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Die derzeit zu beobachtenden Tendenzen einer Entgrenzung von Arbeit, also der zu-
nehmenden Flexibilisierung von Arbeitsverhältnissen, die auch das Verhältnis von 

eines Bedeutungszuwachses individueller Leistungen und Handlungen im Kontext 
-

der Beschäftigten inkludieren, gehen einher mit veränderten Ansprüchen der Sub-

grundlegenden Reform des Bildungssystems. 

Feld der Arbeitsorganisation und legt den Fokus auf wegweisende Ansätze der syste-
matischen Rationalisierung von Arbeit in ihrer historischen und sozialen Bedingtheit. 

-
-
-

nung hin analysiert.

2 

welche in der Entstehung der Industriegesellschaft resultierten, wurden von Arnold 

-
-

teme Europas und Amerikas gingen einher mit umfassenden Veränderungen in den 
Arbeitsbedingungen und Lebensumständen:

Es kam zu Konzentrations- und Zentralisationsprozessen in Industrie und im Bankwe-
sen als Reaktion auf die Krisentendenzen der Märkte und die sich rasch entwickelnde 

Elektro- und Chemiesektoren. Die Unternehmen wandelten sich mit zunehmender 
Größe in Kapitalgesellschaften mit einem professionellen Management. Die Trennung 
von Besitz und Kontrolle begünstigte die Tendenz zu rationaler, systematisch-wissen-
schaftlicher Unternehmensführung, zu Spezialisierung des Managements und zu 
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Planung und Bürokratisierung. Um die Jahrhundertwende begannen die Betriebe die 
Rationalisierung der menschlichen Arbeit systematisch und zielstrebig zu betreiben.  
 (Mikl-Horke 2007, S. 63)

2.1 Der 

Diese systematische Rationalisierung menschlicher Arbeit, nach Heiner Minssen 
-
-
-

Taylorismus wurden seine Prinzipien einer 
-

nen Arbeits- und Betriebsorganisation und der Entstehung des Managements (vgl. 
Mikl-Horke 2007, S. 64). 

Taylor ging von der Vorstellung aus, dass die persönliche Zufriedenheit von Arbeitern 
-

bewertungen und leistungsgerechte Entlohnung gesteigert werden kann. Aus diesen 
-
-

derte die in einem Fertigungsbetrieb anfallenden Arbeitsgänge in ihre Einzelschritte 
auf und stellte diese unter Berücksichtigung von Zeit-, Bewegungs- und Belastungs-
abläufen zu im Sinne der Produktivität optimalen Arbeitspensen zusammen. Hinzu 
kam ein leistungsorientiertes Entlohnungssystem, welches die Arbeiter dazu moti-

an Arbeitsleistung zu erbringen. Taylor sah darin eine wesentliche Verbesserung der 

-

bekannt gewordene Mehrliniensystem der Organisation. Taylor setzte zur Leitung 
des Fertigungsbereichs nicht wie üblich einen Meister (Ein-Linien-Organisation) ein, 
sondern übertrug dessen Aufgaben auf mehrere spezialisierte Funktionsmeister für 
spezielle Aspekte der Produktion (z. B. Instandsetzungsmeister, Qualitätsprüfungs-
meister usw.).

Taylors Prinzipien einer wissenschaftlichen Betriebsführung, wie sie vorangehend 
skizziert wurden, können nach Minssen (2006, 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 Ausführung wird der Arbeitsablauf optimiert; dabei wird die Aus-
führung der Arbeitsabläufe im Detail (oftmals bis zur Ebene des einzelnen 

2. Leistungsorientierte Entlohnung: die Motivation der Arbeiter zu hoher Leistung 

3. Hohe Arbeitsteilung: die Zergliederung der Arbeitsabläufe in Einzelschritte soll 
eine Spezialisierung der Arbeiter hervorrufen; die damit einhergehende Routine 
im Arbeitsablauf soll zu höheren Leistungen führen.

4. Auswahl und Einarbeitung: um einen optimalen Arbeitsablauf zu gewährleis-
ten, werden die Arbeiter in Hinblick auf die zu erbringende Tätigkeit ausgewählt 
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 

Menschlichkeit gesehen. Eine derartige Arbeitszerlegung, die kaum Denkanstren-

und Fremdbestimmtheit sowie zu physischer und psychischer Unterforderung und 
Dequalifizierung der Arbeitskraft. Harry Braverman (1920-1976), 

als einer der prominentesten Vertreter einer (sich auf Karl Marx berufenden) Dequa-

-
tegien dem Zweck dienten, den Arbeitsprozess zunehmend von den Erfahrungen, 

über lange Zeit hinweg erworben hatten, wurde, so Braverman, systematisch auf das 
-

und sich die Arbeiter ganz den Zielen, Vorstellungen und Plänen des Managements 
-

ziente Organisationsstruktur, mit der sich der relative Mehrwert zunehmend steigern 

im Bereich der Verwaltung zu analysieren. Er beschrieb den Prozess der Rationalisie-
-

kratie (Bürokratiemodell) -
net durch eine Trennung von Amt und Person, Regelgebundenheit, Unpersönlichkeit 
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und Aktenkundigkeit der Verwaltung sowie durch Arbeitsteilung und Professionalität 

-

und selbstverantwortliches Handeln unmöglich macht.

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

2.3 Die 

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 

führte. Das Hauptaugenmerk wurde auf Antriebsfaktoren der Arbeitsleistung, also 
auf motivationale Aspekte der Arbeit gelegt. 

Berühmt wurden die sog. Hawthorne-Experimente, in denen (ursprünglich in ganz tay-
loristischer Manier) in gezielten Experimenten versucht wurde, in Teilen einer Produk-
tionshalle von General Electric den Zusammenhang zwischen der Beleuchtungsstärke 
am Arbeitsplatz und den erzielten Arbeitsergebnissen zu ermitteln. Die Produktion war 
werkstattmäßig organisiert, jeweils Gruppen von Arbeiterinnen saßen zusammen in 
großraumähnlichen Abteilungen. Interessanterweise stieg der Output in den Werkstät-
ten, in denen man die Beleuchtung veränderte, unabhängig davon, ob die experimen-
tierenden Forscher den Arbeiterinnen eine Erhöhung oder Verminderung der Lichtstärke 
ankündigten. Außerdem stieg die Arbeitsleistung auch in einer Referenzgruppe in einem 
anderen Bereich, in der die Lichtstärke nicht variiert wurde.  
 (Laske/ Meister-Scheytt/ Küpers 2006, S. 26 f.)

Aus diesen damals erstaunlichen Beobachtungen konnte zunächst der Schluss gezo-
gen werden, dass allein die Tatsache, dass die Arbeitsbedingungen der Mitarbeiter in 
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und sozialen Arbeitsbedingungen im Betrieb sind. Die Entdeckung der Bedeutsam-
-

-

die Aufmerksamkeit 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 Bemühen zu-

-
brikation in der Automobilindustrie oder in einer räumlichen Dezentralisierung der 

-

-
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 
für die Maximen, unter denen Rationalisierung betrieben wurde, weitgehend unange-
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Abbildung 1
an Jürgens/ Malsch/ Dohse 1989, S. 4)

2.4 Die 

-

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 

-
sion wurden (vgl. Minssen 2006, S. 33). In Deutschland fand diese Entwicklung unter 
dem Programm Humanisierung des Arbeitslebens (HdA) als zentrales Thema Eingang 

vor allem der Arbeits- und Industriesoziologie – und Politik. Zunächst ging es vorder-
gründig um die Kritik an unmenschlichen Arbeitsbedingungen und Arbeits formen 

-
-
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und Abwechslung bei der Arbeit, Möglichkeiten zur Aufnahme sozialer Kontakte 
durch und bei der Arbeit, den Abbau der Trennung von Entscheidung, Ausführung 
und Kontrolle, die Aufhebung übertriebener Arbeitsteilung, den Abbau unnötig auf-

-

Partizipationsmöglichkeiten der Beschäftigten. 

In der wissenschaftlichen Diskussion über die Humanisierung der Arbeit wurde Autono-
mie allgemein als ein wichtiger Faktor der Zufriedenheit mit der Arbeit angesehen. Sie 
bezieht sich auf Gestaltungsspielräume und Handlungsalternativen, auf die Mitwirkung 
an Entscheidungen und Kontrolle sowie auf die sozialpsychologischen und individuellen 
Fähigkeiten, Bedürfnisse und Ansprüche, die diesen zugrunde liegen. Die Verfechter der 
Humanisierung der Arbeit sahen die Möglichkeit echter Freiheitsräume als Vorausset-
zung dafür an, dass die Arbeit für die Menschen sinnvoll und befriedigend ist. Damit eng 
verbunden war die Forderung der Selbstbestimmtheit des Arbeitens gegenüber der durch 
die Fremdbestimmtheit erzeugten „Entfremdung“. (Mikl-Horke 2007, S. 158)

2.5 Neue 

-
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-

-
mensionen von Rationalisierung hatten sich verändert. Einerseits war im Rahmen 

Flexibilität gefragt, an-
dererseits veränderte 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 frühere Formen der Rationalisierung auf das gesamte betriebliche System. 

-
zesse zunächst in datentechnischen Dimensionen zu erfassen, organisatorisch neu 
zu ordnen und letztlich datentechnisch zu vernetzen.“ Zweitens lassen die neuen 
Möglichkeiten der elektronischen Datenverarbeitung Rationalisierung erstmals über 
die Ebene des einzelnen Betriebs hinausgehen; interbetriebliche Arbeitsteilung rückt 

menschlicher Arbeit auf die Technik. 
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Nicht menschliche Arbeitskraft – sei es im Rahmen neuer Strukturen der Arbeitsorgani-

sondern Technik ist das zentrale Flexibilitätspotential der neuen Rationalisierungsstra-
tegien.  (Sauer 1992, S. 54)

Auch wenn vielfältige Kritik an dem neuen Rationalisierungstypus geübt wurde, hat 
-
-

schen Rationalisierung“ im wissenschaftlichen Diskurs über Rationalisierung durch-
gesetzt. 

Mit den neuen Produktionskonzepten von Horst Kern und Michael Schuhmann 
(1984) nahm die Bedeutung, die menschlicher Arbeit zugesprochen wurde, Mitte der 

Bezug auf das Ende der Arbeitsteilung, wobei sie sich auf empirisches Material aus 
den Kernsektoren der Industrie stützten.

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 Ökonomisierung der Rest-Arbeit auf neue Weise miteinander 
verschränkt sind. […] Das Credo der neuen Produktionskonzepte lautet: a) Automatisie-
rung des Produktionskonzeptes gegenüber lebendiger Arbeit durch Technisierung ist kein 
Wert an sich. Die weitgehendste Komprimierung lebendiger Arbeit bringt nicht per se 

wichtige Produktivitätspotentiale. Im ganzheitlicheren Aufgabenzuschnitt liegen keine 
-

beiter sind Produktivkräfte, die es verstärkt 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 

-

Strategie der Rationalisierung mit deren Folgen von Dehumanisierung und Dequali-
-

bzw. in abgeschwächter Form bestätigt sahen, konnten sie doch aufzeigen, dass der 

-

-
nach nicht mehr aufrechterhalten. 
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Ausgehend von der systemischen Rationalisierung und den neuen Produktionskon-

-
sation der Produktion auf drei wesentliche Komponenten:

1. Es galt die Annahme, dass Marktsättigung und erhöhte Preiskonkurrenz sich 

Qualität, Flexibilität und technische Exzellenz setzt.
2. -

rung der Produktion“ erzielt werden.
3. -

-
rung sollte mittels neuer Produktionskonzepte bewerkstelligt werden und eine 
(Re-)Professionalisierung der Produktionsarbeit bewirken.

-

-
onsbereichen durchgängig 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 beschränkt 
auf die strukturinnovativen Betriebe, zur Dezentralisierung der Unternehmensstruk-
turen auf allen Ebenen, wobei unter Dezentralisierung die Verlagerung von Kompe-

(Minssen 2006, S. 114), verstanden wurde. Tiefschürfende, branchenübergreifende 
-

lean 
production

Der Erfolg der […] schlanken Produktion begründete sich […] in einer überlegenen 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 

-

-
forschung […] bekannt, doch erst die […] Studie [von Womack et al.] popularisierte die 

agenda.  (Minssen 2006, S. 113 f.)
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Auch wenn an dem System der lean production vielfältige Kritik geübt 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 – lässt 
sich die nun einsetzende Dezentralisierung als Paradigmenwechsel der Organisation 

-
rungen von Arbeit nach sich zog, deren Relevanz bis heute besteht.

Arbeitshilfe 1 fasst wichtige Entwicklungen der Rationalisierung von Arbeit zusammen:

-
-

angestrebt. Im Folgenden werden die im Text genannten Entwicklungen in der Organisation von 
Arbeit nochmals in aller Kürze zusammengefasst. 

 Taylorismus -
rung der Arbeitenden

 Human-Relations-Bewegung (ca. 1930): menschliche Beziehungen und soziale Bedürfnisse der 
Arbeitenden rücken in den Fokus; Taylorismus bleibt weiterhin Leitidee der Rationalisierung; 

 Humanisierung des Arbeitslebens (ab 1960): Kritik an tayloristischer Arbeitsorganisation führt 
zu theoretischen Forderungen nach erhöhter Autonomie und Partizipation der Arbeitenden; 

-
nisation auf die Betriebe: Absentismus, Fluktuation, Sabotage

 Neue Produktionskonzepte (ab 1980): Vereinbarkeit von Rationalisierung und Humanisierung 
durch Arbeitsstrukturierung; Reprofessionalisierung der Arbeit; Dezentralisierung auf allen 

Arbeitshilfe 1

-

Strategische Dezentralisierung rekurriert auf die Ebene der Unternehmensorganisa-
tion und hat zur Entstehung neuer Organisationsformen geführt – wie etwa die Ma-

[1] Operative Dezentralisierung 
– und hierauf liegt der Fokus dieses Beitrags – umfasst alle

1  



856 Klebl/ Popescu-Willigmann (Hg.) (2015): Handbuch Bildungsplanung

[…] Versuche von Unternehmen, operative Kontrolle, Kompetenzen, Verantwortlichkei-
ten aus der Hierarchie bzw. den indirekten Abteilungen und Stäben nach „unten“, zu 
den ausführend Beschäftigten bzw. in operative Einheiten zu verlagern. Mit operativer 
Dezentralisierung sind damit alle Formen von Gruppenarbeit, „selbständigen Produkti-

erfaßt.  (Faust et al. 1995, S. 23)

-
rung“ (Qualitätszirkel, KVP)[2]

formalen Organisationsstrukturen und bleiben daher ausgespart (vgl. Abbildung 2).

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

2 Qualitätszirkel und Kontinuierliche Verbesserungsprozesse sind Bestandteile der lean production. 
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-
beitsformen[3] die Erweiterung des Handlungsspielraums der Arbeitenden, welche 
sich in vielfältigen Tätigkeiten (erweiterter Tätigkeitsspielraum) sowie in selbständi-
gen Planungs-, Organisations- und Kontrollbefugnissen (erweiterter Entscheidungs- 

-
penarbeit in der Produktion und der breit angelegten gesellschaftlichen Debatte darü-

-
lungen dazu, dass der Arbeitende zunehmend als ganze Person samt seiner individu-
ellen Kompetenzen in den Blick gerät. 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 unausgeschöpft bleibt. Es handelt sich bei Partizipation also immer […] 
um Partizipation, die auf ein Ziel ausgerichtet ist, und dieses Ziel lautet: aus Rationali-

-
höhten Partizipation der Arbeitenden an Entscheidungsprozessen ist eine stetige Aus-
weitung innerbetrieblicher Kommunikation verbunden. Damit einhergehend lässt 

-
rarchie – zu diskursiver Koordinierung – Steuerung über Abstimmung – beobachten, 

führt und umfassende soziale und organisatorische Restrukturierungsprozesse in 

auf Steuerung durch Zielvereinbarungen einher (vgl. Minssen 2006, S. 129 f.): die 
Autonomie der Arbeitenden wächst und zwar unabhängig davon, ob in Einzel- oder 

der Arbeitsorganisation, trotz der skizzierten Entwicklungen, weiterhin bestehen. 
 Minssen (2006, 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-

3 -
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4 

zwei weitere Charakteristika verbunden, die auf mikrosozialer Ebene veränderte Qua-
-

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 verän-

Unter Entgrenzung werden auf einer makrostrukturellen Ebene Prozesse gefasst, die 

-
nehmen, die Herausbildung elektronischer Märkte als neue Formen der Marktkoor-
dination sowie einen Trend zu Telekooperationen und virtuellen Unternehmen als 
zentrale Erscheinungsformen der Dynamik gesamtgesellschaftlicher Arbeits- und 

der Organisationsbedingungen von Arbeit, konkret eine zunehmende Flexibilisie-
rung von Arbeitsverhältnissen, die auch das Verhältnis von Arbeits- und Privatsphäre 

vollzieht sich Entgrenzung sowohl in räumlicher und zeitlicher Hinsicht, als auch in 
nahezu allen Dimensionen der Arbeitsgestaltung, wie eingesetzte Arbeitsmittel/Tech-
nik, Sozialorganisation, Tätigkeitsinhalt usw. (vgl. ebd. 1998, S. 474 f.). 

Die Rücknahme von rigider betrieblicher Steuerung der Arbeit bedeutet [jedoch] nun 
keinesfalls, dass generell darauf verzichtet wird. Im Gegenteil werden managementseitig 
aufwändige Formen neuer betrieblicher Rationalisierung und Organisation entwickelt, 

wird auf Strategien der Deregulierung, mithin des Abbaus pauschaler rechtlicher und/
oder tarifvertraglicher Strukturen gesetzt, um erweiterte Flexibilität zu erhalten. Solche 
Strategien greifen in letzter Zeit auch innerhalb von Betrieben verstärkt auf marktför-

usw.), bei denen Freiräume für Arbeitskräfte mit einer erweiterten Ergebnis- und Res-
sourcenverantwortung und analogen Führungsformen verbunden werden.   

In diesem Kontext wird nun im wissenschaftlichen wie praxisnahen Diskurs von Sub-
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allgemein, dass ausgehend von Veränderungstendenzen in der Arbeitswelt sowie von 
-

lich und auch in der Arbeitswelt zunehmend relevant werden. Für den Arbeitskontext 
bedeutet das, dass Beschäftigte von sich aus mehr in die Arbeit hineintragen, aber 

-

Veränderte betriebliche Strukturen erhöhen den funktionalen Bedarf der Betriebe nach 
subjektiven Leistungen. […] Individuen betreiben dagegen eine Subjektivierung der Ar-
beit, wenn sie verstärkt subjektive Ansprüche an die Arbeit herantragen. Wenn die Ein-

dann geht es auch um die jeweilige Passung zwischen arbeitender Person (ihren subjek-
tiven Leistungen, Fähigkeiten, Sinndeutungen, Einstellungen usw. und ihren Ansprü-
chen) und der betrieblichen Arbeitssituation (deren Anforderungen an die Arbeitskraft 
und deren strukturierender Wirkung für Handlungsspielräume). Die beiden möglichen 
Entstehungsursachen der Subjektivierung sind in ihrem Motivationen und Zielsetzungen 

-

1. -
tionalisierung infolge einer voranschreitenden Technisierung und bürokra-
tisch-rationalen Organisation von Arbeitsprozessen zunehmend deutlich. Es 
kommt nun der gesamten Person eine wachsende Bedeutung für die Arbeits-
ausführung zu. Dies impliziert eine starke Zunahme der Anforderungen an die 
Arbeitenden sowohl im Hinblick auf die Qualität als auch die Quantität der zu 
erbringenden Leistung. 

2. Darüber hinaus führt die als Deinstitutionalisierung bezeichnete zunehmende 
Aufweichung gesellschaftlicher Institutionen und Sozialisationsmechanis-

-
malarbeitsverhältnissen die individuelle Selbstzurechnung von Verantwortung 
für die langfristigen Aspekte der Lebensgestaltung.

3. 

nun zunehmend die individuelle Anpassung der Position an eigene Ansprüche 
und umgekehrt soziokulturell positiv sanktioniert und individuelle kulturelle 
Orientierungsleistungen und personale Identitätsbildung gefordert. 
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-
sammenhang langfristig eine Entgrenzung der gesellschaftlichen Verfassung von Ar-

Arbeitskraftunternehmer“, mit 

Der Arbeitskraftunternehmer, so Voss und Pongratz, wird immer mehr dazu gezwun-

zeichnet er sich durch verstärkte Selbstkontrolle, erweiterte Selbst-Ökonomisierung, 
Selbst-Rationalisierung sowie eine Verbetrieblichung seiner Lebensführung aus: Der 

organisieren und kontrollieren sowie seine Arbeitskraft permanent selbständig ent-
wickeln und bewusst produzieren sowie gezielt Selbstmarketing betreiben. Darüber 
hinaus wird von ihm zunehmend gefordert, seine Arbeit, aber auch den gesamten 
Lebenszusammenhang bewusst durchzuplanen und zu gestalten.

-

neue Ansprüche und Möglichkeiten zur Entfaltung von Persönlichkeits-, Leistungs- 
und Verantwortungspotentialen in der Arbeit. Der Beschäftigte wird von der ausfüh-

-

-
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Abbildung 3

-
-
-

entfaltung und Sinnstiftung durch die Arbeit. Die Qualifikationsanforderungen an den 
Beschäftigten werden somit von dessen Ansprüchen an Erwerbsarbeit kontrastiert (vgl. 

-
-

hergehenden Veränderungen zu reagieren.
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-
-

ten weiterhin eine bedeutende Rolle spielen, allerdings tragen Entwicklungen wie die 

-

Aufwertung sogenannter -

-
lisierte und in ihrer Komplexität zunehmende Erwerbsarbeit leistet ihren Beitrag zu 
dieser Entwicklung und lässt die Bedeutung sozialer Kompetenzen anwachsen. Diese 
Metakompetenzen oder auch 

Persönlichkeitskompetenzen“ iden-

im Rahmen betrieblicher Ausbildung geleistet werden kann. Baethge (2001, S. 42) 
-

-
mittlung basaler Lebens- und Persönlichkeitskompetenzen in ihren Fächerkanon 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 

-
 

Persönlichkeitsmerkmale und -eigenschaften, die vormals gänzlich der Privatsphäre 
-

levant und führen zu veränderten Anforderungen an die Arbeitenden. Die mit Sub-
-

-

-
führung geantwortet werden muss.“ Damit gehen neue Anforderungen an selbst-
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Aufgabe: neben der weiterhin wichtigen Vermittlung fachlicher, im traditionellen 
Sinn berufsbezogener Fähigkeiten, erfährt im Kontext entgrenzter und zunehmend 

-
zen einen Bedeutungszuwachs. Es gilt den veränderten Rahmenbedingungen von 

-
stellen, die u. a. auf die Vermittlung von Kompetenzen zu selbstbestimmter Lebens-

Selbst- und Zeitorganisation ausgerichtet sind und dem Individuum darüber hinaus 
Bewältigungsstrategien für den Umgang mit neuartigen Risiken, Unsicherheiten und 

Die neuen -
änderten Ansprüchen an Erwerbsarbeit und die eigene Biographie kontrastiert. Be-

-
tral entgegen; vielmehr sind sie – zumindest in gewissen Bereichen – von einer re-

sich somit bereits z.T. in den neuen Formen der Arbeitsorganisation wieder und neue 
-
-
-

2003, S. 30).

-
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 gestütztes Selbstbewußtsein;
 eine hohe Sensibilität gegenüber rigiden Organisations- und Kommunikationsstruk-
turen und
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-
konzept hervorbringt, mit dezidierten Ansprüchen an Selbstentfaltung und Selbstdar-
stellung in der Arbeit wie im Privatleben. (Baethge 1994, S. 715 f.)

und der Forderung der Beschäftigten nach Selbstverwirklichung in der Arbeit auf fol-
-
-

keiten aufgrund der Pluralisierung der Erwerbswelt ebenfalls potenzieren, gilt es für 

[…] realistischen Austarieren zwischen eigenen (vermutlich noch pubertär-rigorosen) 
Ansprüchen an die Erwerbsarbeit und ihren tatsächlich gegebenen Realisierungsmög-
lichkeiten zu befähigen. Insofern müsste überlegt werden, wie die jugendlich-schulische 
Lebenswelt näher an die Arbeitswelt herangeführt werden könnte.  (ebd.)

-
-

ren mögliche Folgen – eine erschwerte Kommunikation und daraus folgend die ge-

– von der Bildung antizipiert und über die Vermittlung von Kompetenzen zum Um-
-

gemildert werden müssen.

als Maxime biographischen Handelns feststellen – auch hier ist von einer Rezipro-

in Bezug auf die eigene Biographie unabdingbar. Das ganze Leben umfassende Bio-
graphiemodelle verlieren zunehmend an Bedeutung; Strategien zum Umgang mit 
diskontinuierlichen Berufsverläufen und den damit einhergehenden Brüchen legen 

-

umfassender Kompetenzen zum Umgang mit Kontingenz. Als Konsequenz für die 

-
onsweise der Individuen auf immer unsicherer werdende Erwerbsverläufe; erforder-
lich sind dann „Biographische Selbststeuerungskompetenzen“ und „Kontingenzkom-
petenzen“ der Subjekte, um diskontinuierliche Erwerbsbiographien und drohende 
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Beschäftigungsunsicherheit sowie individuelle biographische Zielsetzungen praktisch 
-

5.3 Zusammenfassung

Die Entgrenzung von Arbeit geht mit einer Entgrenzung von Bildung, insbesondere 

durch eine zunehmend an Bedeutung gewinnende Vermittlung persönlichkeitsbe-
zogener Kompetenzen – welche bis dato eher der primären Sozialisation und der for-

-
-

lung Tribut. Trotzdem stellt sich weiterhin die Frage, wie Bildung angemessen auf 
Prozesse der Entgrenzung und 

Auch auf struktureller Ebene des institutionellen Bildungssystems sind nun Verän-
-

den Typus des neuen Arbeitenden zu skizzieren: die arbeitende Person von heute 
-

neuen Arbeitsgegebenheiten und -inhalten angeht und hat das Konzept des lebens-
langen Lernens verinnerlicht. In Bezug auf ihr Leben verfügt sie über Kompetenzen 
zur Selbstorganisation und zu selbstbestimmtem Handeln. Die neuen Kompetenzer-
wartungen an die arbeitende Person beziehen sich somit einerseits auf die ganze Per-

-
lich der privaten Sphäre zugeschriebene Kompetenzen zunehmend für die Sphäre 

-

und persönlichkeitsbezogenen Kompetenzen zunehmend verschwimmen, so muss 
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dieses Phänomen im Rahmen einer strukturellen Reformation des institutionellen Bil-
dungssystems -

[4] -
forderten Kompetenzen bis dato vorwiegend dem privaten Bereich zugeschrieben 

-
chen Bildung für allgemeine persönlichkeitsbildende Zielsetzungen. In Anschluss an 
Baethge (2001, S. 42) wird dabei die Bedeutung einer Passung zwischen allgemeiner 
Bildung und Primärsozialisation hervorgehoben. Das Bewusstsein um die Bedeutung 

-
-

systems auf und verdeutlicht, dass Lernen – und dabei vor allem Kompetenzentwick-
-

Die Subjekte sind in diese Entwicklung nicht mehr nur bloße Empfänger von an sie her-
angetragenen -
sen sie selbst hoch individualisiert ihren Bildungsprozess eigenverantwortlich und aktiv 
in die eigene Hand nehmen. Dazu gehört, auf Basis persönlicher Selbstkenntnis ihre 
eigenen Bildungsbedürfnisse zu analysieren, nachzufragen und schließlich in eine indivi-
duelle Bildungsstrategie zu überführen. Die aktive Kompetenzentwicklung zielt auf den 
Erwerb individueller Fähigkeiten zur Selbstorganisation und -bildung. Bezugspunkt des 
ganzheitlichen Bildungsansatzes sind daher selbstbewusste, selbstbestimmte und hoch-

Ob die Chancen – z. B. zur Selbstverwirklichung und selbstbestimmten Lebensfüh-
-
-

rung – überwiegen, ist auch von der Reaktion des Bildungssystems auf die veränderte 
-

der Berufsbildung“, welche aus deren institutionellen Trennung resultieren.

Es sind Passungsprobleme dieses grundlegenden Typs, die die Zukunft der Berufsausbil-
dung in den nächsten Dekaden prägen und auch die ausbildungs- und arbeitsmarkt-

4 Dieser Forderung steht eine Perspektive entgegen, die auf die Bedeutung der bereits von dem Bil-

-
sierung von Bildung (vgl. hierzu bspw. Höhne 2012).
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-
-

men Trennung von allgemeiner Bildung und Berufsbildung erforderlich macht. 

Bildungsinstitu-
tionen in ihrer derzeitigen Form grundlegend in Frage gestellt. Eine Ökonomisierung 

-
nen sie in aller Vehemenz ab.

Eine solche Betonung von Selbstverantwortung und individuellen Handelns für den Bil-

Augen jedoch keinesfalls zu verwechseln mit Forderungen nach einem ausschließlich an 
kurzfristigen (ökonomischen) Erfordernissen orientierten, ordnungspolitisch “liberalisier-
ten“ Bildungswesens, die über „marktförmige“ Bildungsangebote lediglich Zugangsbe-
schränkungen realisieren können. Im Zuge der Subjektivierung von Arbeit bedeutet jede 
Verknappung qualitativ hochwertiger, gesellschaftliche Emanzipation unterstützender 
Bildungsangebote, mittel- bis langfristig eine Einschränkung der gesellschaftlichen Pro-
duktivkraftentwicklung. Bildungspolitisch gesehen kann die Lösung nur in einer umfas-
senden Investition in ein (grundlegend zu reformierendes) Bildungssystem und der Aus-
weitung der Zugangschancen bestehen.  (ebd.)

umfassende -
lisiertes Repertoire von unterschiedlichsten Bildungsbausteinen, die weitgehend frei 
kombinier- und kumulierbar sind;
 vollständige Biographisierung: Bildung und Ausbildung als Möglichkeit begleiten den 

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

der kumulativ je persönlich erworbenen Kompetenzbestände und -entwicklungen;

-
beratung und -unterstützung
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7 Zusammenfassung

Die systematische Rationalisierung menschlicher Arbeit wurde mittels vielfältiger, 
teils divergierender Strategien verfolgt: die Zergliederung des Arbeitsprozesses durch 

-

-
härent sind neuartige Chancen und Risiken. Chancen zur Selbstverwirklichung und 

-
len Prognosen nach noch an Bedeutung zulegen wird, gilt es auch seitens der Bildung 

-
-

hin zu den persönlichkeitsbildenden Zielen der allgemeinen Bildung und vice versa 
propagiert: eine grundlegende Reform des deutschen Bildungssystems. Es liegt nun 
tatsächlich an der Bildungsplanung angemessen auf die hier skizzierten Veränderun-

von Bildung zukommen.
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