziert
werden:
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1. Die Trennung von Kopf- und Handarbeit: mittels einer strikten Trennung von
Planung und Ausfithrung wird der Arbeitsablauf optimiert; dabei wird die Aus-
fithrung der Arbeitsabldufe im Detail (oftmals bis zur Ebene des einzelnen
Handgriffes) vorgeschrieben.

2. Leistungsorientierte Entlohnung: die Motivation der Arbeiter zu hoher Leistung
wird (ausschlieRlich) tiber Primienzahlungen geregelt.

3. Hohe Arbeitsteilung: die Zergliederung der Arbeitsabldufe in Einzelschritte soll
eine Spezialisierung der Arbeiter hervorrufen; die damit einhergehende Routine
im Arbeitsablauf soll zu hoheren Leistungen fithren.

4. Auswahl und Einarbeitung: um einen optimalen Arbeitsablauf zu gewihrleis-
ten, werden die Arbeiter in Hinblick auf die zu erbringende Titigkeit ausgewihlt
und eingearbeitet.

Der Taylorismus ist heute vielfacher Kritik ausgesetzt und war bereits zur Zeit sei-
ner Entstehung umstritten. Er wird als Vorreiter einer mechanisierten Arbeitswelt
unter alleiniger Beriicksichtigung der Wirtschaftlichkeit und Vernachldssigung der
Menschlichkeit gesehen. Eine derartige Arbeitszerlegung, die kaum Denkanstren-
gungen erfordert, fithrt zu einer einseitigen Belastung, dem Gefiihl von Monotonie
und Fremdbestimmtheit sowie zu physischer und psychischer Unterforderung und
schlieflich zu einer Dequalifizierung der Arbeitskraft. Harry Braverman (1920-1970),
als einer der prominentesten Vertreter einer (sich auf Karl Marx berufenden) Dequa-
lifizierungsthese in Folge der Entwertung von Arbeit im Taylorismus, argumentiert,
dass die im zwanzigsten Jahrhundert verstirkt beobachtbaren Rationalisierungsstra-
tegien dem Zweck dienten, den Arbeitsprozess zunehmend von den Erfahrungen,
Kenntnissen und Traditionen der Arbeiter loszulosen. Das Wissen, das die Arbeiter
iiber lange Zeit hinweg erworben hatten, wurde, so Braverman, systematisch auf das
Management tibertragen, was schliefRlich dazu fiihrte, dass die kapitalistische Pro-
duktionsweise immer mehr von den Qualifikationen der Arbeiter unabhingig wurde
und sich die Arbeiter ganz den Zielen, Vorstellungen und Plinen des Managements
unterordnen lieffen. Die Unternehmen verfiigten dadurch zum einen tiber eine effi-
ziente Organisationsstruktur, mit der sich der relative Mehrwert zunehmend steigern
lieR, zum anderen ermdglichte die starke Zergliederung des Arbeitsprozesses und
die Dequalifizierung der Arbeiter eine bessere Kontrolle ebendieser (vgl. Braverman

1974, S. 124 ff.).

2.2 Max Webers Analyse der Biirokratie

Was Taylor auf der Ebene von Fertigungsablidufen zu erreichen versuchte, nimlich
eine Rationalisierung von Produktionsprozessen, versuchte Max Weber (1864-1920)
im Bereich der Verwaltung zu analysieren. Er beschrieb den Prozess der Rationalisie-
rung auf der Ebene der Organisationen und fasste diesen mit dem Begriff der Biiro-
kratie (Biirokratiemodell). Die biirokratische Verwaltung nach Weber ist gekennzeich-
net durch eine Trennung von Amt und Person, Regelgebundenheit, Unpersonlichkeit
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bzw. Neutralitit des Verwaltungshandelns, dem Hierarchieprinzip, der Schriftlichkeit
und Aktenkundigkeit der Verwaltung sowie durch Arbeitsteilung und Professionalitit
und somit Ausdruck der rational-legalen Form von Herrschaft (vgl. Weber 19772).

Weber selbst beklagte diese Form von Rationalisierung auf der Ebene der Organisa-
tionen unter dem bertthmt gewordenen Schlagwort des ,stahlharten Gehiuses der
Horigkeit“ und sah auch die Gefahr von Dequalifizierung durch die ,Verfolgung des
Prinzips der Rechenhaftigkeit” (Kieser 1995, S. 43), das zur Entpersonlichung fiihrt
und selbstverantwortliches Handeln unméglich macht.

Geronnener Geist ist [...] jene lebende Maschine, welche die biirokratische Organisation
mit ihrer Spezialisierung der geschulten Facharbeit, ihrer Abgrenzung der Kompetenzen,
ihren Reglements und hierarchisch abgestuften Gehorsamsverhdlinissen darstellt. Im
Verein mit der toten Maschine ist sie an der Arbeit, das Gehduse jener Horigkeit der
Zukunft herzustellen, in welche vielleicht dereinst die Menschen sich [...] ohnmdchtig zu
fiigen gezwungen sein werden, wenn ihnen eine rein technisch gute und das heifst: eine
rationale Beamten-Verwaltung und -Versorgung der letzte und einzige Wert ist, der iiber
die Art der Leitung ihrer Angelegenheit entscheiden soll. (Weber 1972, S. 835)

23 Die Human-Relations-Bewegung

Im Anschluss an die Uberlegungen von Taylor (und Weber) wurden zunehmend die
Bediirfnisse der Mitarbeiter und der Wert der sogenannten human relations, also so-
ziale Aspekte der Arbeitsorganisation, in den Blick genommen. Dieser Perspektiv-
wechsel resultierte insbesondere aus der Erkenntnis, dass eine stark zergliederte und
sentpersonlichte” Arbeitsorganisation nicht zu der gewtinschten Leistungssteigerung
fihrte. Das Hauptaugenmerk wurde auf Antriebsfaktoren der Arbeitsleistung, also
auf motivationale Aspekte der Arbeit gelegt.

Beriihmt wurden die sog. Hawthorne-Experimente, in denen (urspriinglich in ganz tay-
loristischer Manier) in gezielten Experimenten versucht wurde, in Teilen einer Produk-
tionshalle von General Electric den Zusammenhang zwischen der Beleuchtungsstirke
am Arbeitsplatz und den erzielten Arbeitsergebnissen zu ermitteln. Die Produktion war
werkstattmdfdig organisiert, jeweils Gruppen von Arbeiterinnen saflen zusammen in
grofiraumdhnlichen Abteilungen. Interessanterweise stieg der Output in den Werkstcit-
ten, in denen man die Beleuchtung verdnderte, unabhdngig davon, ob die experimen-
tierenden Forscher den Arbeiterinnen eine ErhGhung oder Verminderung der Lichtstdrke
ankiindigten. Auflerdem stieg die Arbeitsleistung auch in einer Referenzgruppe in einem
anderen Bereich, in der die Lichtstdrke nicht variiert wurde.
(Laske/Meister-Scheytt/Kiipers 2006, S. 26 f.)

Aus diesen damals erstaunlichen Beobachtungen konnte zunichst der Schluss gezo-
gen werden, dass allein die Tatsache, dass die Arbeitsbedingungen der Mitarbeiter in

D7  Kattwinkel/Petzi: Rationalisierung von Arbeit: Dequalifizierung und Subjektivierung 849



den Blick genommen werden, zu einer Leistungssteigerung fiihrt. SchliefRlich wurde
deutlich, dass die die Leistung beeinflussenden Faktoren ein zusammenhingendes
Gebilde aus auflerbetrieblichen sozialen Verhiltnissen, psychischen Gegebenheiten
und sozialen Arbeitsbedingungen im Betrieb sind. Die Entdeckung der Bedeutsam-
keit von ,menschlichen Beziehungen* in der Arbeit war fiir die Erforschung der Ein-
stellung der Arbeiter, deren Wirkung auf die Produktivitit der Arbeit sowie fiir eine
btirokratiekritische Neugestaltung betrieblicher Organisation grundlegend. Als Reak-
tion auf diese Erkenntnisse entstanden Bemiithungen zur Gestaltung von Arbeit, die
die Aufmerksambkeit weg von der statisch geplanten Struktur und dem Regelsystem
hin zu einer dynamischen Sicht der Organisation als Resultat menschlichen Verhal-
tens legten und soziale Aspekte bewusst in die Organisation von Arbeitsprozessen
integrierte (vgl. Mikl-Horke 2007, S. 121 f.). Konkret zeigte sich dieses Bemiihen zu-
nichst etwa in Uberlegungen zur Umstellung von Reihenfertigung auf Gruppenfa-
brikation in der Automobilindustrie oder in einer rdumlichen Dezentralisierung der
Produktion durch die Einrichtung kleiner rechtlich selbstindiger Werkstitten (vgl.
Kieser 1995, S. 95). Die im Taylorismus noch gewollte starke Zergliederung von Ar-
beitsprozessen wurde — zumindest theoretisch — relativiert und den Arbeitern grofere
Gestaltungs- und Handlungsspielrdiume in der Organisation der Arbeit eingerdumt.

Trotz dieser bereits frithzeitig geduflerten Kritik an tayloristischen Formen der Ar-
beitsorganisation seitens der Human-Relations-Bewegung wie auch der wachsenden
Anzahl alternativer Konzepte der Arbeitsgestaltung (siehe Abbildung 1), blieb die
Funktion des Taylorismus als Leitidee der Betriebsorganisation und seine Bedeutung
fuir die Maximen, unter denen Rationalisierung betrieben wurde, weitgehend unange-
fochten (vgl. Minssen 20006, S. 30 ff.).
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Tayloristischer Modus Funktionale Alternativen

* Standardproduktion * Produktvielfalt

* FlieRband * Modulfertigung / Fertigungsinsel

* Typgebundene Technisierung * Typunabhingige Technisierung
(Einzweckmechanisierung) (flexible Automation)

Ungqualifizierte Massenarbeit Qualifizierte (Fach-) Arbeiter

Niedrige Arbeitsmotivation Hohe Arbeitsmotivation
(Gleichgiiltigkeit) (Identifikation)

Kooperative Arbeitsbeziehungen

Konfliktive Arbeitsbeziehungen

Hierarchisches Management Partizipatives Management

Vertikale Arbeitsteilung (Trennung Vertikale Aufgabenintegration
Disposition — Ausfithrung) (job rotation)

Externe Kontrolle Interne Selbstregulation

Horizontale Arbeitsteilung (extreme Horizontale Arbeitsintegration

Zerlegung der Arbeitsausfithrung) (job enlargement)
* Arbeitsplatzbindung * Arbeitsplatzwechsel
+ Zwangstakt * Entkopplung
* Zeitvorgabe * Zeitsouverdnitit
+ Einzelarbeit * Gruppenarbeit

Abbildung 1: Der tayloristische Regulierungsmodus und funktionale Alternativen (in Anlehnung
an Jurgens/Malsch/Dohse 1989, S. 4)

2.4  Die Humanisierung des Arbeitslebens (HdA)

Erst der mit dem Phinomen des ,Wirtschaftswunders“ einhergehende Arbeitskrifte-
mangel der 1960er Jahre offenbarte die negativen Folgen bisheriger organisationaler
Praxis fiir die Betriebe und zeitigte somit erstmals nachhaltige Wirkung. Die teils
drastischen Reaktionen der Arbeiter auf die tayloristische Arbeitsorganisation, welche
von Absentismus, hohen Fluktuationsraten bis hin zu Sabotage reichten, stellte die
Industrie, insbesondere die Automobilindustrie vor schwerwiegende Probleme und
fithrte dazu, dass die Arbeitsbedingungen erstmals zum Thema 6ffentlicher Diskus-
sion wurden (vgl. Minssen 2006, S. 33). In Deutschland fand diese Entwicklung unter
dem Programm Humanisierung des Arbeitslebens (HdA) als zentrales Thema Eingang
in die Arbeits-, Technik- und Organisationsdiskurse von Wissenschaft — und dabei
vor allem der Arbeits- und Industriesoziologie — und Politik. Zunichst ging es vorder-
griindig um die Kritik an unmenschlichen Arbeitsbedingungen und Arbeitsformen
und es entstanden zahlreiche Initiativen hierzu. Von Gewerkschaftsseite wurden Leit-
linien zur Gestaltung von Arbeitsplitzen formuliert, die auf die Schaffung von Ent-
scheidungs- und Gestaltungsmoglichkeiten fiir den Arbeitnehmer, Verantwortung
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und Abwechslung bei der Arbeit, Moglichkeiten zur Aufnahme sozialer Kontakte
durch und bei der Arbeit, den Abbau der Trennung von Entscheidung, Ausfithrung
und Kontrolle, die Authebung tibertriebener Arbeitsteilung, den Abbau unnétig auf-
gebauschter Hierarchien, Arbeit als Moglichkeit fiir Lern- und Weiterbildungspro-
zesse etc. abzielten (vgl. Kieser 1995, S. 118). Ziel war vor allem die Ausweitung von
Partizipationsmoglichkeiten der Beschiftigten.

In der wissenschaftlichen Diskussion iiber die Humanisierung der Arbeit wurde Autono-
mie allgemein als ein wichtiger Faktor der Zufriedenheit mit der Arbeit angesehen. Sie
bezieht sich auf Gestaltungsspielriume und Handlungsalternativen, auf die Mitwirkung
an Entscheidungen und Kontrolle sowie auf die sozialpsychologischen und individuellen
Fihigkeiten, Bediirfnisse und Anspriiche, die diesen zugrunde liegen. Die Verfechter der
Humanisierung der Arbeit sahen die Moglichkeit echter Freiheitsrdume als Vorausset-
zung dafiir an, dass die Arbeit fiir die Menschen sinnvoll und befriedigend ist. Damit eng
verbunden war die Forderung der Selbstbestimmtheit des Arbeitens gegentiber der durch
die Fremdbestimmtheit erzeugten ,, Entfremdung*. (Mikl-Horke 2007, S. 158)

25 Neue Produktionskonzepte und die systemische Rationalisierung

In den 198cer Jahren erreichte die HdA-Debatte ihren Hohepunkt mit den propa-
gierten neuen Produktions- und Managementkonzepten, die auf eine Vereinbarkeit
von Rationalisierung und Humanisierung durch Arbeitsstrukturierung bauten. Ver-
traute Koordinaten der Organisation von Arbeit wie Hierarchie, Kontrolle, Fremdbe-
stimmung, Trennung von Arbeits- und Lebenswelt etc. gerieten ins Wanken. Die Di-
mensionen von Rationalisierung hatten sich veridndert. Einerseits war im Rahmen
des Wandels vom Anbieter- zum Kiufermarkt eine erhohte Flexibilitit gefragt, an-
dererseits veridnderte der zunehmende Einsatz von Informations- und Kommunika-
tionstechnologie die Produktion. Der Einzug der Mikroelektronik in die Fertigung
resultierte in einem neuen Rationalisierungstyp, der systemischen Rationalisierung.
Diese zeichnet sich durch drei grundlegende Merkmale aus: erstens bezieht sie sich
anders als frithere Formen der Rationalisierung auf das gesamte betriebliche System.
Norbert Altmann et al. (1986, S. 191) beschreiben eben jenes ,Systemische“ als das
Novum dieses Rationalisierungstyps, welcher darauf abzielt, ,betriebliche Teilpro-
zesse zunichst in datentechnischen Dimensionen zu erfassen, organisatorisch neu
zu ordnen und letztlich datentechnisch zu vernetzen.“ Zweitens lassen die neuen
Moglichkeiten der elektronischen Datenverarbeitung Rationalisierung erstmals tiber
die Ebene des einzelnen Betriebs hinausgehen; interbetriebliche Arbeitsteilung riickt
in den Fokus. Drittens verschiebt sich der Ansatzpunkt der Effizienzsteigerung von
menschlicher Arbeit auf die Technik.
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Nicht menschliche Arbeitskraft — sei es im Rahmen neuer Strukturen der Arbeitsorgani-
sation (Gruppenarbeit u.d.), sei es durch neue Formen und Typen der Qualifizierung —,
sondern Technik ist das zentrale Flexibilitditspotential der neuen Rationalisierungsstra-
tegien. (Sauer 1992, S. 54)

Auch wenn vielfiltige Kritik an dem neuen Rationalisierungstypus getibt wurde, hat
sich die Einsicht, dass ,Rationalisierung als eine Rationalisierung von Einzelprozes-
sen nur unzureichend begriffen ist (Minssen 2000, S. 98) als Kern der ,systemi-
schen Rationalisierung” im wissenschaftlichen Diskurs iiber Rationalisierung durch-
gesetzt.

Mit den neuen Produktionskonzepten von Horst Kern und Michael Schuhmann
(1984) nahm die Bedeutung, die menschlicher Arbeit zugesprochen wurde, Mitte der
achtziger Jahre wieder zu. Kern und Schuhmann duflerten vorsichtige Prognosen in
Bezug auf das Ende der Arbeitsteilung, wobei sie sich auf empirisches Material aus
den Kernsektoren der Industrie stiitzten.

In den industriellen Kernsektoren vollzieht sich vor unseren Augen ein grundlegender
Wandel der Produktionskonzepte, in dem das betriebliche Interesse an Ersetzung leben-
diger Arbeit und das an Okonomisierung der Rest-Arbeit auf neue Weise miteinander
verschrénkt sind. [...] Das Credo der neuen Produktionskonzepte lautet: a) Automatisie-
rung des Produktionskonzeptes gegeniiber lebendiger Arbeit durch Technisierung ist kein
Wert an sich. Die weitgehendste Komprimierung lebendiger Arbeit bringt nicht per se
das wirtschaftliche Optimum. b) Der restringierende Zugriff auf Arbeitskraft verschenkt
wichtige Produktivitiitspotentiale. Im ganzheitlicheren Aufgabenzuschnitt liegen keine
Gefahren, sondern Chancen; Qualifikationen und fachliche Souverdnitit auch der Ar-
beiter sind Produktivkriifte, die es verstéirkt zu nutzen gilt.

(Kern/Schumann 1984, S. 19)

Auch wenn sich die Autoren lediglich auf die zu dieser Zeit relativ stabilen Kernsek-
toren der Industrie, also die Automobilindustrie, die chemische Industrie und den
Werkzeugmaschinenbau bezogen, fithrte ihre These eines Endes der Arbeitsteilung
zu heftigem Widerspruch; vor allem da sie damit die bis dato ,allgemein geteilte Pri-
misse [...], dass der kapitalistischen Verwertungslogik alternativlos eine tayloristische
Strategie der Rationalisierung mit deren Folgen von Dehumanisierung und Dequali-
fizierung entsprach” (Minssen 20006, S. 100 f.) in Frage stellten. Auch wenn die Au-
toren ihre Prognosen nach einer weiteren Uberpriifung im Jahre 1994 nur zum Teil
bzw. in abgeschwichter Form bestitigt sahen, konnten sie doch aufzeigen, dass der
Wiedereinzug von Produktionsintelligenz in die Massenproduktion [...] mittlerweile
ein Faktum [ist] und [...] eines der entscheidenden Resultate der Produktionsmoderni-
sierung fiir die von uns untersuchte Rationalisierungsetappe darstellt]“ (Schumann
et al. 1994, S. 643). Die bisher vorherrschende Dequalifizierungsthese lief} sich dem-
nach nicht mehr aufrechterhalten.
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Ausgehend von der systemischen Rationalisierung und den neuen Produktionskon-
zepten entstanden nun alternative Zielsetzungen von Rationalisierung. Volker Wittke
(1995, S. 724 f.) verweist beziiglich der neuen betrieblichen Strategien der Reorgani-
sation der Produktion auf drei wesentliche Komponenten:

1. Es galt die Annahme, dass Marktsittigung und erhohte Preiskonkurrenz sich
durch eine ,differenzierte Qualititsproduktion“ bewiltigen liele, welche auf
Qualitat, Flexibilitit und technische Exzellenz setzt.

2. Die Steigerung der Produktivitit sollte durch eine ,breitflichige Automatisie-
rung der Produktion® erzielt werden.

3. Es setzte sich die Einsicht durch, dass , Flexibilitit, Qualitit und High-Tech-Pro-
duktion [...] arbeitsorganisatorischer Absicherung“ bediirfen. Die Ent-Taylorisie-
rung sollte mittels neuer Produktionskonzepte bewerkstelligt werden und eine
(Re-)Professionalisierung der Produktionsarbeit bewirken.

Einhergehend mit einem einsetzenden Bewusstsein um unterschiedliche ,Entwick-
lungspfade von Industriearbeit” (Pries/Schmidt/Trinczek 1990) liefs sich industrielle
Entwicklung nun ,nicht mehr als linearer Prozess“ (Minssen 2000, S. 110) denken.
Auch wenn tayloristische Strategien weiterhin — vor allem in ,strukturkonservativen*
Betrieben (Schultz-Wild et al. 1989, S. 194) — eine bedeutende Rolle spielten (und es
zum Teil bis heute tun; siehe Kapitel 3), weichen die von Rainer Schultz-Wild et al.
(1989, S.194) als ,strukturinnovativ® beschriebenen Betriebe ,in zentralen Produkti-
onsbereichen durchgingig vom tayloristischen Rationalisierungsparadigma ab. Die
betriebliche Arbeitsteilung wird nicht nur in ihrer fachlichen, sondern auch in ihrer
funktionalen und hierarchischen Dimension abgebaut.“ Es kam, vorerst beschrinkt
auf die strukturinnovativen Betriebe, zur Dezentralisierung der Unternehmensstruk-
turen auf allen Ebenen, wobei unter Dezentralisierung die Verlagerung von Kompe-
tenzen von hohen auf niedrigere Hierarchieebenen, ,letztlich die ausfithrende Stelle*
(Minssen 2006, S. 14), verstanden wurde. Tiefschiirfende, branchentibergreifende
Auswirkung auf die Arbeitsorganisation hatte dann die 1991 veréffentlichte Ver-
gleichsstudie von James P. Womack, Daniel T. Jones und Daniel Roos, welche der lean
production der japanischen Automobilindustrie im Vergleich zur europiischen und
amerikanischen Produktion eine hochgradige Uberlegenheit bescheinigte.

Der Erfolg der [...] schlanken Produktion begriindete sich [...] in einer iiberlegenen Or-
ganisations- und Kooperationsform. Angepriesen wurde damit die Dezentralisierung
von Unternehmensstrukturen auf allen Ebenen. Im Anschluss an Max Weber und an
Taylor galt Steuerung und Koordinierung durch Hierarchie in Wissenschaft und Praxis
lange Zeit als rationalste und effektivste Form des Wirtschaftens, doch die Vorteile star-
rer Hierarchien wurden um den Preis einer hohen Inflexibilitdt erkauft. Zwar waren die
Negativeffekte einer rigiden Hierarchie bei turbulenten Umwelten in der Organisations-
forschung [...] bekannt, doch erst die [...] Studie [von Womack et al.] popularisierte die
Vorteile flacher Hierarchien und setzte damit Dezentralisierung auf die Management-
agenda. (Minssen 2006, S. 113 f.)
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Auch wenn an dem System der lean production vielfiltige Kritik geiibt wurde — Alfred
Kieser und Mark Ebers (2006, S. 127) sprechen von dem, im Rahmen der lean pro-
duction angestrebten, kontinuierlichen Verbesserungsprozess (KVP) als Trick, um die
Arbeiter dazu zu bringen, die Taylorisierung ihrer Arbeit selbst vorzunehmen — ldsst
sich die nun einsetzende Dezentralisierung als Paradigmenwechsel der Organisation
von Arbeit werten, welche tiefgreifende Auswirkungen auf die Qualifikationsanforde-
rungen von Arbeit nach sich zog, deren Relevanz bis heute besteht.

Arbeitshilfe 1 fasst wichtige Entwicklungen der Rationalisierung von Arbeit zusammen:

Arbeitshilfe 1: Zusammenfassung zur Rationalisierung von Arbeit

3 Neue Formen von Arbeit

Die Dezentralisierung von Arbeit geht einher mit Prozessen organisationalen Wan-
dels und wird analytisch in operative und strategische Dezentralisierung differenziert.
Strategische Dezentralisierung rekurriert auf die Ebene der Unternehmensorganisa-
tion und hat zur Entstehung neuer Organisationsformen gefiihrt — wie etwa die Ma-
trixorganisation und die Bildung von Profit-Centern.! Operative Dezentralisierung
—und hierauf liegt der Fokus dieses Beitrags — umfasst alle

1 Zu Matrixorganisationen siehe z.B. Jones/Bouncken (2008); Profit-Center werden u.a. von Picot/
Reichwald/Wigand (2001) behandelt.

D7  Kattwinkel/Petzi: Rationalisierung von Arbeit: Dequalifizierung und Subjektivierung 855




[...] Versuche von Unternehmen, operative Kontrolle, Kompetenzen, Verantwortlichkei-
ten aus der Hierarchie bzw. den indirekten Abteilungen und Stdben nach ,,unten, zu
den ausfiihrend Beschdiftigten bzw. in operative Einheiten zu verlagern. Mit operativer
Dezentralisierung sind damit alle Formen von Gruppenarbeit, ,,selbstindigen Produkgi-
onseinheiten*, Qualitdtszirkel und , kontinuierlichen Verbesserungsprozessen* begrifflich
erfafit. (Faust et al. 1995, S. 23)

In Anschluss an Michael Faust et al. (1995, S. 33 ff.) liegt das Augenmerk auf Arbeits-
formen strukturverindernder, ,echter Dezentralisierung“ (Gruppenarbeit, selbstindige
Produktionseinheiten). Arbeitsformen strukturbegleitender, ,paralleler Dezentralisie-
rung“ (Qualititszirkel, KVP)® haben gemif ihrer Bezeichnung keinen Einfluss auf die
formalen Organisationsstrukturen und bleiben daher ausgespart (vgl. Abbildung 2).

Dezentralisierung
Strategische Dezentralisierung Operative Dezentralisierung

Parallele Dezentralisierung ,Echte“ Dezentralisierung

Gruppenarbeit Selbstindige Produktionseinheiten

Abbildung 2: Formen der Dezentralisierung (in Anlehnung an Faust et al. 1995, S. 39)

2 Qualititszirkel und Kontinuierliche Verbesserungsprozesse sind Bestandteile der lean production.
Vgl. hierzu Womack/Jones/Roos (1991).
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Gemein ist den vielfiltigen, aus Dezentralisierungsbemithungen entstehenden, Ar-
beitsformen? die Erweiterung des Handlungsspielraums der Arbeitenden, welche
sich in vielfiltigen Tatigkeiten (erweiterter Tatigkeitsspielraum) sowie in selbstindi-
gen Planungs-, Organisations- und Kontrollbefugnissen (erweiterter Entscheidungs-
und Kontrollspielraum) manifestiert (vgl. Laske/Meister-Scheytt/Kiipers 2006, S. 71).
Zudem findet eine Verschiebung von Einzel- zu Gruppenarbeit statt. Allerdings lisst
sich zwischen der tatsdchlichen, erst sukzessiv einsetzenden Verbreitung von Grup-
penarbeit in der Produktion und der breit angelegten gesellschaftlichen Debatte darii-
ber eine beachtliche Diskrepanz konstatieren. Nichtsdestotrotz fithren diese Entwick-
lungen dazu, dass der Arbeitende zunehmend als ganze Person samt seiner individu-
ellen Kompetenzen in den Blick gerit. Eine wesentliche Rolle spielt in diesem Kontext
die an Bedeutung gewinnende direkte Partizipation der Arbeiter am Arbeitsprozess,
also die wachsende Beteiligung an Entscheidungsprozessen.

Es geht [...] um eine verbesserte Nutzung des Wissens der Produktionsarbeiter und da-
mit um die Nutzung einer Ressource, die durch eine tayloristische Arbeitsgestaltung
weitestgehend unausgeschopft bleibt. Es handelt sich bei Partizipation also immer |...]
um Partizipation, die auf ein Ziel ausgerichtet ist, und dieses Ziel lautet: aus Rationali-
sierungsbetroffenen sollen Rationalisierungstriiger werden. (Minssen 2006, S. 126)

Mit dem Einfluss neuer Arbeitsformen der operativen Dezentralisierung und der er-
hohten Partizipation der Arbeitenden an Entscheidungsprozessen ist eine stetige Aus-
weitung innerbetrieblicher Kommunikation verbunden. Damit einhergehend lisst
sich nun ein Ubergang von biirokratischer Koordinierung — also Steuerung iiber Hie-
rarchie — zu diskursiver Koordinierung — Steuerung tiber Abstimmung — beobachten,
welcher zur Auflésung der tayloristischen Trennung von Planung und Ausfithrung
fihrt und umfassende soziale und organisatorische Restrukturierungsprozesse in
Gang setzt. Schlussendlich geht damit eine Umstellung von hierarchischer Steuerung
auf Steuerung durch Zielvereinbarungen einher (vgl. Minssen 2006, S. 129 f): die
Autonomie der Arbeitenden wichst und zwar unabhingig davon, ob in Einzel- oder
in Gruppenarbeit gearbeitet wird.

Abschlieflend gilt es darauf hinzuweisen, dass traditionelle, tayloristische Formen
der Arbeitsorganisation, trotz der skizzierten Entwicklungen, weiterhin bestehen.
Minssen (2000, S. 132) benennt den Bereich der Low-Tech-Fertigung als Paradebei-
spiel tayloristischer Arbeitsgestaltung, aber auch im Dienstleistungsbereich — etwa im
Bereich der Callcenter (vgl. hierzu Metz/Rothe/Degener 2001) — lassen sich tayloristi-
sche Tendenzen identifizieren.

3 Z.B. teilautonome Arbeitsgruppen, Gruppentechnologien, Fertigungsgruppen, selbstindige Produk-
tionseinheiten, Projektarbeit, etc.

D7  Kattwinkel/Petzi: Rationalisierung von Arbeit: Dequalifizierung und Subjektivierung 857



4 Entgrenzung und Subjektivierung von Arbeit

Mit den beschriebenen jiingeren Entwicklungen der Organisation von Arbeit sind
zwel weitere Charakteristika verbunden, die auf mikrosozialer Ebene verinderte Qua-
lifikationsanforderungen an die Beschiftigten sowie verdnderte Anspriiche der Arbei-
tenden an Erwerbsarbeit mit sich bringen: als Entgrenzung und Subjektivierung von
Arbeit und Arbeitskraft umschreiben diese zum einen eine tendenzielle und tiefgrei-
fende Dynamisierung betrieblicher Strukturen, zum anderen die grundlegend verin-
derten Aufgaben der beteiligten Personen. Auf Grund ihrer zentralen Bedeutung fiir
die berufliche Bildung/Bildungsplanung werden diese im Folgenden niher erliutert.

Unter Entgrenzung werden auf einer makrostrukturellen Ebene Prozesse gefasst, die
auch unter dem Begriff der Globalisierung thematisiert werden. Arnold Picot, Ralf
Reichwald und Rolf T. Wigand (2001) beschreiben in diesem Zusammenhang eine
Zunahme weltweiter Symbiosen und Netzwerke in Folge einer Aufldsung von Unter-
nehmen, die Herausbildung elektronischer Markte als neue Formen der Marktkoor-
dination sowie einen Trend zu Telekooperationen und virtuellen Unternehmen als
zentrale Erscheinungsformen der Dynamik gesamtgesellschaftlicher Arbeits- und
Wirtschaftsstrukturen. In einer mikrosozialen Perspektive werden Verinderungen
der Organisationsbedingungen von Arbeit, konkret eine zunehmende Flexibilisie-
rung von Arbeitsverhiltnissen, die auch das Verhiltnis von Arbeits- und Privatsphire
betreffen, als zentralstes Merkmal von Entgrenzung diskutiert (vgl. Vo8 1998). Dabei
vollzieht sich Entgrenzung sowohl in rdumlicher und zeitlicher Hinsicht, als auch in
nahezu allen Dimensionen der Arbeitsgestaltung, wie eingesetzte Arbeitsmittel/Tech-
nik, Sozialorganisation, Titigkeitsinhalt usw. (vgl. ebd. 1998, S. 474 f.).

Referenzpunkt fiir diesen Wandel ist die zunehmende Abkehr von der tayloristisch
organisierten Normalarbeit, wie sie in Kapitel 2.1 dargestellt wurde.

Die Riicknahme von rigider betrieblicher Steuerung der Arbeit bedeutet [jedoch] nun
keinesfalls, dass generell darauf verzichtet wird. Im Gegenteil werden managementseitig
aufwiindige Formen neuer betrieblicher Rationalisierung und Organisation entwickelt,
deren Logik meist in der indirekten Kontrolle der Arbeitsprozesse besteht. [...] Hdufig
wird auf Strategien der Deregulierung, mithin des Abbaus pauschaler rechtlicher und/
oder tarifvertraglicher Strukturen gesetzt, um erweiterte Flexibilitit zu erhalten. Solche
Strategien greifen in letzter Zeit auch innerhalb von Betrieben verstirkt auf marktfor-
mige Regulierungen von Arbeit zuriick (,cost center”, ,profit center”, ,, Intrapreneuring*
usw.), bei denen Freirdume fiir Arbeitskrifte mit einer erweiterten Ergebnis- und Res-
sourcenverantwortung und analogen Fiihrungsformen verbunden werden.
(Egbringhoff et al. 2003, S. 6)

In diesem Kontext wird nun im wissenschaftlichen wie praxisnahen Diskurs von Sub-
jektivierung von Arbeit und Arbeitskraft gesprochen. Diese bedeutet zunichst ganz
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allgemein, dass ausgehend von Veranderungstendenzen in der Arbeitswelt sowie von
sozialen Wandlungsprozessen individuelle Leistungen und Handlungen gesellschaft-
lich und auch in der Arbeitswelt zunehmend relevant werden. Fiir den Arbeitskontext
bedeutet das, dass Beschiftigte von sich aus mehr in die Arbeit hineintragen, aber
auch, dass die Arbeit immer mehr Subjektivitit von den Individuen fordert. Arbeits-
kraft wird schliellich unter dem Aspekt ihrer individuellen Besonderheit betrachtet
(vgl. Kleemann/Matuschek/Vof3 2003, S. 62 f.).

Frank Kleemann, Ingo Matuschek und G. Giinter Vofs (2003) gehen davon aus, dass die
Erwerbsarbeit in diesem Kontext einem doppelten Subjektivierungsprozess unterliegt:

Verdinderte betriebliche Strukturen erhéhen den funktionalen Bedarf der Betriebe nach
subjektiven Leistungen. [...] Individuen betreiben dagegen eine Subjektivierung der Ar-
beit, wenn sie verstirkt subjektive Anspriiche an die Arbeit herantragen. Wenn die Ein-
bringung von Subjektivitit in die Arbeit sich sowohl als ,push’ als auch als ,pull’ vollzieht,
dann geht es auch um die jeweilige Passung zwischen arbeitender Person (ihren subjek-
tiven Leistungen, Fihigkeiten, Sinndeutungen, Einstellungen usw. und ihren Ansprii-
chen) und der betrieblichen Arbeitssituation (deren Anforderungen an die Arbeitskraft
und deren strukturierender Wirkung fiir Handlungsspielriume). Die beiden moglichen
Entstehungsursachen der Subjektivierung sind in ihrem Motivationen und Zielsetzungen
iiberwiegend als gegenliufig anzusehen. (ebd., S. 63)

Julia Egbringhoff et al. (2003, S. 10) beschreiben drei Faktorenbtindel, die die Subjek-
tivierung von Arbeit als Push- und Pull-Prozesse mafdgeblich beeinflussen:

1. Zum einen werden die Grenzen konventioneller Programme betrieblicher Ra-
tionalisierung infolge einer voranschreitenden Technisierung und biirokra-
tisch-rationalen Organisation von Arbeitsprozessen zunehmend deutlich. Es
kommt nun der gesamten Person eine wachsende Bedeutung fiir die Arbeits-
ausfithrung zu. Dies impliziert eine starke Zunahme der Anforderungen an die
Arbeitenden sowohl im Hinblick auf die Qualitit als auch die Quantitit der zu
erbringenden Leistung.

2. Dartiber hinaus fithrt die als Deinstitutionalisierung bezeichnete zunehmende
Aufweichung gesellschaftlicher Institutionen und Sozialisationsmechanis-
men zu gestiegenen individuellen Gestaltungsanforderungen im Arbeits- und
Lebensalltag der Arbeitenden. Dabei verstirkt die Erosion von dauerhaften Nor-
malarbeitsverhiltnissen die individuelle Selbstzurechnung von Verantwortung
furr die langfristigen Aspekte der Lebensgestaltung.

3. Schliefllich bewirken soziokulturelle Wandlungsprozesse erhohte normative
Anforderungen zur aktiven Gestaltung des eigenen Lebens und die faktisch
steigende Nachfrage der Individuen nach subjektiver Entfaltung. Daher werden
nun zunehmend die individuelle Anpassung der Position an eigene Anspriiche
und umgekehrt soziokulturell positiv sanktioniert und individuelle kulturelle
Orientierungsleistungen und personale Identititsbildung gefordert.
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Die Soziologen G. Giinter Vof$ und Hans Pongratz (1998) postulieren in diesem Zu-
sammenhang langfristig eine Entgrenzung der gesellschaftlichen Verfassung von Ar-
beitskraft in Richtung auf einen ,individualisierten Arbeitskraftunternehmer®, mit
nachhaltigen Auswirkungen auf die Qualifikation und Qualifizierung Erwerbstitiger.
Der Arbeitskraftunternehmer, so Voss und Pongratz, wird immer mehr dazu gezwun-
gen, mit seiner eigenen Arbeitskraft wie ein Unternehmer umzugehen. Demgemif}
zeichnet er sich durch verstirkte Selbstkontrolle, erweiterte Selbst-Okonomisierung,
Selbst-Rationalisierung sowie eine Verbetrieblichung seiner Lebensfiithrung aus: Der
Beschiftigte muss seine Arbeit selbst im Rahmen der jeweiligen Unternehmensziele
organisieren und kontrollieren sowie seine Arbeitskraft permanent selbstindig ent-
wickeln und bewusst produzieren sowie gezielt Selbstmarketing betreiben. Dariiber
hinaus wird von ihm zunehmend gefordert, seine Arbeit, aber auch den gesamten
Lebenszusammenhang bewusst durchzuplanen und zu gestalten.

Aus den unter Entgrenzung und Subjektivierung von Arbeit gefassten gegenwirtigen
Entwicklungen wird schliefllich deutlich, dass diese ganz erhebliche Auswirkungen
auf die Beschiftigten haben. Zum einen resultieren aus dem Wandel neue Anforde-
rungen an Kompetenzen, Fihigkeiten und Qualifikationen, zum anderen entstehen
neue Anspriiche und Méglichkeiten zur Entfaltung von Personlichkeits-, Leistungs-
und Verantwortungspotentialen in der Arbeit. Der Beschiftigte wird von der ausfiih-
renden Kraft zum Hauptakteur, der eigenstindig Entscheidungen treffen und Ver-
antwortung tibernehmen muss bzw. méchte. Nachfolgende Abbildung 3 gibt einen
Uberblick iiber zentrale Anforderungen an die Beschiftigten in einer entgrenzten
und subjektivierten Arbeitswelt sowie, kontrastierend, damit einhergehende Ansprii-
che der Beschiftigten an Erwerbsarbeit (vgl. hierzu Egbringhoff et al. 2003, S. 14 ff.;
Picot/Reichwald/Wigand 2001, S. 462 ff.; Vo / Pongratz 1998).
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Entgrenzte, subjektivierte Arbeit

Anforderungen an die Beschiftigten Anspriiche der Beschiftigten

.
.

Entscheidungs- und Verantwortungsfihigkeit Autonomie

Innovationsfihigkeit und Kreativitdt Entfaltungsmaglichkeiten fiir die eigene Person

Selbstkontrolle und Selbstreflexion und Personlichkeit

Team- bzw. Kooperationsfihigkeit

Maglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und
Sozialkompetenz (z.B. Kommunikationsfihigkeit) Familie

,Unternehmerisches“ Denken und Handeln

Ausgeprigte Partizipationsmdoglichkeiten in der
Fach- und Methodenkompetenz Arbeit

Technologische Kompetenz

Sinnhaftigkeit: Erfiillende und sinnstiftende
Fachiibergreifende Kompetenzen Tatigkeiten

Zeitmanagement

Selbstverwirklichung

Bereitschaft zur kontinuierlichen
Wissensaneignung

Flexibilitit

Riaumliche und zeitliche Flexibilitit

Maglichkeit zur individuellen Gestaltung des
Lebenslaufs

Analyse- und Interpretationsvermégen

Insgesamt: Trend zur Héherqualifizierung
(fachliche und Metakompetenzen) aber auch zu postmateriellen Werten

Abbildung 3: Zentrale Anforderungen und Anspriiche ausgehend von entgrenzter, subjektivierter Arbeit

5 Konsequenzen fiir die berufliche Bildung

Die Subjektivierung von Arbeit resultiert aus dem komplexen Wechselspiel vielfilti-
ger gesellschaftlicher Prozesse. So wird Subjektivitit einerseits vermehrt von betrieb-
licher Seite aus gefordert, andererseits duflert das Subjekt sein Verlangen nach Selbst-
entfaltung und Sinnstiftung durch die Arbeit. Die Qualifikationsanforderungen an den
Beschiiftigten werden somit von dessen Anspriichen an Erwerbsarbeit kontrastiert (vgl.
Egbringhoff et al. 2003, S. 51). Die berufliche Bildung muss diese Entwicklungen —
und zwar in ihrer gleichldufigen wie potentiell gegenldufigen Form — in sich aufneh-
men, um angemessen auf die mit Entgrenzung und Subjektivierung von Arbeit ein-
hergehenden Verinderungen zu reagieren.
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5.1 Konsequenzen fiir die berufliche Bildung aus verinderten
Anforderungen von Arbeit an die Beschiftigten

Auf die Zukunft projiziert deuten die derzeitigen Entwicklungen auf hohe und wei-
terhin steigende Qualifikationsanforderungen hin. Dabei werden fachliche Fihigkei-
ten weiterhin eine bedeutende Rolle spielen, allerdings tragen Entwicklungen wie die
immer schneller von statten gehende Entwertung von Wissen sowie die zunehmende
Informatisierung, d.h. die Moglichkeit des stindigen Zugriffs auf umfassende Wis-
sensbestinde, relativ gesehen zur Entwertung von fachlichen Qualifikationen und zur
Aufwertung sogenannter Metakompetenzen, also , Fihigkeiten zum Erwerb, zur Wei-
terentwicklung und Pflege sowie zur selbstindigen Anwendung der unmittelbaren
prozefispezifischen Fihigkeiten und Wissensgehalte“ (Vof3 1998, S. 483) bei. Flexibi-
lisierte und in ihrer Komplexitit zunehmende Erwerbsarbeit leistet ihren Beitrag zu
dieser Entwicklung und lisst die Bedeutung sozialer Kompetenzen anwachsen. Diese
Metakompetenzen oder auch Schliisselqualifikationen (vgl. hierzu z. B. Baethge 2001,
S. 42; Vo3 1998, S. 484) werden von Vo8 (1998, S. 484) unter Abgrenzung zu den
fachlichen Fihigkeiten als ,basale Lebens- und Persénlichkeitskompetenzen“ iden-
tifiziert, deren Ausbildung (im Sinne der Ausbildung von Kompetenzen), und darin
stimmen Vofs und Martin Baethge tiberein, nicht bzw. nur zu einem marginalen Teil
im Rahmen betrieblicher Ausbildung geleistet werden kann. Baethge (2001, S. 42)
verweist diesbeziiglich auf die Bedeutung ,individualisierte[r] Prozesse primirer So-
zialisation und eine gute formale Schulbildung.” Fiir die berufliche Bildung ergibt
sich daraus die Notwendigkeit, Ziele der Allgemeinbildung, insbesondere der Ver-
mittlung basaler Lebens- und Persénlichkeitskompetenzen in ihren Ficherkanon zu
integrieren:

Denn wenn — im Sinne der bisherigen Arbeitsteilung zwischen Schule und Berufsausbil-
dung — weiterhin in der Schule eine allgemeine Bildung und ,, Sozialisation in die Gesell-
schaft“ und in der Berufsausbildung eine Sozialisation in die Arbeitswelt geleistet werden
soll, so bedeutet das in Zeiten entgrenzter Arbeit und Beruflichkeit gerade die Notwen-
digkeit einer stéirkeren ,,Offnung* beider Systeme zu den jeweils ,,anderen* Zielen.
(Egbringhoff et al. 2003, S. 19)

Personlichkeitsmerkmale und -eigenschaften, die vormals ginzlich der Privatsphire
zugerechnet wurden, werden nun in wachsendem Ausmaf auch fiir die Betriebe re-
levant und fiithren zu verinderten Anforderungen an die Arbeitenden. Die mit Sub-
jektivierungsprozessen einhergehende Zunahme diskontinuierlicher Lebensliufe er-
fordert die aktive Gestaltung der eigenen Biographie und den kreativen Umgang mit
Unsicherheiten und neuen Risiken. Egbringhoff et al. (2003, S. 23) sprechen dies-
beztiglich von der ,Entstrukturierung handlungsstabilisierender Orientierungen des
Alltags, auf die von den Subjekten mit aktiven ,Restrukturierungen® ihrer Lebens-
fithrung geantwortet werden muss.“ Damit gehen neue Anforderungen an selbst-
bestimmtes Zeithandeln und Selbstorganisation einher (vgl. z. B. Vof3 1998, S. 483).
Die berufliche Bildung, wie Bildung insgesamt, steht somit vor einer verdnderten
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Aufgabe: neben der weiterhin wichtigen Vermittlung fachlicher, im traditionellen
Sinn berufsbezogener Fihigkeiten, erfihrt im Kontext entgrenzter und zunehmend
subjektivierter Arbeit die Vermittlung reflexiver, personlichkeitsbildender Kompeten-
zen einen Bedeutungszuwachs. Es gilt den verinderten Rahmenbedingungen von
Erwerbstitigkeit, wie Biographie allgemein, ausgleichende Maffnahmen entgegenzu-
stellen, die u.a. auf die Vermittlung von Kompetenzen zu selbstbestimmter Lebens-
fithrung, reflektiertem und eigenverantwortlichem biographischen Handeln sowie
Selbst- und Zeitorganisation ausgerichtet sind und dem Individuum dariiber hinaus
Bewiltigungsstrategien fiir den Umgang mit neuartigen Risiken, Unsicherheiten und
Problemlagen an die Hand reichen, die sich aus entgrenzter, subjektivierter Arbeit
und diskontinuierlichen Lebensldufen ergeben (vgl. hierzu Baethge 2001, S. 27 ff;
Egbringhoff et al. 2003, S. 19 fI.; Vol 1998, S. 483 ff.).

5.2  Konsequenzen fiir die berufliche Bildung aus veranderten Anspriichen
der Beschiftigten an Erwerbsarbeit

Die neuen Qualifikationsanforderungen an die Beschiftigten werden von deren ver-
inderten Anspriichen an Erwerbsarbeit und die eigene Biographie kontrastiert. Be-
triebliche Anforderungen und subjektive Anspriiche stehen sich jedoch nicht diame-
tral entgegen; vielmehr sind sie — zumindest in gewissen Bereichen — von einer re-
ziproken Bedingtheit geprigt. Die verinderten Anspriiche der Beschiftigten finden
sich somit bereits z.T. in den neuen Formen der Arbeitsorganisation wieder und neue
Qualifikationsanforderungen setzen an den verinderten Dispositionen und Fihigkei-
ten der Subjekte an. Da die neuen Anspriiche an Erwerbsarbeit und die eigene Biogra-
phie den fundmentalen Vorstellungen der Subjekte in Bezug auf Werte, Lebensent-
wiirfe und Weltansichten entspringen — es lassen sich hier gesamtgesellschaftliche
Veranderungsprozesse erkennen — lisst sich ithnen eine mafigebliche Bedeutung fiir
die Bildung, insbesondere die berufliche Bildung, attestieren (vgl. Egbringhoff et al.
2003, S. 30).

In Einklang mit Ulrich Becks (1986) These der ,Individualisierung” der Gesellschaft
lasst sich ein Wandel hin zu ,postmateriellen Werten“ (vgl. Inglehart 1977) beobach-
ten. Autonomie, Partizipation, Sinnhaftigkeit und Selbstverwirklichung in der Arbeit
gewinnen — zumindest in den nicht-tayloristisch organisierten Bereichen — zuneh-
mend an Bedeutung. Baethge zufolge zeichnet sich der neue Typus des modernen
Arbeitnehmers durch folgende Eigenschaften aus:

« eine starke inhaltlich akzentuierte Berufsorientierung;

« ein hohes, auf Wissen und Fachkompetenz gestiitztes SelbstbewufStsein;

« eine hohe Sensibilitit gegeniiber rigiden Organisations- und Kommunikationsstruk-
turen und

D7  Kattwinkel/Petzi: Rationalisierung von Arbeit: Dequalifizierung und Subjektivierung 863



« eine ausgeprdgte Reflexivitit, die ein individualistisches Interessen- und Handlungs-
konzept hervorbringt, mit dezidierten Anspriichen an Selbstentfaltung und Selbstdar-
stellung in der Arbeit wie im Privatleben. (Baethge 1994, S. 715 f.)

Egbringhoff et al. (2003, S. 32 f.) schlieffen aus der zunehmenden Individualisierung
und der Forderung der Beschiftigten nach Selbstverwirklichung in der Arbeit auf fol-
gende Konsequenzen fiir die berufliche Bildung: wenn der Anspruch an Sinnhaftig-
keit und Selbstverwirklichung in der Arbeit wichst und sich die beruflichen Méglich-
keiten aufgrund der Pluralisierung der Erwerbswelt ebenfalls potenzieren, gilt es fiir
die berufliche Bildung den Prozess der Berufsfindung in den Fokus zu nehmen und
die Jugendlichen bzw. jungen Erwachsenen zu einem

[...] realistischen Austarieren zwischen eigenen (vermutlich noch pubertdr-rigorosen)
Anspriichen an die Erwerbsarbeit und ihren tatsichlich gegebenen Realisierungsmog-
lichkeiten zu befiihigen. Insofern miisste iiberlegt werden, wie die jugendlich-schulische
Lebenswelt niher an die Arbeitswelt herangefiihrt werden kénnte. (ebd.)

Mit der Individualisierung einhergehend lisst sich eine Pluralisierung der ,Wahrneh-
mungsweisen, Deutungen, Interessen und Relevanzen® (ebd., S. 33) konstatieren, de-
ren mogliche Folgen — eine erschwerte Kommunikation und daraus folgend die ge-
steigerte Notwendigkeit zu Reflexion, Perspektiveniibernahme und Fremdverstehen
- von der Bildung antizipiert und tiber die Vermittlung von Kompetenzen zum Um-
gang mit Pluralitit, insbesondere vielfiltigen, teils divergierenden Werthaltungen, ab-
gemildert werden miissen.

In Bezug auf die neuen Anspriiche des Subjekts an die eigene Biographie ldsst sich
unter bestimmen Beschiftigtengruppen eine Tendenz zu biographischer Offenheit
als Maxime biographischen Handelns feststellen — auch hier ist von einer Rezipro-
zitit der Anforderung an die Subjekte und der Anspriiche der Subjekte auszugehen;
befristete, flexibilisierte Beschiftigungsverhiltnisse machen eine gewisse Offenheit
in Bezug auf die eigene Biographie unabdingbar. Das ganze Leben umfassende Bio-
graphiemodelle verlieren zunehmend an Bedeutung; Strategien zum Umgang mit
diskontinuierlichen Berufsverliufen und den damit einhergehenden Briichen legen
an Gewicht zu. Unabhingig davon, ob die Offenheit der eigenen Zukunft vom Sub-
jekt intendiert oder durch die Verinderung der Erwerbswelt oktroyiert wird, bedarf es
umfassender Kompetenzen zum Umgang mit Kontingenz. Als Konsequenz fiir die
berufliche Bildung ergibt sich daraus:

, Biographische Offenheit” wird zunehmend zur funktional angemessenen Reakti-
onsweise der Individuen auf immer unsicherer werdende Erwerbsverliufe; erforder-
lich sind dann , Biographische Selbststeuerungskompetenzen* und , Kontingenzkom-
petenzen“ der Subjekte, um diskontinuierliche Erwerbsbiographien und drohende
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Beschdftigungsunsicherheit sowie individuelle biographische Zielsetzungen praktisch
und reflexiv zu bewiiltigen; allerdings werden hier auch die Grenzen der Reichweite be-
ruflicher und schulischer Bildungsarbeit erkennbar. (Egbringhoff et al. 2003, S. 36)

53 Zusammenfassung

Die Entgrenzung von Arbeit geht mit einer Entgrenzung von Bildung, insbesondere
der beruflichen Bildung, einher, insofern die Vermittlung fachlicher Fihigkeiten
durch eine zunehmend an Bedeutung gewinnende Vermittlung personlichkeitsbe-
zogener Kompetenzen — welche bis dato eher der primiren Sozialisation und der for-
malen Schulbildung zugeschrieben wurde — erginzt wird. Schlagworter wie ,lebens-
langes Lernen®, ,informelles Lernen* und ,en-passent-Lernen* zollen dieser Entwick-
lung Tribut. Trotzdem stellt sich weiterhin die Frage, wie Bildung angemessen auf
Prozesse der Entgrenzung und Subjektivierung und die damit verbundenen Risiken
und Unsicherheiten reagieren soll. Das folgende Kapitel umreifdt die Konsequenzen
aus Entgrenzung und Subjektivierung fiir das institutionelle Bildungssystem und
zeigt Wege auf, mit der neuen Situation umzugehen.

6 Implikationen fiir die Planungsebene

Auch auf struktureller Ebene des institutionellen Bildungssystems sind nun Verin-
derungen angeraten, um der Entgrenzung und der Subjektivierung von Arbeit zu be-
gegnen. Bevor diese Neuerungen geschildert werden, gilt es an dieser Stelle nochmals
den Typus des neuen Arbeitenden zu skizzieren: die arbeitende Person von heute
verfugt iiber Schliisselqualifikationen und besitzt die Fihigkeit zur stindigen Aktua-
lisierung ihrer fachlichen Qualifikationen. Sie ist flexibel, auch was den Umgang mit
neuen Arbeitsgegebenheiten und -inhalten angeht und hat das Konzept des lebens-
langen Lernens verinnerlicht. In Bezug auf ihr Leben verfiigt sie tiber Kompetenzen
zur Selbstorganisation und zu selbstbestimmtem Handeln. Die neuen Kompetenzer-
wartungen an die arbeitende Person beziehen sich somit einerseits auf die ganze Per-
son — ihre Subjektivitit — und andererseits auf deren gesamtes Leben, insofern die
Grenzen zwischen Arbeit und Leben zunehmend verschwimmen und vormals ginz-
lich der privaten Sphire zugeschriebene Kompetenzen zunehmend fiir die Sphire
der Arbeit relevant werden und vice versa. Egbringhoff et al. (2003, S. 41) verdeut-
lichen den zwanghaften Charakter dieser Entwicklung, wenn sie schreiben: ,Diese
[Kompetenzen] dienen als Grundlage dafiir, dass Individuen sich iiberhaupt noch in
funktionaler Weise als Arbeitskrifte auf subjektivierte Arbeit beziehen kénnen.“

Wenn nun also die Grenzen zwischen Arbeit und Leben, zwischen berufsbezogenen
und personlichkeitsbezogenen Kompetenzen zunehmend verschwimmen, so muss
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dieses Phinomen im Rahmen einer strukturellen Reformation des institutionellen Bil-
dungssystems Berlicksichtigung finden. Nahe liegend ist die bereits in Kapitel 4 er-
wihnte Forderung der wechselseitigen Offnung von beruflicher und allgemeiner
Bildung fiir die jeweils anderen Ziele."! Da die nun vom erwerbstitigen Subjekt ge-
forderten Kompetenzen bis dato vorwiegend dem privaten Bereich zugeschrieben
wurden, zeichnen Egbringhoff et al. (2003, S. 43) vor allem eine Offnung der berufli-
chen Bildung fiir allgemeine persénlichkeitsbildende Zielsetzungen. In Anschluss an
Baethge (2001, S. 42) wird dabei die Bedeutung einer Passung zwischen allgemeiner
Bildung und Primirsozialisation hervorgehoben. Das Bewusstsein um die Bedeutung
der Primirsozialisation in Bezug auf die ,basale[n] Lebens- und Personlichkeitskom-
petenzen® (Vof’ 1998, S. 484) zeigt dabei die Grenzen des institutionellen Bildungs-
systems auf und verdeutlicht, dass Lernen — und dabei vor allem Kompetenzentwick-
lung — zunehmend auch aufserhalb institutioneller Rahmung zu denken ist. Die Be-
deutungszunahme personlichkeitsbezogener Kompetenzen aus subjektivierter Arbeit
geht somit einher mit einer Tendenz zur Subjektivierung von Bildung.

Die Subjekte sind in diese Entwicklung nicht mehr nur blofle Empfinger von an sie her-
angetragenen Qualifikationsanforderungen und Bildungserfordernissen. Vielmehr miis-
sen sie selbst hoch individualisiert ihren Bildungsprozess eigenverantwortlich und aktiv
in die eigene Hand nehmen. Dazu gehért, auf Basis personlicher Selbstkenntnis ihre
eigenen Bildungsbediirfnisse zu analysieren, nachzufragen und schliefilich in eine indivi-
duelle Bildungsstrategie zu iiberfiihren. Die aktive Kompetenzentwicklung zielt auf den
Erwerb individueller Fihigkeiten zur Selbstorganisation und -bildung. Bezugspunkt des
ganzheitlichen Bildungsansatzes sind daher selbstbewusste, selbstbestimmte und hoch-
reflexive Persénlichkeiten. (Egbringhoff et al. 2003, S. 43)

Diese Entwicklungen bergen Chancen aber auch vielfiltige Risiken fiir das Subjekt.
Ob die Chancen — z.B. zur Selbstverwirklichung und selbstbestimmten Lebensfiih-
rung — die Risiken — z.B. in Form von Unsicherheit durch das Wegbrechen orien-
tierungsstiftender Strukturen, Uberforderung, soziale SchlieRung und Okonomisie-
rung — tiberwiegen, ist auch von der Reaktion des Bildungssystems auf die verdnderte
Situation abhingig. Baethge (2015, S. 293) verweist diesbeziiglich auf die ,grundle-
genden Passungsprobleme [...] zwischen den Systemen der Allgemeinbildung und
der Berufsbildung®, welche aus deren institutionellen Trennung resultieren.

Es sind Passungsprobleme dieses grundlegenden Typs, die die Zukunft der Berufsausbil-
dung in den ndchsten Dekaden prigen und auch die ausbildungs- und arbeitsmarkt-
strukturellen Fragen im engeren Sinn beeinflussen werden. (ebd.)

4 Dieser Forderung steht eine Perspektive entgegen, die auf die Bedeutung der bereits von dem Bil-
dungsreformer Wilhelm von Humboldt (1767-1835) aufgestellten Dichotomie: Bildung und (Berufs-)
Ausbildung beharrt. Der kontrovers gefiihrte Diskurs findet Eingang in die Debatte um die Okonomi-
sierung von Bildung (vgl. hierzu bspw. Héhne 2012).
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Baethge (2015, S. 292 fI.) vertritt die Position, dass der grundlegende arbeitsstruk-
turelle Wandel der letzten Jahrzehnte die Aufhebung der traditionellen, dichoto-
men Trennung von allgemeiner Bildung und Berufsbildung erforderlich macht.
Egbringhoff et al. (2003, S. 44) sprechen von der , Integration allgemeiner, beruflicher
und politischer Bildung und institutionellen Offnung der Bildungssysteme (Schule,
Zweiter Bildungsweg, Berufsbildung; Weiterbildung)“ und sehen die Bildungsinstitu-
tionen in ihrer derzeitigen Form grundlegend in Frage gestellt. Eine Okonomisierung
der Bildung, im Sinne einer Anpassung an kurzfristige Bedarfe der Wirtschaft, leh-
nen sie in aller Vehemenz ab.

Eine solche Betonung von Selbstverantwortung und individuellen Handelns fiir den Bil-
dungsprozess und von systematischer Gestaltung von Bildungsofferten ist in unseren
Augen jedoch keinesfalls zu verwechseln mit Forderungen nach einem ausschliefflich an
kurzfristigen (6konomischen) Erfordernissen orientierten, ordnungspolitisch “liberalisier-
ten Bildungswesens, die tiber ,marktformige” Bildungsangebote lediglich Zugangsbe-
schrinkungen realisieren konnen. Im Zuge der Subjektivierung von Arbeit bedeutet jede
Verknappung qualitativ hochwertiger, gesellschaftliche Emanzipation unterstiitzender
Bildungsangebote, mittel- bis langfristig eine Einschrinkung der gesellschaftlichen Pro-
duktivkraftentwicklung. Bildungspolitisch gesehen kann die Losung nur in einer umfas-
senden Investition in ein (grundlegend zu reformierendes) Bildungssystem und der Aus-
weitung der Zugangschancen bestehen. (ebd.)

Die Reorganisation des Bildungssystems sehen Egbringhoff et al. durch die folgenden
MafRnahmen auf eine zukunftsfihige Grundlage gestellt:

« umfassende Modularisierung: ein offentlich getragenes, aber dezentral institutiona-
lisiertes Repertoire von unterschiedlichsten Bildungsbausteinen, die weitgehend frei
kombinier- und kumulierbar sind;

« vollstindige Biographisierung: Bildung und Ausbildung als Moglichkeit begleiten den
gesamten Lebensweg von Menschen ohne lebens-phasenspezifische Begrenzungen;

« Reintegration von Bildung in die Alltagspraxis: Aufhebung der Trennung von Bildung
und Leben und Anndherung von Bildung an die individuelle Lebenspraxis der Subjekte
(statt Anpassung der Individuen an die Erfordernisse von Bildungsinstitutionen);

« individualisierte Zertifizierung: Einrichtung &ffentlicher Instanzen zur Zertifizierung
der kumulativ je personlich erworbenen Kompetenzbestinde und -entwicklungen;

« personalisierte Ziehungsrechte: Zugriffe auf Bildung und Ausbildung werden durch ein
dffentliches System von Bildungsanrechten gesteuert;

« professionelle Begleitung: Aufbau eines offentlichen tutoriellen Systems der Bildungs-
beratung und -unterstiitzung

« systematische Metabildung: Vermittlung von reflexiven Fihigkeiten zur Selbstbildung
und zum individuellen Bildungsmanagement. (Egbringhoff et al. 2003, S. 52f.)
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7 Zusammenfassung

Die systematische Rationalisierung menschlicher Arbeit wurde mittels vielfiltiger,
teils divergierender Strategien verfolgt: die Zergliederung des Arbeitsprozesses durch
Taylor ging einher mit einer Dequalifizierung der Arbeitenden. Die derzeitige Sub-
jektivierung von Arbeit impliziert wachsende Qualifikationsanforderungen an den
Arbeitenden, aber auch verinderte Anspriiche des Subjekts an Erwerbsarbeit. Thr in-
hirent sind neuartige Chancen und Risiken. Chancen zur Selbstverwirklichung und
Selbstentfaltung sowie Risiken der Uberforderung und des sozialen Ausschlusses des
Einzelnen. Da sich die Entgrenzung und Subjektivierung der Arbeit fortsetzt und al-
len Prognosen nach noch an Bedeutung zulegen wird, gilt es auch seitens der Bildung
zu reagieren, insbesondere da die zunehmende Auflésung der traditionellen Dicho-
tomie: Arbeit — Leben auch im Bereich der Bildung wirksam wird. Parallel der Uber-
lappung von Privat- und Erwerbsphire wird eine Offnung der beruflichen Bildung
hin zu den personlichkeitsbildenden Zielen der allgemeinen Bildung und vice versa
propagiert: eine grundlegende Reform des deutschen Bildungssystems. Es liegt nun
tatsdchlich an der Bildungsplanung angemessen auf die hier skizzierten Verinderun-
gen zu reagieren. Eine bedeutende Rolle wird dabei zweifelsohne der Subjektivierung
von Bildung zukommen.
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Ausgewibhlte Informationsressourcen im Web

Arbeiten und Leben im Umbruch

http://www.arbeitenundleben.de/ (Abruf: 26.05.2015).

Das Wissenschaftsportal des Instituts fiir sozialwissenschaftliche Information und
Forschung bietet einen ersten Einblick in die subjektorientierte soziologische For-
schung zum Wandel von Erwerbsarbeit und Privatsphire, Arbeitskraft und Subjekti-
vitat. Es verfligt tiber eine kleine Auswahl elektronischer Volltexte.

Bundesinstitut fiir Berufsbildung

http://www.bibb.de/ (Abruf: 26.05.2015).

Das Bundesinstitut fiir berufliche Bildung (BIBB) bietet Informationen zur Erfor-
schung und Weiterentwicklung beruflicher Bildung in Deutschland. Fiir die Bil-
dungsforschung und die padagogische Praxis stehen vielfiltige Informationsangebote
zur Verfiigung, u.a. eine Literaturdatenbank, ein Fachinformations- und Bibliotheks-
service.
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