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„Der Epochenumbruch
hat längst stattgefunden:
die Wissensgesellschaft
ist bereits Realität. Ler-
nen, permanentes Ein-
stellen auf Veränderun-
gen, sind keine Fragen
persönlicher Ambitionen
des Einzelnen mehr, son-
dern die Überlebens-
grundlage für unsere ge-
samte Gesellschaft und
zwar in allen Arbeits-
und Lebensbereichen.“
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ine neue Zeitschrift
herausbringen im
Zeitalter des Inter-
nets, noch dazu im
Zeitungsformat, be-

darf der Erklärung.
Am Anfang stand eine

Anfrage des LIT Verlages.
Dieses Angebot fiel sofort
auf fruchtbaren Boden,
weil die Sozialforschungs-
stelle Dortmund bereits
unterwegs war, sich die
Frage der Zukunft der Ar-
beit in einem erweiterten
Rahmen zu widmen.

Als NRW - Landesinstitut
der Arbeitsforschung mit
starken Anwendungsbezug
war es schon immer unser
Interesse, den Zeitgeist
mehr unter der Perspektive
der Praxis diskursiv zu be-
einflussen.

Im Zeitalter der Medien-
revolution heißt das für ein
Forschungsinstitut, die Fra-
ge des Transfers, der prak-
tischen und öffentlichen
Wirkung, einen stärkeren
Raum einzuräumen. Neben
unseren Buchreihen u.a. im
LIT - Verlag, einer wissen-
schaftlichen Zeitschrift AR-
BEIT (Lucius Verlag), einen
regelmäßigen ARBEITS-
WELTREPORT (sfs), einem

erweiterten Internetauf-
tritt (www.sfs-dortmund.
de) mit Verweisen zu zahl-
reichen Netzwerken und
Kooperationspartnern, ha-
ben wir eine Veranstal-
tungsreihe sfs-Forum „Ar-
beit der Zukunft“ in Angriff
genommen, hinzu kommt
jetzt das Journal Arbeit im
Zeitungsformat – ein Expe-
riment.

Im ersten Heft wollen wir
die Arbeit sowohl auf den
Boden der Tatsachen, als
auch unter der Perspektive
der Anforderungen aus der
Zukunft diskutieren.

Die Zukunft der Arbeit
denken, heißt, den Hori-
zont überschreiten: keine
Weltkarte sei eines Blickes
wert, die das Land Utopia
nicht enthält, empfand Os-
car Wilde. Und jede noch so
kühne Utopie hat ihren
Fahrplan – fügte Ernst
Bloch hinzu. Das Künftige
denken ist also nicht nur
private Spinnerei, bunte
Wachträumerei oder eine
Kreativübung des for-
schenden Geistes.

Im Schwerpunkt widmen
wir uns der Zukunft der Ar-
beit aus drei Blickwinkeln:
Es gibt Beiträge, die den
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Rahmen eines Übergangs
in der Gesellschaft be-
schreiben. Ist die Arbeitsge-
sellschaft noch moderni-
sierbar?  Wie sieht die Ar-
beitspolitik der Zukunft
aus?   Oder sind wir auf dem
Weg zur einer Tätigkeitsge-
sellschaft oder zur Wissens-
gesellschaft? Daneben fin-
den Sie Artikel, die die ge-
genwärtige Arbeit be-
schreiben und daraus eine
Erweiterung des Blickwin-
kels aus einer neuen Pers-
pektive (z.B. Lokale Produk-
tion) gewinnen.

Im Schwerpunktteil „Ar-
beit und Region“ werden
Ansätze zur regionalen Ver-
ankerung von Netzwerken
und neuen Arrangements
vorgestellt.

Der Blick nach Holland er-
öffnet eine Serie, in der das
„Arbeiten in Europa“ be-
handelt wird. In seinem
monumentalen Bestseller
stellt Voiskuil den Status
der Arbeit im modernen
Leben in Frage und Dick
Linthout geht auf Spuren-
suche nach  dem calvinisti-
schen Arbeitsethos im hol-
ländischen Poldermodell
und im Arbeitsleben.

Schließlich runden Kurz-

�
berichte und aktuelle De-
batten aus der Praxis, über
die Gewerkschaften, Rezen-
sionen und Online-Splitter
aus der WWW-Welt das
Heft ab. Wir sind gespannt
auf ihre Reaktionen. Natür-
lich können Sie auch digital
Auszüge aus dem Journal
Arbeit gewinnen: unter
www.journal-arbeit.de fin-
den Sie alles weitere an In-
formationen.

Hierüber können Sie uns
auch ihre Stellungnahme
mitteilen. Und bitte: for-
dern Sie kostenlose Exem-
plare der Zeitschrift direkt
beim Verlag an und vertei-
len Sie diese weiter. Nur so
kann ihr Erfolg garantiert
werden.

Gerd Peter, Olaf Katenkamp
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Lernen in der Wissensgesellschaft
Einsendeschluss für Manuskripte:

30. Juni 2001
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Arbeit und Mobilität
Einsendeschluss für Manuskripte:

31. Dezember 2001
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CyCyCyCyCyberwberwberwberwberworkorkorkorkorker im Jahre 2010er im Jahre 2010er im Jahre 2010er im Jahre 2010er im Jahre 2010
Szenarien der nahen Zukunft über den Unter-
nehmer seiner selbst, die virtuelle Unterneh-
mung und Wissensmanager.
Von Karlheinz Steinmüller Seite 4

Neue ArbeiNeue ArbeiNeue ArbeiNeue ArbeiNeue Arbeit und lt und lt und lt und lt und lebenslanges Lernenebenslanges Lernenebenslanges Lernenebenslanges Lernenebenslanges Lernen
„Der Epochenumbruch hat längst stattgefunden:
die Wissensgesellschaft ist bereits Realität.“ Das
Interview mit dem Arbeitsminister des Landes
NRW, Harald Schartau (SPD)
Von Elke Brinkmann-Pytlik Seite 6

ArbeiArbeiArbeiArbeiArbeit ot ot ot ot ohne Abspalhne Abspalhne Abspalhne Abspalhne Abspaltung?tung?tung?tung?tung?
Findet eine breite gesellschaftliche Debatte über
neue Arbeit statt und wie sieht sie aus? Über die
Gestaltung neuer Wertschöpfungsverhältnisse
und rückwärtsgewandte Reformen.
Von Frieder Otto Wolf Seite 8

VVVVVon der Arbeion der Arbeion der Arbeion der Arbeion der Arbeits- zur Tts- zur Tts- zur Tts- zur Tts- zur Tääääätigktigktigktigktigkeieieieieitsgesellschtsgesellschtsgesellschtsgesellschtsgesellschaft?aft?aft?aft?aft?
Die Produktivität in Deutschland steigt ungebro-
chen - die Arbeitslosigkeit auch: Neue Modelle
zur Vollbeschäftigung und rund um die Erwerbs-
arbeit. Von Eva Senghaas-Knobloch Seite 10

VVVVVooooollllllllllbeschbeschbeschbeschbeschäftigung - eine Redefiniäftigung - eine Redefiniäftigung - eine Redefiniäftigung - eine Redefiniäftigung - eine Redefinititititition der Arbeion der Arbeion der Arbeion der Arbeion der Arbeittttt
Die Brasilianisierung ist auf dem Vormarsch: die
Seele der Demokratie retten durch neues Bürger-
geld. Über die ungewollten Folgen neoliberaler
Weltmodelle
Von Ulrich Beck Seite 14

ALALALALALTE ARBEIT – NEUTE ARBEIT – NEUTE ARBEIT – NEUTE ARBEIT – NEUTE ARBEIT – NEUE ARBEITE ARBEITE ARBEITE ARBEITE ARBEIT
ScheinselScheinselScheinselScheinselScheinselbstständigkbstständigkbstständigkbstständigkbstständigkeieieieieittttt
Ein deutsches Phänomen und ein verkorkster
Diskurs von Josef Reindl Seite 16

Die Grenzen der BelastbarkDie Grenzen der BelastbarkDie Grenzen der BelastbarkDie Grenzen der BelastbarkDie Grenzen der Belastbarkeieieieieit.t.t.t.t. Arbei Arbei Arbei Arbei Arbeiten oten oten oten oten ohnehnehnehnehne
Ende Ende Ende Ende Ende - Überstunden bis zum Umfallen - für viele
eine Normalität. Noch nie war ihre Anzahl so
hoch.  Von Bärbel Kerber Seite 18

Die ZukDie ZukDie ZukDie ZukDie Zukunft geunft geunft geunft geunft gewwwwwerkerkerkerkerkschschschschschaftlicher Inaftlicher Inaftlicher Inaftlicher Inaftlicher Interessen-teressen-teressen-teressen-teressen-
vvvvvererererertretung tretung tretung tretung tretung - Die Semantik der Simplifizierung
hat ausgedient. Neue Konzepte versanden im Or-
ganisationsalltag der Gewerkschaften.
Von Joke Frerichs Seite 20

Länger arbeiLänger arbeiLänger arbeiLänger arbeiLänger arbeiten - aber wie?ten - aber wie?ten - aber wie?ten - aber wie?ten - aber wie?
Die Lebensarbeitszeit soll verlängert werden -
nur weiß keiner, wie es gehen soll. Neue Aktions-
programme braucht das Land.
Von Frerich Frerichs Seite 22

ARBEIT UARBEIT UARBEIT UARBEIT UARBEIT UNNNNND REGIOND REGIOND REGIOND REGIOND REGION
Die RegiDie RegiDie RegiDie RegiDie Region als kon als kon als kon als kon als kooooollllllllllektiektiektiektiektivvvvver Uner Uner Uner Uner Unternehmer - eineternehmer - eineternehmer - eineternehmer - eineternehmer - eine
AnAnAnAnAntwtwtwtwtwororororort at at at at auf die Gluf die Gluf die Gluf die Gluf die Globalisierung? obalisierung? obalisierung? obalisierung? obalisierung? Die Gewerk-
schaft als Spinne im Netz der neuen Ökonomie.
Kompetenzinitiativen  in Nürnberg und Dort-
mund.  Von Klaus Dörre Seite 24

DER ARBEITSMINISTER IM GESPRÄCH
Der Betrieb wird in Zukunft der zen-
trale Ort sein, an dem Arbeitnehmer
ihre Arbeit verrichten. Aber mehr
Teilbeschäftigte werden neue Ar-
beitsmöglichkeiten wie Telearbeit
oder Home-Offices nutzen. Gleich-
zeitig wird der Arbeitsplatz zum Ort,
an dem nicht nur gearbeitet wird:
völlig neue Weiterbildungssysteme
entstehen. Qualifikation muss zum
integrativen Bestandteil des Arbeits-
alltages werden und in den Betrie-
ben stattfinden. Die Weiterbildung
in Seminaren fernab des Betriebes
wird  bald der Vergangenheit ange-
hören. Seite 4

ENENENENENDE DER VDE DER VDE DER VDE DER VDE DER VOLLBESCHÄFTIGUOLLBESCHÄFTIGUOLLBESCHÄFTIGUOLLBESCHÄFTIGUOLLBESCHÄFTIGUNG?NG?NG?NG?NG?
Die letzten Jahre zeigen: Es gibt kein
Zurück zur Vollbeschäftigung. Die
Unternehmen brauchen nur einen
Bruchteil der Beschäftigten, um ein
Vielfaches herzustellen. Zugleich
drängen immer mehr Arbeitswillige,
Arbeitssuchende auf den Markt:
Frauen, Jugendliche, Studenten oder
Rentner. Worauf bauen die neuen
Modelle der Wohlfahrt? Seite 10

„DAS BÜ„DAS BÜ„DAS BÜ„DAS BÜ„DAS BÜRRRRRO“O“O“O“O“ (J (J (J (J (J.J.J.J.J.J.....VVVVVoskoskoskoskoskuil)uil)uil)uil)uil)
Seit Jahren hat in den Niederlanden
kein Roman für soviel Gesprächs-
stoff gesorgt wie die Lebensbeichte
des “wissenschaftlichen Beamten”
J.J. Voskuil (74). “Das Büro” ist in den
Niederlanden ein Kultroman nach-
dem die Holländer Schlange stehen
vor dem Buchladen. JournalArbeit
sprach mit dem medienscheuen Au-
tor über sein Buch, den Trost, den es
seinen Lesern spendet, über die him-
melschreienden Dinge, die er an sei-
nem Institut gesehen und erlebt hat,
sowie über Sex im Büro. Seite 37

OrOrOrOrOrtsntsntsntsntsnahe Prodahe Prodahe Prodahe Prodahe Produktiuktiuktiuktiuktion als Alon als Alon als Alon als Alon als Alternternternternternaaaaatititititivvvvve zum Gle zum Gle zum Gle zum Gle zum Glo-o-o-o-o-
balisierungsbalisierungsbalisierungsbalisierungsbalisierungswwwwwettlaettlaettlaettlaettlauf uf uf uf uf - Lokale Netzwerke in einer
globalen Produktion. Neue Innovationsprozesse
für nachhaltiges Wirtschaften.
Von Andreas Drinkuth Seite 26

EnEnEnEnEntwickltwickltwickltwickltwicklungschungschungschungschungschancen vancen vancen vancen vancen von on on on on „Lo„Lo„Lo„Lo„Low-Tw-Tw-Tw-Tw-Tech“-Unech“-Unech“-Unech“-Unech“-Unter-ter-ter-ter-ter-
nehmen nehmen nehmen nehmen nehmen - Einfache Produkte intelligent produzie-
ren. Die Mobilisierung von Know-how in einem
totgesagten Sektor.
Von Hartmut Hirsch-Kreinsen Seite 28

“Wir för“Wir för“Wir för“Wir för“Wir fördern Wissen zu Tdern Wissen zu Tdern Wissen zu Tdern Wissen zu Tdern Wissen zu Tage”age”age”age”age”
Von der Steinkohleförderung zum regionalen
Kompetenzzentrum für Arbeit und Wirtschaft -
das Zentrum Minister Stein in Dortmund-Eving
Ein einmaliges Unternehmen in der Wissen-
schaftslandschaft.
Von Guido Becke und Gerd Peter Seite 30

ARBEITEN IARBEITEN IARBEITEN IARBEITEN IARBEITEN IN EUN EUN EUN EUN EURRRRROPOPOPOPOPAAAAA
ZukZukZukZukZukunft europäischer Arbeiunft europäischer Arbeiunft europäischer Arbeiunft europäischer Arbeiunft europäischer Arbeit und Bescht und Bescht und Bescht und Bescht und Beschäfti-äfti-äfti-äfti-äfti-
gunggunggunggunggung
Wohin steuert Europa? Die aktuelle  Debatte über
Beschäftigung und Arbeit in Europa.
Von Wilfried Kruse Seite 33

Ein Leben für die WichEin Leben für die WichEin Leben für die WichEin Leben für die WichEin Leben für die Wichtelmtelmtelmtelmtelmänneränneränneränneränner
Ein Kult-Autor beschreibt den Alltag in einem For-
schungsinstitut in sieben Bänden: Apelkool und
die Bureaumanie der Niederländer. Über einen
ungewöhnlichen Bestseller der Nachbarn
Von Gerd Busse Seite 35

Ein RomEin RomEin RomEin RomEin Roman über das Lebenan über das Lebenan über das Lebenan über das Lebenan über das Leben
J.J. Voskuil über sein Monumentalepos “Das Büro”.
Gerd Busse führte das erste deutsche Interview
mit dem medienscheuen Literaten aus Holland

OptimOptimOptimOptimOptimalalalalale Ke Ke Ke Ke Konflikte im Nachbarland –onflikte im Nachbarland –onflikte im Nachbarland –onflikte im Nachbarland –onflikte im Nachbarland –
mmmmmaximaximaximaximaximalalalalale Leistung nebene Leistung nebene Leistung nebene Leistung nebene Leistung nebenananananan
Niederländer “overspannen” leicht, Deutsche lei-
den dagegen an Kreislaufstörungen. Über Unter-
schiede in der deutsch-niederländischen Arbeits-
kultur. Von Dik Linthout Seite 39

SERSERSERSERSERVICEVICEVICEVICEVICE
KKKKKursbursbursbursbursbuch Arbeiuch Arbeiuch Arbeiuch Arbeiuch Arbeittttt
Abheben zum Flug oder Abstürzen? Reportagen
aus der Working Class und Momentaufnahmen
zur neuen Arbeit
Von Helmut Martens Seite 41

EnEnEnEnEntführung in die Wirklichktführung in die Wirklichktführung in die Wirklichktführung in die Wirklichktführung in die Wirklichkeieieieieittttt
Der Wandel von Arbeit im Spiegel der Literatur:
Max von der Grüns “Irrlicht und Feuer“ und Dou-
glas Couplands “Microsklaven“.
Von Christoph Dörrenbächer Seite 43

BrBrBrBrBraaaaavvvvve nee nee nee nee new ww ww ww ww workorkorkorkorks?s?s?s?s? “Die Herren der Zäune”. Ein
schottischer Roman über die skurrile neue Ar-
beitswelt. Von Detlef Ullenboom Seite 45

Online-Tipps Seite 46

Ratgeber “111 Tipps für Arbeitslose” Seite 47
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Die Arbeitswelt befindet sich heute in
einem Wandel, so rasant wie seit Be-
ginn der industriellen Revolution
nicht mehr. Globalisierung und Inter-
net, wachsender Individualismus, die
Alterung der Gesellschaft und Inno-
vationen auf allen Gebieten verän-
dern die Arbeitsinhalte und die Ar-
beitsorganisation. Die Grenzen zwi-
schen abhängiger Beschäftigung und
selbstständigen Tätigkeiten verwi-
schen, Dienstleistungen und der Um-
gang mit Wissen werden mehr und
mehr zum zentralen Moment von Ar-
beit. Und damit verändert sich auch
der Typus des Arbeitenden. Wir erle-
ben die Geburt des Cyberworkers.

��	���	�����������	��
���	������
Die folgenden kleinen Szenarien sol-
len einen Einblick in die rasanten Ver-
änderungen vermitteln. Da diese Ver-
änderungen die ganze Breite der
Wirtschaft erfassen, wurden bewusst
nicht die typischen Berufe der New
Economy (Web-DesignerIn, Informa-
tionsbrokerIn...), sondern eher un-
spektakuläre, traditionelle Branchen
als Ausgangspunkt gewählt.
Bertram C. ist einer der neuen Selbststän-
digen. Er arbeitet oft zehn Stunden am
Tag und bleibt bis auf gelegentliche Spa-
ziergänge in seinem Häuschen. Aber er
hat es geschafft und ist froh darüber, als
ehemaliger Physiotherapeut nach der Ge-
sundheitsreform IV überhaupt eine neue
Existenz gefunden zu haben. Ein Jahr in-
tensiver Neuorientierung und diverse Te-
lekurse liegen hinter ihm. Im Internet
kennt er sich inzwischen besser aus als in
seiner Heimatstadt. Durchschnittlich die
Hälfte der Zeit steht er einer deutsch-ja-
panischen Medizintechnikfirma als frei-
er Berater zur Verfügung. Er unterstützt
sie bei der Entwicklung von Home-Fit-
ness-Geräten, wobei er auf seine Erfah-
rungen als Physiotherapeut zurückgrei-
fen kann. Die Aufträge für die andere
Hälfte akquiriert er von einer Internet-
Börse für Fitness-Studio-Technik, die
hauptsächlich von Mittelständlern ge-
nutzt wird. Ab und zu stellte er einen Ar-
tikel über die Gefahren des Bodybuilding
ins Netz - offensichtlich ohne irgendeinen
Effekt.
Besonders dann, wenn eine neue Genera-

tion Home-Fitness-Geräte auf den Markt
kommen soll, wird es für Bertram stres-
sig: Videokonferenzen mit den japani-
schen Ingenieuren nach Mitternacht, Ab-
stimmungen mit den russischen Softwa-
re-Entwicklern am frühen Vormittag. Am
späten Nachmittag liefert der LogisticSer-
vice von einem nahen Prototyping Cen-
ter das Gerätemuster, das er als Erst-Tes-
ter ausprobieren soll.

Während im Industriezeitalter Ko-
lonnen von Arbeitern an Fließbän-
dern schufteten und Kompanien von
Angestellten Bürohallen füllten, sind
im Informationszeitalter „vernetzte
Einzelkämpfer“ gefragt: ein neuer Ty-
pus von Beschäftigten, die von den
früheren Experten die hohe Fachkom-
petenz, von den früheren Arbeitern
die hohe Teamfähigkeit, von den frü-
heren Künstlern die hohe Kreativität
und von den früheren Schwarzmarkt-

händlern die hohe Flexibilität geerbt
haben. Vor allem ist jemand wie Ber-
tram C. ein „Unternehmer seiner
selbst“, der die „Ich AG“ durch alle
Fährnisse des Berufslebens steuert, in
sich selbst investiert, durch Fortbil-
dung („Kompetenzaufbau“), seinen
persönlichen Markt und  die Wün-
sche seiner Kunden  genau verfolgt
und zur Not auch einmal alte Investi-
tionen abschreibt.

Die klassische Erwerbsbiografie –
erst die Ausbildung, dann das Arbeits-
leben, zum Schluss die Rente – gehört
der Vergangenheit an. Unterbrechun-
gen und Umorientierungen sind die
Regel. Jobben und Praktika während
der Ausbildung, Lehrgänge und Wei-
terbildungen während der Erwerbstä-
tigkeit, Unterbrechungen durch Ar-
beitslosigkeit, Umschulungen, viel-
leicht  ein „Sabbatical“, wenn man es
sich leisten kann und selbst der Ru-

hestand wird zum „Unru-
hestand“: Senior-Exper-
tInnen sind gefragt und
erhalten entsprechende
Vergütungen, und viele
Senioren ziehen das Eh-
renamt dem bloßen Dau-
erurlaub vor.
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Mit der Arbeit verändern
sich auch die Organisati-
onsstrukturen im Unter-
nehmen. Mit dem Abbau
von Hierarchien, Outsour-
cing und projektbezoge-
nen Teams versuchen die
Unternehmen den erhöh-
ten Anforderungen an
Flexibilität zu entspre-
chen. Obwohl viel Schind-
luder mit Schlagwörtern
wie Change-Manage-
ment oder lernfähige Or-
ganisation getrieben
wird, ist die allgemeine
Tendenz hin zu anpas-
sungsfähigen Organisati-
onsformen unverkenn-
bar. Im idealtypischen
Fall entstehen sogenann-
te „virtuelle Unterneh-
men“: temporäre, hierar-

Telediagnostik im virtuellen Team: „Vernetzte Einzel-
kämpfer“ als Troubleshotter. Claudia Z. bietet einen Te-
leservice mit Ferndiagnose. (Bundesanstalt für Arbeits-
medizin/DASA, Foto: Hermann Stamm)

Karlheinz Steinmüller
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ist seine Aufgabe, Wissen etwa über Pro-
duktionsverfahren aus den achtziger Jah-
ren aufzufinden, zu bewerten und zu
strukturieren, an die richtigen Firmen zu
verteilen und im Netz zu dokumentieren.
Harry ist viel mit seinem „Car Office“ un-
terwegs, einem mit Internet und allen
anderen Kommunikationsschikanen aus-
gerüsteten Wagen. Er hat sich daran ge-
wöhnt, Staus zu lieben: dann hat er wirk-
lich Ruhe zu arbeiten und trägt keine Ver-
antwortung für Terminverschiebungen.
Letztlich konnte er sich in einer Totalsper-
rung sogar ein halbes Stündchen Online-
Shopping gönnen.
Wissen ist in der Informationsgesell-
schaft zugleich Input und Output und
strukturierendes Prinzip der Wirt-
schaftstätigkeit. Während die Ar-
beitsteilung, die Spezialisierung von
Arbeitstätigkeiten, die Industriege-
sellschaft auszeichnet, kommt es nun
– wie das Beispiel von Harry B. zeigt –
zur Spezialisierung der Prozesse der
Wissensgenerierung, der Wissens-
umformung und -verteilung. 2010
könnten in Deutschland etwa 35 Pro-
zent aller Beschäftigten auf den soge-
nannten „vierten Sektor“, wissensba-
sierte Dienstleistungen, entfallen.
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Realistischerweise ist für die  Zukunft
davon auszugehen, dass nur ein be-
schränkter Anteil der arbeitenden Cy-
berworker wie Bertram C., Claudia Z.
oder Harry B. sein wird. Im Jahr 2010
werden noch über die Hälfte der Be-
schäftigten in klassischen Arbeitsver-
hältnissen tätig sein: unbefristete Ar-
beitsverträge, Arbeitszeit und Ar-
beitsentgelt nach Flächentarif, fester
Arbeitsplatz im Betrieb. Doch die An-
zahl der ZeitarbeiterInnen und Tele-
worker, der Neuen Selbstständigen
im Netz und der Multi-Jobber wächst.
Von ihnen geht ein Veränderungs-
druck aus, der bereits heute das Sozi-
alsystem und das Arbeitsrecht erfasst
hat und Gewerkschaften, Arbeitgeber
und Politik zunehmend in Zugzwang
bringt.

(
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Steinmüller, Angela und Karlheinz: Visionen.
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chielose Kooperations-Netzwerke von
Firmen mit freien Mitarbeitern, die
auf ein zeitlich begrenztes Unterneh-
mensziel ausgerichtet sind und die
Kunden  explizit einbeziehen und
durch Informationstechnologien ver-
knüpft sind.
Auch Claudia Z. ist eine der neuen Selb-
ständigen. Während der zweiten Dot-
com-Krise wurde sie aus einer Software-
firma schrittweise „freigesetzt“: erst kam
sie in eine outgesourcte Abteilung, dann
war sie nur noch auf Teilzeit beschäftigt,
zum Schluss freie Mitarbeiterin. Seit die-
sem Tiefpunkt hat sie eine kleine Firma
für Telediagnostik und technischen Sup-
port für das „Facility Management“ auf-
gebaut. Denn immer mehr Häuser – Pri-
vathäuser, Fabrikations- und Bürogebäu-
de – werden nicht nur mit hochwertiger
Steuerungstechnik ausgestattet, sondern
auch an das Netz angeschlossen. Streikt
die Klimaanlage oder nur die Waschma-
schine, kann die Fehlfunktion in der Re-
gel aus der Entfernung identifiziert und
oft  per Fernwartung behoben werden.
Claudias Geschäftsidee baut darauf auf,
dass nach Auslaufen der Gewährleis-
tungsfristen die Hersteller von Steue-
rungseinheiten für intelligente Häuser
Wartungsdienstleistungen zu Preisen an-
bieten, die in der Höhe an Leasing-Raten
herankommen. Wer  ein technisches Pro-
blem hat, sich aber nicht vom Hersteller
ausplündern lassen will, kann sich an
Claudia Z. wenden.
Tatsächlich besteht Claudias Firma aus ihr
allein. Allerdings verfügt sie über ein vir-
tuelles Team. Wenn Claudia  beispiels-
weise nicht die entsprechende Diagnose-
Software in ihrem elektronischen Archiv
findet, nutzt sie ihr „Netzwerk“. Eine
„Kompetenz-Plattform“ im Internet ent-
hält Angaben über die spezifischen Fähig-
keiten ihrer Partnerinnen, darunter viele
in den USA und Japan. An diese leitet sie
gegebenenfalls die Aufträge weiter oder
arbeitet direkt mit ihnen zusammen. Sie
diskutiert mit ihnen die Probleme und
behebt sie mit ihrer Unterstützung. In der
Regel erfährt der Kunde nicht einmal,
dass ein dritter die Fehlerquellen in sei-
ner Technik aufspürt. Und immer öfter
wird Claudia  darauf angesprochen, ir-
gendwo in Australien den „troubleshoo-
ter“ zu spielen.
Angesichts dessen, wie selbstver-
ständlich Menschen  miteinander in
Kontakt treten und kooperieren,
scheint es fast  als könnte Karl Marx
doch noch Recht behalten. Marx hatte
den Kommunismus als eine Gesell-
schaft beschrieben, in der es weder
Kapitalisten noch ausbeuterische Un-
ternehmen  gibt, sondern nur noch die
„freie Assoziation der Produzenten“:
die Arbeiter organisieren sich ohne die

Knute des Kapitals in Teams und pro-
duzieren, was andere benötigen.

Aber darin erschöpft sich die Ähn-
lichkeit  schon, nicht nur, weil Clau-
dia Z. bei ihren Start-up-Investitionen
möglicherweise auf Wagniskapital
angewiesen ist. Auch 2010 wird das
Wirtschaftsgeschehen (und vor allem
das an den Börsen!) nicht von den vie-
len kleinen, flexiblen virtuellen Un-
ternehmen, den „Cybercorporations“,
geprägt, sondern von den großen
multinationalen Konzernen, den „Hy-
percorporations“, die zu immer grö-
ßeren Einheiten fusionieren. Somit
findet eine Polarisierung in sehr klei-
ne und ungeheuer große Unterneh-
men statt.
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E-Commerce treibt nicht nur die Ra-
tionalisierung der internen Ge-
schäftsvorgänge voran, Binnen- und
Außenkommunikation der Unter-
nehmen verschmelzen. Gab es früher
vielfach unterbrochene Informati-
onsketten von Zulieferer über den
Produzenten und den Groß- und Ein-
zelhändler zum Endkunden, bilden
sich nun über das Internet „Hyper-
link“-Strukturen heraus. Zunehmend
fließt Information mehr oder weni-
ger ungehindert vom Kunden zum
Zulieferer – insbesondere, wenn es
um die kundenindividuelle Massen-
produktion (mass customization)
geht.
Harry B. arbeitet seit seiner Umschulung
mal zu Haus, mal im Büro, mal beim Kun-
den, wobei er stets Zugriff auf das firmen-
interne Intranet hat. Als „Stoffkreislauf-
Architekt“ gehört er zu einem kleinen
Unternehmen, das sich auf die Umnut-
zung alter Industriegelände spezialisiert
hat. Manches Kleinkraftwerk, manche
Wasseraufbereitungsanlage  kann – ent-
sprechend nachgerüstet – noch genutzt
und in ein Kreislaufkonzept eingebunden
werden. Allein Datenbanken über die al-
ten Standorte, Recherchen im Web nach
Firmen mit geeignetem Stoffinput-/Stoff-
output-Profil und die ausgeklügelte Pro-
duktions-Simulationssoftware genügen
nicht, um die richtigen Firmen, Textilre-
cycler, BioWare-Anbieter, Nahrungsmit-
telhersteller zu finden, für die eine Anbin-
dung Sinn machen würde. Persönlicher
Kontakt überwindet die Vorbehalte zwi-
schen den Firmen oder auch zu hohe Er-
wartungen, Ängste vor Verlust von Ge-
schäftsgeheimnissen oder ganz alltägli-
che Missverständnisse.
Fragt man Harry nach seiner Tätigkeit, be-
zeichnet er sich häufig  als „Wissensma-
nager“ oder – halb scherzhaft – als „Infor-
mationskreislauf-Architekten“. Denn es
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In der Wirtschaft können wir zurzeit
viele Veränderungen beobachten.
Viele Wissenschaftler sprechen be-
reits von einem Epochenumbruch.
Wo sehen Sie als Arbeitsminister die
gravierendsten Veränderungen?
Der Einzug der Informations- und
Kommunikationstechnologien hat
alle Arbeitsprozesse grundlegend ver-
ändert. An immer mehr Arbeitsplät-
zen ist das intelligente Intervenieren
und kompetente Regulieren von kom-
plexen Produktionsvorgängen ge-
fragt. Im Gegenzug verschwinden
einfach strukturierte Tätigkeiten zu-
nehmend aus der Arbeitswelt. Und
ganz unabhängig von dem Qualifika-
tionsniveau gilt: Wir können bei fast
keinem Arbeitsplatz mehr davon aus-
gehen, dass das, was dort heute pas-
siert, in absehbarer Zeit noch genau-
so passieren wird. Das heißt: Die
Halbwertzeiten des beruflichen Wis-
sens werden immer kürzer. Der Epo-
chenumbruch hat also längst stattge-
funden; die Wissensgesellschaft ist
bereits Realität. Damit ist das Lernen,
das permanente Einstellen auf Verän-
derungen, keine Frage der persönli-
cher Ambitionen des Einzelnen mehr,
sondern zur Grundlage, man könnte
auch sagen: zur Überlebensgrundla-
ge für unsere gesamte Gesellschaft
geworden, und zwar in allen Arbeits-
und Lebensbereichen.
An welchen Orten findet die Arbeit
der Zukunft Ihrer Meinung nach
statt? Wie sieht ein Arbeitsplatzmo-
dell im 21. Jahrhundert aus?
Auch wenn viele schon die Vision
vom virtuellen Unternehmen be-
schwören: Der Betrieb wird auch in
Zukunft der zentrale Ort sein, an dem
die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer ihre Arbeit verrichten wer-
den. Allerdings werden mehr Teilbe-
schäftigte neue Arbeitsmöglichkei-
ten nutzen und zum Beispiel in Tele-
arbeit oder von Home-Offices aus ar-
beiten. Gleichzeitig wird der Arbeits-
platz zum Ort, an dem nicht nur gear-
beitet wird. Es ist meine feste Über-
zeugung, dass wir in der Informati-
onsgesellschaft völlig neue Weiterbil-

dungssysteme brauchen. Qualifika-
tion muss zum integrativen Be-
standteil des Arbeitsalltages wer-
den und in den Betrieben stattfin-
den. Die gelegentliche Weiterbil-
dung in Seminaren fernab des Betrie-
bes wird deshalb bald der Vergan-
genheit angehören.
Worin sehen Sie heute die stärksten
Arbeitsbelastungen für die Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer? –
Und was kann man dagegen tun?
Wir haben uns in der Vergangenheit
daran gewöhnt, das Thema Gesund-
heitsschutz am Arbeitsplatz als Ab-
wehr physischer Belastungen und
Gefährdungen zu sehen, und das hat-
te und hat auch seine Berechtigung.

oder gar Mobbing Faktoren sind, un-
ter denen heute viele Arbeitnehmer-
innen und Arbeitnehmer leiden.
Nicht wenige werden davon auch
krank.

Wir setzen deshalb alles daran, Rah-
menbedingungen dafür zu schaffen,
dass Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer auch bei zunehmendem
Wettbewerbs- und Konkurrenzdruck
motiviert arbeiten können. Und dass
sie sich durch permanente Qualifika-
tion für die Herausforderungen ge-
wappnet fühlen. Ein moderner Ar-
beitsschutz, der sich wie bei uns als
Partner der Betriebe versteht, und sie
auch in diesen Fragen berät, spielt da
natürlich eine entscheidende Rolle,
aber auch unsere umfangreichen Pro-
gramme zur betrieblichen Moderni-
sierung und zur Qualifikation. Denn
Betriebe können nur dann wettbe-
werbsfähig sein, wenn sie begreifen,
dass ihr größtes Kapital zufriedene
und engagierte Mitarbeiter sind. Und
wir helfen ihnen, dieses Kapital zu
pflegen.
Wohin geht der Trend bei der Arbeits-
zeit?
Es gibt mittlerweile eine breite Palet-
te von Möglichkeiten, betriebliche In-
teressen mit denen der persönlichen
Lebensgestaltung zu verbinden. Nur
wird sie noch zu wenig genutzt. Ich
glaube aber, dass es hier zu einem
Umdenken kommen wird und dass
Instrumente wie Arbeitszeitkonten,
neue Schichtmodelle und Varianten
des Teilzeit-Modells in ein paar Jah-
ren viel stärker verbreitet sein wer-
den, als dies heute der Fall ist. Wir las-
sen jedenfalls keine Gelegenheit un-
genutzt, um auf die Vorteile hinzu-
weisen, die mit flexiblen Arbeitszei-
ten verbunden sind, und fördern auch
die Umsetzung in die betriebliche
Praxis. Vor diesem Hintergrund bin
ich auch ganz ruhig, was die Auswir-
kungen des neuen Teilzeitgesetzes
der Bundesregierung angeht. Ich
glaube, dass man sehr wohl Lösungen
finden kann, die beide Seiten, die Ar-
beitnehmer und den Betrieb, zufrie-
den stellen. Am Beispiel der Nieder-
lande kann man übrigens sehr gut
sehen, dass neue Arbeitszeiten nicht
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Aber von mindestens ebenso großer
Bedeutung sind die psychischen Be-
lastungen, die die Arbeit mit sich
bringen kann. Im Unterschied zu den
körperlichen Beanspruchungen kann
man hier allerdings Ursache und Wir-
kung nicht so einfach aufeinander
beziehen, so dass man diesen Bereich
nur sehr schwer quantifizieren kann.
Aber es ist nicht zu übersehen, dass
Überforderung, Stress, schlechtes Be-
triebsklima, fehlende Führungsver-
antwortung, mangelnde Teamarbeit
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die wirtschaftliche Entwicklung
hemmen, sondern Beschäftigung
fördern. Und dort waren die anfäng-
lichen Bedenken ähnlich groß wie
jetzt bei uns.
Welches sind Ihrer Meinung nach
die größten „Bedrohungen“ für die
Arbeit der Zukunft?
Wenn wir über die Arbeit der Zukunft
sprechen, müssen wir wissen, dass
wir uns dabei Langmut nicht leisten
können. Die technologischen Rah-
menbedingungen verändern sich ra-
sant schnell, die Produkt- und Inno-
vationszyklen werden immer kürzer.
Wir müssen die Menschen an dieses
beschleunigte Tempo heranführen,
ihnen klar machen, dass nur dauern-
de Qualifikation und ständige Lern-
bereitschaft die Arbeit der Zukunft
auch beherrschbar machen wird. Der
Verlust von Qualifikationen wäre also
eine Bedrohung, obwohl ich bezogen
auf den Einzelnen immer lieber von
den Chancen der Wissensgesellschaft
sprechen würde.

Bezogen auf den Standort insge-
samt gibt es unverändert Forderun-
gen, auf die Internationalisierung
damit zu antworten, dass Standards
gesenkt und Schutzvorschriften über
Bord geworfen werden müssen, und
das wird von vielen ebenfalls als Be-
drohung gesehen. Ich glaube aber,
dass gerade die zunehmende Euro-
päisierung uns auch die Aufgabe auf-
gibt, soziale Standards in Europa zu
verankern. Europa darf nicht nur über
den EURO geeint werden, sondern
braucht auch ein gemeinsames sozia-
les Profil. Wir müssen uns darauf ver-
ständigen, unter welchen Bedingun-
gen die Menschen in einem freizügi-
gen gemeinsamen Wirtschaftsraum
leben und arbeiten. Der kleinste ge-
meinsame Nenner wäre dabei kein
besonders überzeugendes Konzept!
Sie sprechen vom „Tor zur Wissens-
gesellschaft“ und vom „Lebenslangen
Lernen“. Wo genau befinden wir uns
heute?
Heute ist es leider immer noch oft so,
dass die berufliche Erstausbildung
nicht nur als Eintrittskarte in den Ar-
beitsmarkt, sondern als lebenslang
vorhaltender Wissensvorrat gesehen
wird. Hier müssen wir umdenken. Le-
benslanges Lernen muss zum Alltag
werden, und vor diesen Hintergrund
muss auch über das Verhältnis von Er-
stausbildung und Weiterbildung neu
nachgedacht werden.

Gefordert sind aber nicht nur die
einzelnen Arbeitnehmerinnen und
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Arbeitnehmer, sondern auch die Be-
triebe: Nach Erhebungen des Insti-
tuts für Arbeit und Technik haben
bisher nur acht Prozent der nord-
rhein-westfälischen Unternehmen
Weiterbildung und Qualifizierung
zu einem zentralen Element ihrer
Arbeitsorganisation gemacht. Da-
mit entspricht nur eine kleine Min-
derheit dem Leitbild des „lernenden
Unternehmens“. Es kann aber nicht
sein, dass die Wirtschaft es einer-
seits versäumt, genügend für Aus-
und Weiterbildung zu tun, anderer-
seits aber nach der Politik ruft, wenn
plötzlich Fachkräfte fehlen. Ich wür-
de also sagen: Die Erkenntnis um die
Bedeutung des lebenslangen Ler-
nens wächst, aber sie wächst noch
zu langsam. Die Systeme sind noch
nicht so aufgestellt, dass lebenslan-
ges Lernen in der Breite zur Selbst-
verständlichkeit wird. Aber ich bin
zuversichtlich, dass wir hier in ge-
meinsamer Verantwortung die Vor-
aussetzungen verbessern können. In
Nordrhein-Westfalen wollen wir je-
denfalls vorangehen und über unser
Bündnis für Arbeit dazu auf breiter
Front Initiativen verabreden.
Wie definieren Sie eine „menschen-
würdige Arbeitslosenpolitik“?
Der beste Weg ist für mich, Arbeit und
Qualifizierung statt Arbeitslosigkeit
zu finanzieren.

Denn nichts ist menschenunwürdi-
ger als Arbeitslosigkeit und der Ver-
lust an Kompetenz und Selbstwertge-
fühl, der damit verbunden ist. Ich will
deshalb dafür sorgen, dass Arbeitslo-
sigkeit erst gar nicht entsteht, bezie-
hungsweise dass Menschen, die ihren
Arbeitsplatz verloren haben, den Kon-
takt in die Arbeitswelt nicht verlieren.
Ein Instrument dazu sind Transferge-
sellschaften. Sie funktionieren so:
Nach einer betriebsbedingten Kündi-
gung werden Menschen nicht ar-
beitslos, sondern schließen einen Ver-
trag mit einer Transfergesellschaft.
Die Transfergesellschaft organisiert
den Übergang in eine neue Arbeit
durch individuelle Qualifizierung,
Praktika und Mobilitätsberatung.
Diese Transfergesellschaften wollen
wir flächendeckend einrichten. Aber
auch Job-Rotation und Zeitarbeit bie-
ten Chancen für Arbeitsuchende,
schnell wieder in einen Betrieb zu
kommen, und oft wird aus einem sol-
chen Einstieg ein neues Arbeitsver-
hältnis.
Wie ordnen Sie die Arbeit der Gewerk-
schaften und der Betriebsräte in den

Gesamtzusammenhang „Zukunft
der Arbeit“ ein?
Der Wandel der Arbeitswelt wird
auch die Rolle der Gewerkschaften
und der betrieblichen Interessenver-
tretungen verändern. Ich glaube, dass
sie sich wieder stärker gestaltend in
die arbeits- und gesellschaftspoliti-
sche Diskussion einbringen müssen.
Ansatzpunkte hierzu gibt es in der
Bildungs-, Forschungs- und Technolo-
giepolitik. In diesen Feldern werden
die Blaupausen für die zukünftige
Entwicklung entworfen. Fort- und
Weiterbildung sind Zukunftsthemen,
denen sich die Gewerkschaften und
Betriebsräte in besonderer Weise wid-
men müssen. Dabei darf es nicht nur
um betriebsspezifische Qualifikatio-
nen gehen, es kommt auch darauf an,
gesellschaftliches Orientierungswis-
sen zu vermitteln und in „Employabi-
lity“ zu investieren. Die Gewerkschaf-
ten werden in einer Zeit sich schnel-
ler ändernden Bedingungen ein,
wenn nicht der wichtigste Dienstlei-
ster für Arbeitnehmer und Arbeitneh-
merinnen sein. Eine Profilierung als
„das“ Kompetenzzentrum für alle Fra-
gen zum Thema „Arbeit“ wäre dafür
die Voraussetzung.
Welche „Zukunft der Arbeit“ geben
Sie dem Land Nordrhein-Westfalen?
In unserem Land wird schon heute
deutlich, dass es Unsinn ist, einerseits
von new, andererseits von old econo-
my zu sprechen. Viele Unternehmen,
die aus Branchen mit einer langen
und großen Vergangenheit kommen,
bieten heute weltmarktfähige Pro-
dukte an, die tradiertes Know-how
mit technologischer Innovation ver-
binden - denken Sie nur an den Stahl-
bereich. Dieser Aspekt ist meiner Mei-
nung nach in der Vergangenheit oft
unterbewertet worden, denn vielfach
wurde über moderne Arbeit nur noch
im Zusammenhang mit der Medien-,
Bio- oder Gentechnologie geredet. Ich
sehe die Stärken des Landes aber ge-
rade in der Verbindung unserer Indu-
striebranchen mit neuen Technologi-
en. Das müssen wir zu einem unver-
wechselbaren  Standortprofil ausbau-
en. Mit dem neuen Zuschnitt des Ar-
beitsministeriums, das ja erstmals
Arbeits- mit Qualifikations- und
Technologiepolitik verbindet, haben
wir jetzt auch hervorragende Mög-
lichkeiten, diese Zukunftsentwick-
lung ganz kräftig anzuschieben.
Herr Minister, ich bedanke mich für
das Gespräch.
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Die Debatte hat sich längst verlagert.
Auch wenn mancher es noch nicht
gemerkt zu haben scheint. Dass „der
Arbeitsgesellschaft die Arbeit aus-
geht“, erweist sich als eine Legende.
Offenbar tritt die Legende immer in
Zeiten der tief greifenden Umstruktu-
rierung der gesellschaftlichen Arbeit
auf. Arbeit hat sich verändert: Fabrik-
arbeit im Sinne einer räumlichen
Konzentration fremdbestimmter Ar-
beitskräfte ist längst nicht mehr.
Auch die arbeits- und tarifvertraglich
geregelte Lohnarbeit hat ihre Domi-
nanz im Bereich der abhängigen Er-
werbsarbeit verloren. Die Verhältnis-
se außerhalb der Erwerbsarbeit rük-
ken in den Blick von Wertschöpfungs-
strategien - nicht nur als Absatzsphä-
re für Konsumgüter oder Wertschöp-
fungsbereich für Dienstleistungen.
Das private Milieu, der Lebenszusam-
menhang der arbeitenden Subjekte
gehört zunehmend zu den Vorausset-
zungen einer gelingenden Selbstaus-
beutung.

Das mögliche Ende der „strukturel-
len Arbeitslosigkeit“ ist in der europä-
ischen Diskussion über Beschäfti-
gungspolitik bereits in Sicht. Diskus-
sionen darüber, was Vollbeschäfti-
gung künftig heißen kann und soll,
ersetzen die Debatten darüber, wie die
„überflüssigen“ Bevölkerungsteile zu
ernähren und zu unterhalten seien. In
strategisch wichtigen Bereichen steht
wieder die Diskussion über den Man-
gel an Fachkräften im Vordergrund.
Die stärkere berufliche Integration
von Frauen, die Reaktivierung und Re-
qualifizierung älterer Arbeitnehme-
rInnen, die systematische Organisati-
on der Einwanderung und eine besse-
re Ausbildung der jungen Generation
drängen sich unübersehbar auf die
politische Tagesordnung.

Wir könnten von einer versäumten
Chance reden: Was der nachhaltige
Sinn der Erwerbsarbeit sei und wie
menschliches Glück jenseits der
Funktionalität „guter Arbeit“ ausse-
hen könnte, ist nicht zum Gegenstand
einer breiten gesellschaftlichen
Auseinandersetzung geworden. Al-

lerdings war die Hoffnung naiv, ein-
er erdrückenden Mehrheit von Men-
schen einen anderen Blick auf ihren
Broterwerb dadurch nahe bringen zu
können, dass sie mit dessen bevorste-
henden Wegfall bedroht wurden.

Wir leben und arbeiten bereits nach
dem Umbruch - das haben die meisten
längst nachvollzogen. Auch wenn sie
sich weigern, es wirklich zu glauben
und sich daher darüber freuen, dass
wissenschaftliche ExpertInnen oder
Interessenorganisationen immer noch
so tun, als könnten wir in die 50er und
60er Jahre zurück. Allerdings gibt es
nur noch wenig Anlass, den vielfälti-
gen Versprechungen zu glauben, von
denen die Durchsetzung des Um-
bruchs begleitet war. Klein ist nicht
schön, flexibel nicht frei, feminisiert
nicht frauenfreundlich, demateriali-
siert nicht ökologisch nachhaltig, de-
zentralisiert nicht basisdemokratisch,
selbstorganisiert ist nicht selbstbe-
stimmt. Je kleiner die Einheiten sind,
in denen gearbeitet wird, desto mehr
steigt der Druck und die Versuchung
in Richtung auf Selbstausbeutung, de-
sto schwieriger wird der Aufbau von
praktischen Solidaritäten oder die
Durchführung von Arbeitskämpfen. Je
flexibler der Arbeitsprozess und die
Nutzung des Arbeitsvermögens wird,
desto mehr wachsen die Anforderun-
gen an den vollen Einsatz der Indivi-
duen. Je größer der Frauenanteil in den
Beschäftigungsfeldern wird, desto
mehr bilden sich neue Gestalten ge-
schlechtshierarchischer Arbeitstei-
lung heraus. Diese sichern einem Teil
der Männer weiterhin strategische
Vormachtpositionen. Je weniger die
Wertschöpfung an die unmittelbare
Transformation materieller Gegen-
stände geknüpft und an die Verausga-
bung von Energie gebunden ist, desto
größer wird u.U. der „ökologische
Rucksack“ der genutzten Arbeitsmittel
(Computer, Handys) oder der voraus-
gesetzten Tätigkeiten selbst (etwa im
Ferntourismus).

Die Ablösung alter Unternehmens-
hierarchien durch Franchise-Netz-
werke oder andere Formen eines

Wettbewerbes kleinerer
Einheiten hat die strategi-
sche Planungsmacht der
global operierenden Un-
ternehmenszentralen wei-
ter gestärkt. Nischen, in
denen die bisherigen Kon-
trollsysteme noch Spiel-
räume gelassen haben,
wurden abgeschafft.
Durch den verstärkten
Rückgriff auf die Selbstor-
ganisation kleinerer Gruppen oder
auf Einzelne als „Unternehmer ihrer
selbst“ wurde nicht Herrschaft abge-
baut oder Selbstbestimmung ermög-
licht. Zentralisierte Machtressourcen
übertreffen alles Bisherige, was neue
Gestalten ökonomischer und politi-
scher Herrschaft hervorbringen kann.
Was war ein Henry Ford als Verkörpe-
rung des damaligen „Industriemag-
naten“ gegen Bill Gates, die neue Ver-
körperung des globalen Großunter-
nehmers? Was waren die Chicagoer
Schlachthöfe als Ausgangspunkt des
„Fließbandsystems“  im Vergleich zu
Silicon Valley als „Wiege der Netz-
werkökonomie“?

Es spricht wenig dafür, diesen Um-
bruch in eine apokalyptische Pers-
pektive zu rücken. Nicht die finale Ka-
tastrophe bildet seinen bevorste-
henden Fluchtpunkt, sondern ein
neues „labiles Kompromissgleich-
gewicht“ von ökonomischen, so-
zialen, kulturellen und politischen
Verhältnissen. Die zentrale Frage be-
trifft die Gestaltung des neuen rela-
tiven Gleichgewichts. Welche Interes-
sen werden dabei berücksichtigt?
Und mit welchem Gewicht wirken sie
auf das Ergebnis ein?

Statistiken oder die inneren „Rück-
meldungen“, welche die Gewerk-
schaften von ihren verbliebenen Mit-
gliedern erhalten, können täuschen.
Immer noch scheinen - wenn wir die
sozialversicherungspflichtigen Teil-
zeitbeschäftigten mitzählen - die „al-
ten“ arbeits- und tarifvertragsrecht-
lich definierten Verhältnisse der
Lohnarbeit vorzuherrschen. Neue
Verhältnisse (neue Selbstständige,
„Ego-UnternehmerInnen“) betreffen
nur eine Minderheit. Das stimmt
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zwar, doch auch wieder nicht. Das
liegt an den Zukunftserwartungen
und an der wahrgenommenen sozia-
len Gliederung. Die spezifisch deut-
schen 630 DM-Jobs, alle anderen For-
men informeller und prekärer Be-
schäftigung sowie der größte Teil der
weiblichen Teilzeitbeschäftigung
werden den „neuen Verhältnissen“
zugeschlagen. Anders als die recht-
lich gesicherte und unbefristete Voll-
zeitlohnarbeit werden sie  als mög-
lichst zu vermeidende Ausnahmen
behandelt. Solange an dieser Sicht
von den so genannten „atypischen
Arbeitsverhältnissen“ festgehalten
wird, ergibt sich statistisch  für Deut-
schland, dass die alten „typischen“

Arbeitsverhältnisse deutlich in die
Minderheit geraten sind. Wichtiger
ist die Zukunftsperspektive: Wer jetzt
keine Arbeit hat - ob als Jugendlicher
beim Eintritt in die Erwerbsarbeit, als
Frau bei der Rückkehr nach einer
Familienphase oder als Erwerbsloser
- muss damit rechnen, zunächst in ein
„neues“ Arbeitsverhältnis zu kom-
men.

Die aktuelle Debatte findet sich auf
der Ebene der Reflexion über „gesell-
schaftliche Leitbilder“, in den Kontex-
ten regionaler Entwicklungsdiskussi-
onen oder der „Lokalen Agenda 21“.
Die Fragen von Aufspaltung oder So-
lidarität der unterschiedlichen Frag-
mente der abhängigen Arbeit werden
vor allem daran erörtert, wie abhän-
gige Erwerbsarbeit und Sorge für Fa-
milie und Kinder in den entwickelten
Industriegesellschaften verwirklicht
werden können, ohne ärmere südli-
che Länder in die Ausbeutung oder
katastrophale Zwangsabkopplung
vom Weltmarkt zu drängen. Dazu ge-
hört der Gedanke, wie innerhalb der
reichen Industriegesellschaften er-
giebige Formen der Wertschöpfung
ausgebaut werden können, die nicht
auf einer primären Ausbeutung bil-
liger Handarbeit im Süden oder auf
einem Raubbau an natürlichen Res-
sourcen einschließlich der Biodiversi-
tät beruhen. Noch näher liegt die Fra-
ge der alternativen Bewegungen der
80er Jahre, wie künftig gewährleistet
werden kann, dass unbezahlte For-
men gesellschaftlich notwendiger
Arbeit (Betreuung von Kindern oder
Pflege von Kranken und Alten im Fa-
milienzusammenhang) anerkannt
und honoriert werden.

Zu einem „sinnvollen“ Lebens-
entwurf gehört es, verschiedene Ar-
ten von Beiträgen zur Weiterentwick-
lung der eigenen Gesellschaft pro-
duktiv miteinander zu verbinden,
ohne dabei immer auf den möglichen
monetären Ertrag zu schauen. Fragen
zu stellen, bedeutet keineswegs die
gängigen Lösungen zu akzeptieren,
die dafür immer wieder diskutiert
werden (z.B. der Übergang zu einer
zentral auf „Lizenzvergabe“ aufge-
bauten „immateriellen Ökonomie“
oder die Verabschiedung von Syste-
men der sozialen Sicherung). Es wird
dadurch möglich, ernsthaft zu erör-
tern, wie das gemeinsame Erbe der
Menschheit an Natur, Kultur und wis-
senschaftlicher Erkenntnis sinnvoll
durch Initiativen und Kreativität er-
weitert, reproduziert und verbessert

werden kann. Wie kann eine ange-
messene Honorierung dieser Verbes-
serungen sichergestellt werden? Wie
müsste ein System sozialer Sicherung
aussehen, zu dem alle Beteiligten an
der gesellschaftlichen Wertschöp-
fung einen fairen Beitrag leisteten?
Wie kann unser gesellschaftliches
Leben eingerichtet werden, sodass die
Würde aller Menschen umfassend
respektiert und den anderen Lebewe-
sen durch die Menschen kein ver-
meidbarer Schaden angetan wird?

Die institutionalisierte Politik und
die gesellschaftlichen Organisatio-
nen scheuen noch davor zurück, die-
se Fragen ernsthaft zu stellen. Oder
sie stellen sie nur dort, wo sie zugleich
alte Antworten für tragfähig und
durchsetzbar halten: Zurück zur Ar-
beitsdisziplin, zurück zur klassischen
Arbeitsteilung in der Familie, zurück
zum engen Gemeinwesen der Nach-
barschaft... Nur blamieren sich diese
rückwärts gewandten „Reformen“
bereits bei ihrer Durchsetzung. Was
die Durchsetzung aber nicht verhin-
dert, selbst wenn dadurch nur unnö-
tiges Leiden erzeugt und gesell-
schaftspolitisch Zeit verloren wird.
Gerade für die europäischen Länder,
die wie Deutschland in den 90er Jah-
ren durch das Festhalten an alten Ver-
hältnissen und rückwärts gewandte
Scheinlösungen den Umbruch ver-
langsamt haben, wird das nächste
Jahrzehnt eine Periode der aktiven
Gesellschaftspolitik.

Neue Wertschöpfungsverhältnisse
müssen gestaltet und sozial bzw. kul-
turell eingebettet werden. Wer dabei
mitwirkt und im Prozess Gewicht ent-
wickelt, bleibt weitgehend offen. Es
ist höchste Zeit, dass sich die gegen-
wärtigen Fragmente eines gemeinsa-
men Interesses der abhängigen Ar-
beit darüber verständigen, wie sie
ihre unverkürzte Vielfalt einbringen
und sie wieder zu einem gewichtigen
Gestaltungsfaktor werden können.
Das Feld Arbeitsgestaltung – ihre
Nachhaltigkeit, ihre Verteilung und
ihr Anteil am gesellschaftlichen
Reichtum - wird dafür von entschei-
dender Bedeutung sein. Die gesell-
schaftliche Neudefinition der Arbeit
entwickelt sich zum Herzstück der
einzuleitenden Bestimmung der neu-
en Gesellschaften im 21. Jahrhundert.

Frieder Otto Wolf lehrt am
Institut für Philosophie, Berlin

Das nächste Jahrzehnt wird eine
Periode der aktiven Gesellschafts-
politik. (Bundesanstalt für Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin, Foto:
Hermann Stamm)
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Seit den 70er und 80er Jahren verwei-
sen hartnäckig hohe Quoten von Ar-
beitslosigkeit auf Krisensymptome
jenes ökonomisch-sozialen Entwick-
lungsmodells reifer Industriegesell-
schaften, das von der franzö-
sischen „Regulationsschule“
als „Fordismus“ bezeichnet
und von Hannah Arendt
schon 1958 mit dem Begriff der Ar-
beitsgesellschaft politisch kritisiert
worden ist. In der fordistischen Ar-
beitsgesellschaft ist Erwerbsarbeit
zum Dreh- und Angelpunkt gesell-
schaftlicher Fortschrittsvisionen und
individueller Lebensentwürfe gewor-
den. Dem nach Henry Ford genann-
ten ökonomisch-sozialen Entwick-
lungsmodell des Fordismus ent-
spricht ein Akkumulationsregime,
das auf einer Verbindung von ständi-
ger Produktivitätssteigerung in der
industriellen Massenproduktion mit
einem wachsenden Massenkonsum
beruht. In den 90er Jahren ist dieses
Entwicklungsmodell ebenso wie das
mit ihm verbundene Ideal einer strikt
zergliederten, hierarchischen Arbeits-
organisation sowie die Herausbil-
dung kollektiver industrieller Bezie-
hungen und eines staatlich getrage-
nen Wohlfahrtsregimes unter erheb-
lichen Druck geraten.

Allein in Westdeutschland hat sich
zwar in den letzten 40 Jahren das
Bruttoinlandsprodukt mehr als ver-
dreifacht. Zugleich zeigte jedoch die
Entwicklung der registrierten Er-
werbsarbeitsstunden, also des Ar-
beitsvolumens, das für die Erwirt-
schaftung des wachsenden Bruttoin-
landsprodukts benötigt wird, ein sä-
kulares Sinken. Die Bundesrepublik
Deutschland mit ihrer extrem hohen
Exportneigung, gemessen an der mit-
telgroßen Bevölkerungszahl, wies
eine besonders hohe durchschnittli-
che Produktivitätssteigerung auf. Die
bevölkerungsstarken USA zeigten
beispielsweise für die Zeitspanne
zwischen 1983 und 1995 eine Steige-
rung von 10,5 Prozent, das kleine Dä-
nemark von 23,1 Prozent, aber die
Bundesrepublik Deutschland von 37

Prozent (!). Zwar ist es durch allgemei-
ne Arbeitszeitverkürzung in den letz-
ten Jahrzehnten gelungen, das ent-
lohnte Arbeitsvolumen umzuvertei-
len, so dass in Westdeutschland die

Zahl der Erwerbstätigen
nicht sank. Doch seit den
70er Jahren ist es in der
Bundesrepublik Deutsch-

land nicht mehr gelungen, die rezes-
sionsbedingten Anstiege von Arbeits-
losigkeit im jeweils folgenden Auf-
schwung wieder auf das vorangegan-
gene Ausgangsniveau zurückzufüh-
ren. Auch qualitativ hat sich die Situ-
ation in den 90er Jahren verändert.
Neue Organisations- und Manage-
mentkonzepte zielen speziell auf die
„human resources“, statt - wie in der
Hochphase des Fordismus-Tayloris-
mus - in den Beschäftigten nur eine
Restgröße im Maschinisierungs-
prozess oder eine potenzielle Störgrö-
ße zu sehen. Auch diese qualitative
Veränderung ist oft mit einem Abbau
von Arbeitsplätzen – insbesondere je-

ner mit geringen Qualifi-
kationsanforderungen –
verbunden. Im übrigen
findet sich auf der Seite
der Individuen ein wach-
sendes Anspruchsniveau,
und zwar auf befriedigende Arbeit
mit größeren Freiheitsspielräumen.

Will man angesichts dieser Aus-
gangsdaten die vorhandenen Ansät-
ze und Strategien zum Abbau von Er-
werbsarbeitslosigkeit beurteilen, so
müssen jene vier Funktionen beach-
tet werden, die der Erwerbsarbeit als
Dreh- und Angelpunkt für die Lebens-
orientierungen der einzelnen und für
das Gemeinwesen nach wie vor zu-
kommen: Erwerbsarbeit sichert die
alltägliche Existenz. Dabei ist zu be-
achten, dass in allen Industrieländern
die Erwerbsquote der männlichen Be-
völkerung gesunken ist, während die
Erwerbsquote der weiblichen Bevöl-
kerung ansteigt. Gesamtgesellschaft-
lich drückt sich darin eine Tendenz
zur Individualisierung, d. h. zur Rela-
tivierung tradierter Einschränkun-
gen, Bindungen und Verpflichtungen
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Prof. Dr. Eva
Senghaas-Knobloch, Bremen

Kann die monetarisierte Wirtschaftstätigkeit den tatsächlichen Bedarf nach Arbeitsteilung
heute noch befriedigen?
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zugunsten selbstverantwortlicher Le-
bensplanung aus. Erwerbsarbeit hat,
zweitens, auch eine psychosoziale
Funktion. Sie weitet den Horizont,
dient als Antrieb zur Aktivität, wird
als Zeitgerüst im Alltag gebraucht
und steht mit dem sozialen Status in
Verbindung. Drittens hat in der Bun-
desrepublik die Erwerbsarbeit eine
grundlegende Bedeutung hinsicht-
lich der sozialstaatlichen Arrange-
ments. Und viertens ist immer stär-
ker an Erwerbsarbeit - und nicht an
anderen Tätigkeitsarten - subjektiv
die Erfahrung bürgerschaftlicher In-
tegration gebunden. Jede Strategie
zum Abbau von Arbeitslosigkeit un-
ter neuen Rahmenbedingungen
muss folglich Antworten finden, die
diese vier Funktionen beachten. Sie
muss sich auch mit den Kritiken an
der Nicht-Verallgemeinerbarkeit und
an der immanenten Be-
schränktheit des Fordis-
mus auseinandersetzen.
Seine Vernachlässigung
von Natur als Wirt-
schaftsfaktor ist in den
70er Jahren spektakulär durch den
Bericht „Grenzen des Wachstums“ an
den Club of Rome hervorgehoben
worden. Die immanente Beschränkt-
heit zeigt sich auch in der Gering-
schätzung von Tätigkeiten, die als
weiblich gelten oder Frauen zuge-
schrieben werden: die Tätigkeiten, die
aus der existentiellen Angewiesen-
heit der Menschen rühren, Tätigkei-
ten der Pflege und der personenbezo-
genen Dienstleistungen.

Das Spektrum der öffentlich disku-
tierten Ansätze zum Abbau von Ar-
beitslosigkeit lässt sich in zwei Grup-
pen aufteilen. Eine Gruppe ist er-
werbsarbeitszentriert, die andere an
einer Neubewertung aller Tätigkei-
ten orientiert, die für ein politisches
Gemeinwesen bedeutsam sind. Eine
Verständigung in der Debatte ist des-
halb außerordentlich schwierig, weil
eine Neubewertung von Tätigkeitsar-
ten zentrale Koordinaten unseres ar-
beits-, sozial- und demokratiepoliti-
schen Verständnisses berührt.

Dominant in der politischen Arena
sind nach wie vor erwerbsarbeits-
zentrierte Strategien. Und innerhalb
dieser Gruppe sind es nach wie vor
die auf Wachstum und Investitions-
förderung ausgerichteten Strategien.
Deregulierung, verstanden als das
Beiseiteräumen von Hemmnissen für
Investitionen setzt auf das Wirt-
schaftswachstum, das Beschäfti-
gungswirksamkeit erzielen soll.

Ausgeblendet wird in dieser Strate-
gie jedoch die Notwendigkeit, sich auf
die Erhaltung der natürlichen Lebens-
grundlagen zu besinnen. Und höchst
fragwürdig ist die Chance, mit den
vorgeschlagenen Maßnahmen bür-
gerschaftliche Integration zu beför-
dern, wenn durch Deregulierung
zwangsläufig die Unterschiede in Ein-
kommen und Lebenschancen erheb-
lich vergrößert werden.

Eine zweite erwerbsarbeitszentrier-
te Strategie setzt auf Arbeitszeitver-
kürzung und strebt die Umverteilung
des verfügbaren Arbeitsvolumens in
bewährter Weise an. Allerdings wird
dabei nicht die Frage gestellt, wieweit
eine solche Arbeitszeitumverteilung
reichen kann. Zudem scheinen neue
technisch gestützte (Tele-)Arbeitspo-
litiken in der Praxis der Unternehmen
die allgemeinen Arbeitszeitregelun-

gen mehr und
mehr zu unter-
laufen.

Während die
Strategie der Ar-
beitszeitverkür-

zung auf eine regulierte Abnahme
des Arbeitskraftangebots setzt, steht
hinter der Strategie der negativen Ein-
kommensteuer (z. B. Scharpf) die Idee
der Wiedererschaffung verloren ge-
gangener Arbeitsplätze. Die Problem-
diagnose hinter dieser Strategie be-
zieht sich auf den Anteil jener Ar-
beitsloser, die wenig oder keine Aus-
sicht mehr auf offizielle Beschäfti-
gung haben. Sie verfügen nicht über
die Qualifikationen, Fähigkeiten oder
Voraussetzungen, die an den immer
produktiver werdenden Arbeitsplät-
zen gestellt werden. Hier besteht das
Hauptproblem hinsichtlich der Krite-
rien von Gemeinnützigkeit, nach de-
nen entschieden werden müsste, wel-
che Arbeitsplätze durch öffentliche
Zuschüsse auf ein akzeptables Lohn-
niveau gehoben werden sollten.

Energieeffizienzerhöhung als vier-
te Strategie, so Ernst Ulrich von Weiz-
säcker, orientiert sich an einer Pro-
blemdiagnose, derzufolge die
menschliche Arbeit generell zu teuer,
der Verbrauch von natürlichen Res-
sourcen der Umwelt zu billig sei. Hier
geht es darum, den Preis der Lohnar-
beit durch Entlastung entsprechen-
der Abgaben und Steuern zu senken
und zugleich Natur als Produktions-
faktor in ihr eigenes Recht einzuset-
zen.

Als Brücke zwischen diesen er-
werbsarbeitszentrierten Strategien
zum Abbau von Arbeitslosigkeit und

den an Neubewertung orientierten
kann die Strategie der Übergänge und
Übergangsmärkte, wie sie Günther
Schmid vertritt, verortet werden. In
der Perspektive dieser Strategie ist Ar-
beitslosigkeit im Zusammenhang mit
spezifischen Lebensphasen und ihren
Risiken zu sehen. In der Strategie der
verbesserten Übergänge von einer zur
anderen Lebensphase geht es darum,
durch systematische Ausgestaltung
von Instrumenten die Rahmenbedin-
gungen zu verbessern, in denen Men-
schen zwischen Kurz- und Vollzeitbe-
schäftigung, zwischen privatem
Haushalt und Erwerbstätigkeit, zwi-
schen Erwerbstätigkeit und Rente so-
wie zwischen Bildung und Beschäfti-
gung wechseln können. Ansatzweise
sind solche Instrumente als Kurzar-
beit, Jahresarbeitszeitverträge, Lohn-
kostenzuschüsse, Weiterbildungs-
fonds und familienbedingte Teilzeit-
arbeit schon vorhanden. In dieser
Strategie werden auch Tätigkeiten,
die nicht Erwerbsarbeit sind, syste-
matisch respektiert.

Wenn man die verschiedenen er-
werbsarbeitsorientierten Strategien
zum Abbau von Arbeitslosigkeit be-
urteilen will, muss man sich über die
deutlichen Unterschiede in der Pro-
blemdiagnose und in der Akzentset-
zung der einzelnen Strategien ver-
ständigen. Es geht um die unter-
schiedliche Beantwortung der Frage,
wie die monetarisierte Wirtschaftstä-
tigkeit den tatsächlichen Bedarf nach
Arbeitsleistung befriedigen kann: ob
durch mehr Ungleichheit oder mehr
Umverteilung, durch Preiskorrektu-
ren oder durch neue Effizienzziele.
Die zweite Gruppe der Strategien, die
den verengten Blick auf Erwerbsar-
beit aufgeben und neue sozial- oder
demokratiepolitische Perspektiven
eröffnen, stzen auf eine Neubewer-
tung der Vielfalt von Tätigkeiten in
einem Gemeinwesen. Diese bedingt
grundlegende Neuverständigungen
im politischen Raum, vor allem über
ein gerechtes Reziprozitätsverhältnis.
Auf welcher Basis sollen Anrechte le-
gitimiert, auf welcher Basis kann bür-
gerschaftliche Integration befördert
und soziale Sicherung gestaltet wer-
den?

Aus einer ökonomisch-arbeitspoli-
tischen Perspektive heraus ist in dem
neuen Bericht an den Club of Rome
die Strategie einer neuen Vollbeschäf-
tigung entworfen worden. Nach Orio
Giarini und Patrick M. Liedtke basiert
diese auf einer Schichtung von drei
Ebenen anerkannter produktiver Ar-
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beit, die sich nach dem Grad staatli-
cher Intervention und Regelung un-
terscheiden. Der Staat soll für die Or-
ganisation an der ersten Sparte von
bezahlter Arbeit zuständig sein. Die-
se umfasst etwa 20 Stunden pro Wo-
che für alle Menschen im Alter zwi-
schen 18 und 70 Jahren. Die dort er-
brachten Leistungen berechtigen je-
des Individuum zu einem Min-
desteinkommen, das für die Deckung
der absolut notwendigen Ausgaben
reicht. Eine zweite Sparte soll sich aus
allen bezahlten Beschäftigungen zu-
sammensetzen, die neben oder an-
stelle der erstgenannten Arbeit tre-
ten. Diese Sparte soll möglichst frei
von staatlichen Interventionen sein,
ausgenommen der Geltung eines ge-
setzlichen Rahmens. Die dritte Spar-
te von Arbeit konstituiert sich aus Ei-
genarbeit und nicht bezahlter Freiwil-
ligentätigkeit. Während
die Strategie in einer sozi-
alpolitischen und demo-
kratiepolitischen Per-
spektive fragwürdig ist,
enthält sie doch eine konzeptuelle
ökonomische Innovation. In den Blick
gerät, wie gesellschaftlicher Reich-
tum in monetarisierten und in nicht-
monetarisierten Tätigkeitsbereichen
geschaffen wird. Problematisch an
der Strategie ist vor allem die Katego-
risierung besonderer Gruppen, bei-
spielsweise Frauen mit kleinen Kin-
dern, für die eo ipso eine Arbeit in der
ersten Sparte mit geringen Qualifika-
tionsanforderungen vorgesehen ist.
Es bleibt unersichtlich, wie ein Über-
gang von der Beteiligung an der er-
sten in die zweite Sparte möglich
werden soll. Und es ist darüber hin-
aus fragwürdig, ob der Staat tatsäch-
lich die ihm zugedachte Rolle als Ar-
beitsplatzbeschaffer sinnvoll spielen
kann.

Während der Bericht an den Club of
Rome mit einem neuen Wohlstands-
konzept argumentiert, geht es in der
sozialpolitischen Strategie, die wie
Claus Offe auf ein Bürgergeld oder
Grundeinkommen allein auf Basis
von Bürgerschaft setzt, um eine neue
Wohlfahrtsorientierung. Die „Moder-

nisierungsfalle“ speist sich aus der
wachsenden Abhängigkeit von Geld-
einkommen als Folge zurückgedräng-
ter oder entmutigter Tätigkeiten. Eine
Politik des Bürgergeldes stellt demge-
genüber nützlichen Tätigkeiten au-
ßerhalb der Erwerbsarbeit auf Basis
individueller Entscheidungen in Aus-
sicht, wieder Anerkennung und Be-
deutung zu bekommen. Zentral für
diese Argumentation ist, dass nicht
vorher Kategorien für Bevölkerungs-
gruppen (etwa Frauen mit kleinen
Kindern, Alleinerziehende etc.) gebil-
det werden, sondern die Strategie auf
gesicherte individuelle Optionen ab-
stellt.

Die Notwendigkeit zu einer
Grundsicherung wird auch in einer
dritten Gruppe von demokratiepoliti-
schen Strategien in den Mittelpunkt
gestellt. Diese bemüht sich entweder

unter dem Vorzeichen
eines neuen Gesell-
schaftsvertrags (Dahren-
dorf) oder mit dem Be-
griff der Bürgerarbeit

(Beck; Mutz) um eine Ermutigung und
materielle Absicherung zum Tätigs-
ein für Belange des Gemeinwesens
als freier Bürgergesellschaft. Im Vor-
dergrund steht hier nicht die gleich-
berechtigte und gleichgeachtete Teil-
habe am Marktgeschehen – wenn-
gleich diese Teilhabe auch als wich-
tig erachtet wird. Bedeutsam ist die
Ressourcensicherung für eine Teilha-
be am politischen Handeln, also an
der Gestaltung des Zusammenlebens
im Gemeinwesen durch bürger-
schaftliches Engagement.

Die politische und gesellschaftliche
Anerkennung einer pluralen Ökono-
mie und eine institutionalisierte Un-
terstützung zur existenzsichernden
Kombination verschiedener Tätig-
keitsarten wäre gleichbedeutend mit
der Überwindung des alten Modells
der fordistischen Lohn-Arbeitsgesell-
schaft. Eine Anerkennung der Plura-
lität von Tätigkeiten für ein „gut funk-
tionierendes“ Gemeinwesen wäre ge-
eignet, die bürgerschaftliche Integra-
tion zu befördern, zum psychosozia-
len Wohlbefinden beizutragen, sowie
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für alle ein Anrecht auf soziale Siche-
rung und auf ein persönlich erwirt-
schaftetes Geldeinkommen zu ge-
währleisten. Allerdings stellt sich die
dringliche Frage, auf welchem Niveau
sich Grundeinkommen und soziale
Sicherung geldlich bewegen können
und sollen. Die Bedeutung von Geld-
einkommen wird auch in einer nach-
fordistischen Gesellschaft groß sein,
denn mit Geldeinkommen sind indi-
viduelle Freiheitsräume verbunden.
Wichtig sind auch Fragen nach der
konkreten Institutionalisierung einer
pluralen Ökonomie unter den Vorzei-
chen europäischer und weltwirt-
schaftlicher Einbindung. Die politi-
schen Aufgaben innergesellschaftli-
chen Zusammenhalts, vor denen Ge-
sellschaften wie die Bundesrepublik
heute stehen, bringen darüber hinaus
Probleme auf die politisch-öffentliche
Agenda, die in der fordistisch-indus-
triellen Gesellschaft verdeckt waren:
Die beobachtbare Erosion bisher tief
verankerter kultureller Selbstver-
ständlichkeiten bezieht sich insbe-
sondere auf die Veränderung der in-
dustriegesellschaftlichen Geschlech-
terordnung und verlangt neue Ant-
worten auf das Faktum existenzieller
Angewiesenheit.  Von großer Bedeu-
tung für Chancen-, Verteilungs- und
Bedürfnisgerechtigkeit in der Gesell-
schaft ist es, wie mit Menschen in ver-
schiedenen Lebensphasen umgegan-
gen wird, die unmittelbar auf konkre-
te Fürsorge angewiesen sind. Eine
sensible und innovative Politik zum
Abbau von Arbeitslosigkeit kommt
nicht an diesen elementaren Fragen
gesellschaftlichen Zusammenhalts
vorbei und muss sich auf das Gesamt-
spektrum von notwendigen Tätigkei-
ten für das Gemeinwesen beziehen.

Aktualisierte Kurzfassung eines Beitrags
der Autorin in ARBEIT. Zeitschrift für Ar-
beitsforschung, Arbeitsgestaltung und
Arbeitspolitik, 1999, Heft 2.

Prof. Dr. Eva Senghaas-Knobloch lehrt Arbeitswissen-
schaft an der Universität Bremen und forscht im

Forschungszentrum Arbeit, Umwelt , Technik, artec
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Die ungewollte Folge der neoliberalen
Utopie des freien Marktes ist die Bra-
silianisierung des Westens. Bemer-
kenswert ist die aktuelle Entwicklung
der Arbeit in der Weltgesellschaft:
Neben der hohen Arbeitslosigkeit in
den Staaten Europas findet ein Über-
gang von der Arbeits- zur Wissensge-
sellschaft statt. Wie aber sieht das
neue Bild der Erwerbsarbeit aus? Das
Herausragende ist die neue Ähnlich-
keit von Entwicklungsprofilen der Er-
werbsarbeit in der sogenannten Er-
sten und der Dritten Welt. Es ist der
Einbruch des Prekären, Diskontinu-
ierlichen,  Informellen in die westli-
chen Bastionen der Vollbeschäfti-
gungsgesellschaft. Damit breitet sich
im Zentrum des Westens ein sozial-
struktureller Flickenteppich aus: die
Vielfalt, Unübersichtlichkeit und Un-
sicherheit von Arbeits-, Biographie-
und Lebensformen des Südens.
�
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In einem semi-industrialisierten Land
wie Brasilien repräsentieren die lohn-
und gehaltsabhängig Beschäftigten in
einem formalisierten Vollzeitarbeits-
verhältnis nur eine Minderheit an
wirtschaftlich Aktiven. Die Mehrheit
arbeitet unter prekären Erwerbsbedin-
gungen. Die Menschen sind ambulan-
te Verkäufer, Kleinhändler und  -hand-
werker, verdingen sich als Dienstbo-
ten oder sind ”Arbeits-Nomaden”, die
zwischen verschiedenen Tätigkeitsfel-
dern, Beschäftigungsformen und Aus-
bildungen hin- und herpendeln. Wie
die Entwicklung in den sogenannten
”hochentwickelten” Vollbeschäfti-
gungsgesellschaften zeigt, bildet die-
se nomadische ”Multi-Aktivität” - bis-
lang im Westen vornehmlich ein
Kennzeichen der Frauenarbeit - eine
sich rapide ausbreitende Entwick-
lungsvariante später Arbeitsgesell-
schaften des Westens.

Die Entwicklung in Deutschland
steht für die Entwicklung im westli-
chen Europa: In den 60er Jahren ge-
hörte erst ein Zehntel der Arbeitneh-
mer der Gruppe der prekär Beschäf-
tigten an. In den 70er Jahren waren
es ein Fünftel, in den 80er Jahren ein
Viertel, und in den 90er Jahren bereits
ein Drittel. Wenn diese Entwicklungs-

geschwindigkeit anhält, dann wird in
zehn Jahren nur noch jeder zweite ab-
hängig Beschäftigte einen dauerhaf-
ten Vollzeitarbeitsplatz einnehmen,
während die andere Hälfte brasilia-
nisch arbeitet.

Hier zeigt sich, was im Rahmen ei-
ner politischen Ökonomie der Weltri-
sikogesellschaft entfaltet werden
muss. In der politischen Ökonomie der
Unsicherheit drückt sich das neue
Machtspiel und Machtgefälle zwi-
schen territorial fixierten politischen
Akteuren (Regierungen,  Parlamenten,
Gewerkschaften) und nicht territorial
gebundenen wirtschaftlichen Akteu-
ren (Kapital-, Finanz- und Handels-
mächte) aus. Der Handlungsspielraum
der Staaten ist auf das Dilemma ge-
schrumpft, entweder zunehmende Ar-
mut mit hoher Arbeitslosigkeit zu be-
zahlen (wie in den meisten europäi-
schen Ländern) oder eklatante Armut
für etwas weniger Arbeitslosigkeit
hinzunehmen (wie in den USA).

Das hängt damit zusammen, dass
die Erwerbsgesellschaft sich ihrem
Ende zuneigt, je mehr die Menschen
durch den Einsatz intelligenter Tech-
nologien ersetzt werden. Die steigen-
de Arbeitslosigkeit lässt sich  nicht län-
ger auf zyklische Wirtschaftskrisen zu-
rückführen, sondern auf die Erfolge
eines technologisch avancierten Kapi-
talismus. Das alte, wirtschaftspoliti-
sche Instrumentarium versagt.

Die politische Ökonomie der Unsi-
cherheit bedingt  einen Domino-Ef-
fekt: Was sich in guten Zeiten wech-
selseitig ergänzt und gestärkt hat –
Vollbeschäftigung, sichere Renten,
hohes Steueraufkommen, Spielräume
staatlicher Politik –, gefährdet sich
nun wechselseitig: Erwerbsarbeit
wird prekär; die Grundlagen des So-
zialstaates zerfallen; die Normalbio-
graphie wird brüchig; Altersarmut ist
vorprogrammiert; aus den leergefeg-
ten Kassen der Kommunen kann der
anschwellende Sturm auf die Sozial-
hilfe nicht finanziert werden.

Entsprechend geraten die orthodo-
xen Verteidigungsstrategien in die
Defensive: überall wird Flexibilität
eingeklagt. Ein Arbeitgeber soll seine
Arbeitnehmer leichter ”feuern” kön-
nen. Risiken des Staates und der Wirt-

schaft werden auf die Indi-
viduen umverteilt. Verfüg-
bare Jobs werden kurzfristig,
leichter kündbar. Und
schließlich: ”Freue dich, dein Wissen
und Können ist veraltet, und nie-
mand kann dir sagen, was du lernen
musst, damit du in Zukunft gebraucht
wirst.”

Die Folge: Je mehr Arbeitsbeziehun-
gen dereguliert und flexibilisiert wer-
den, desto schneller verwandelt sich
die Arbeitsgesellschaft in eine Risiko-
gesellschaft, die weder für die Lebens-
führung des einzelnen noch für Staat
und Politik kalkulierbar ist. Zugleich
wird es wichtiger, die politische Öko-
nomie des Risikos in ihren wider-
sprüchlichen Folgen für Wirtschaft,
Politik und Gesellschaft zu enträtseln.
Eines jedenfalls ist klar: Endemische
Unsicherheit ist das Merkmal, das die
Lebenswelt und Lebensgrundlage der
Mehrheit der Menschen – auch in der
scheinbar wohlhabenden Mitte! – in
Zukunft kennzeichnet.

Unter dem Einfluss der politischen
Ökonomie der Unsicherheit ändert
sich das Erscheinungsbild der Gesell-
schaft also dramatisch. In schmalen
Zonen spitzen sich extreme Eindeu-
tigkeiten zu: im obersten Oben und
im untersten Unten, das eigentlich
kein Unten mehr ist, sondern ein Au-
ßen. Dazwischen entfalten, mischen
und verschachteln sich Uneindeutig-
keiten. Mehr und mehr Menschen le-
ben sozusagen zwischen den Katego-
rien von arm und reich.

Auf die Dauer kann nicht darüber
hinweggetäuscht werden, dass die
Grundlagen hochgepriesener Sozial-
staatlichkeit, die alltägliche Demo-
kratie, und das Selbstbild der Arbeits-
bürger-Gesellschaft zerfallen.

Das Experiment Euro beginnt damit
in einem historischen Augenblick, wo
mit dem unwiderruflichen Verlust der
Vollbeschäftigung im klassischen Sin-
ne das Selbstverständnis und das po-
litische Nachkriegsprojekt Europas zur
Disposition steht. Wenn der globale
Kapitalismus in den Ländern des Wes-
tens den Wertekern der Arbeitsgesell-
schaft auflöst, zerbricht ein histori-
sches Bündnis zwischen Kapitalismus,
Sozialstaat und Demokratie. Niemand
täusche sich: Der Eigentümer-Kapita-
lismus, der auf nichts als Gewinn zielt
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und die Beschäftigten, den Sozialstaat
und die Demokratie ausgrenzt, gibt
seine eigene Legitimität auf. Die neo-
liberale Utopie ist eine Form demokra-
tischen Analphabetentums.

Der einzige potente Gegner des Ka-
pitalismus ist – der „Nur-noch-Ge-
winn-Kapitalismus“ selbst. Hiobsbot-
schaften am Arbeitsmarkt gelten als
Siegesmeldungen an der Wall-Street.
Das dahinter stehende Kalkül ist ein-
fach. Wenn die Arbeitskosten sinken,
steigt der Gewinn.

Doch nicht, dass der technologisch
avancierte Kapitalismus national-
staatliche Schranken niederreißt und
mit immer weniger Arbeit immer
mehr produziert, sondern dass er poli-
tische Initiativen zu einem neuen eu-
ropäischen Gesellschaftsmodell und
Gesellschaftsvertrag blockiert, raubt
ihm seine Legitimation. Wer heute
über Arbeitslosigkeit nachdenkt, darf
nicht als Gefangener der alten Begrif-
fe sich im Streit über den ”zweiten Ar-
beitsmarkt”, die ”Senkung der Lohn-
kosten” oder die ”Staatsquote” verlie-
ren, sondern muss fragen: Wie wird
Demokratie jenseits der Vollbeschäfti-
gungsgesellschaft möglich? Was als
Ende und Verfall erscheint, muss um-
gemünzt werden in eine Gründerzeit
für neue Ideen und Modelle, die Staat,
Wirtschaft und Gesellschaft für das 21.
Jahrhundert öffnet.
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Der pessimistische Optimist André
Gorz argumentiert: Wenn alle Rezep-
te nichts mehr nützen, dann bleibt nur,
die Krise anzuerkennen und zeigt zur
Grundlage der neuen Normalität zu
machen. ”Wir verlassen die Arbeitsge-
sellschaft, ohne die Umrisse einer neu-
en zu suchen”, schreibt Gorz und Um-
risse einer alternativen Gesellschafts-
entwicklung auf, die Sicherheit und
Freiheit für alle neu aufeinander ab-
stimmt. ”Wir wissen, wir fühlen, wir
begreifen, dass wir alle potentielle Ar-
beitslose sind, potentielle Unterbe-
schäftigte, Teilzeit-Arbeiter, Jobber,
prekär Beschäftigte. Aber was jeder
von uns einzeln weiß, ist noch nicht
zum Bewusstsein unserer gemeinsa-
men, neuen Wirklichkeit geworden.”

André Gorz entwirft einen Perspek-
tivenwechsel. Er dreht den Mangel an
Arbeit herum und begreift ihn als
Wohlstand an Zeit, im Mangel an
Wachstum entdeckt er den Aufruf
zum selbst Tätigwerden.

Ich schlage vor, noch einen ent-
scheidenden Schritt weiter zu gehen:
Die Antithese zur Arbeitsgesellschaft
ist die Stärkung der politischen Ge-
sellschaft der Individuen, der aktiven
Bürgergesellschaft vor Ort, einer zu-

gleich lokalen und transnationalen
Bürgerdemokratie in Europa. Diese
Gesellschaft der aktiven Bürger, die
nicht mehr im Container des Natio-
nalstaats verbleibt und deren Aktivi-
täten vor Ort und zugleich über Gren-
zen hinweg organisiert sind, kann im
Kleinen lokale Antworten auf die gro-
ßen Herausforderungen der Zweiten
Moderne – Individualisierung, Globa-
lisierung, schrumpfende Erwerbsar-
beit und ökologische Krise - finden
und entwickeln. Auf diese Weise wer-
den oft konfliktvoll in kommunalen
Projekten (ökologische Initiativen,
Agenda 21, Arbeit mit Obdachlosen,
Theater-, Diskussions- und Kulturzen-
tren) kommunale Demokratie und
Identität belebt.

Eine Vision, die Zeitsouveränität
und erfahrbare politische Freiheit in
selbstorganisierten Aktivitätsnetzen
ermöglicht, sieht sich zahlreichen Fra-
gen und Dilemmata ausgesetzt: Wie
organisiert man Spontaneität? Ist das
nicht eine Ideologie, die den Staat,
insbesondere den Sozialstaat, von sei-
ner Verantwortung für die Versor-
gung seiner Bürger entlastet?

Zivilgesellschaft und Direktdemo-
kratie setzen voraus, dass die Bürger
Energie für Engagement aufbringen
und einsetzen können. Sind damit
nicht diejenigen ausgeschlossen, die
am sozialen und politischen Leben
nicht teilnehmen können, weil sie
wirtschaftlich unter Druck oder am
Abgrund stehen und kulturell ausge-
grenzt sind? Entspringt die Idee der
Bürgerdemokratie also nicht einer
Mittelschichtsidylle? Und: Wird auf
diese Weise nicht vielleicht sogar kon-
traproduktiv ein Billiglohnsektor er-
öffnet, der zum Abbau regulärer Er-
werbsarbeit beiträgt?

Die Belebung der kommunalen De-
mokratie ist an vier Voraussetzungen
der Arbeitsteilung in der multiakti-
ven Gesellschaft gebunden:
1. Eine Arbeitszeitverkürzung im Be-

reich der Vollerwerbsarbeit für alle.
2. Jede und jeder, Frauen und Männer

sollen ein Bein in der Erwerbsarbeit
haben, so weit sie das wollen.

3. Elternarbeit, Arbeit mit Kindern
werden ebenso wie künstlerische,
kulturelle und politische Bürgerar-
beit gesellschaftlich anerkannt, in-
dem sie beispielsweise Ansprüche
auf Rente und Krankenversicherung
gewähren.

4. Das gleichzeitige Engagement in Er-
werbs- und Bürgerarbeit setzt damit
schließlich auch eine Umverteilung
der Familienverpflichtungen zwi-
schen Männern und Frauen voraus.

Wie aber wird eine postnationale und
zugleich politische Bürgergesell-

schaft in Europa
möglich? Nur
wenn es gelingt,
das neue Prekä-
re der Beschäfti-
gungsformen in
ein Recht auf
diskontinuierli-
che Erwerbstä-
tigkeit, ein Recht
auf wählbare
Zeit, auf eine in
tarifliche Rah-
menbedingun-
gen eingebette-
te neue Arbeitszeit-Souveränität
umzuwandeln, können neue Freiräu-
me in der Abstimmung von Arbeit,
Leben und politischem Handeln ent-
stehen und gesichert werden: Jedem
Menschen wird es ermöglicht, sein
Leben über einen Zeitraum von ei-
nem oder mehreren Jahren im Über-
gang von Familie, Erwerbstätigkeit,
Muße, politischem Engagement mit
den Ansprüchen und Anforderungen
anderer abzustimmen und selbsttä-
tig zu gestalten.

Die rückwärts gewandte Vollbe-
schäftigungsnostalgie ist die letzte
Bastion, die mit Zähnen und Krallen
verteidigt wird, damit die wirklich
großen, drängenden Fragen der
Zweiten Moderne nicht offen hervor-
brechen: Wie können die Grenzen
des Wachstums in lebbare Lebens-
und Arbeitsformen umgesetzt wer-
den? Wie werden ein politisches Eu-
ropa, eine europäische Verfassung
und Bürgergesellschaft möglich, die
es erlauben, die europäische Idee der
Demokratie für das globale Zeitalter
neu auszubuchstabieren? Welche
Antworten zwischen Protektionis-
mus und Gleichgültigkeit finden die
Länder auf die möglichen Bevölke-
rungswanderungen von den armen
in die reichen Regionen der Welt?

In dem Maße, in dem der Verlust
der Arbeitsmitte Gesellschaft und
Demokratie gefährdet, können die-
se Fragen die neue Mitte einer zu
errichtenden, zugleich lokalen und
transnationalen Welt-Bürgergesell-
schaft bilden.

Die Gegenthese zur Arbeitsgesell-
schaft ist nicht die Freizeit- oder
Muße-Gesellschaft. Diese bleiben
dem Wertimperialismus der Arbeit,
negativ gewendet, verhaftet. Es ist die
selbsttätige, selbstbewusste, politi-
sche Bürgergesellschaft, die Do-it-
yourself-Kultur, die einen neuen,
dichten Begriff des Politischen entwi-
ckelt, erprobt und verwirklicht.

Aus: Ulrich Beck(Hg.): Schöne, neue Arbeits-
welt, Zukunft von Arbeit und Demokratie,
Frankfurt am Main/New York 2000, Campus-
Verlag
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1. Bürgerarbeit wird belohnt durch Bürger-

geld, Qualifikation, Rentenansprüche
oder sogenannte Favor Credits: Vergünsti-
gungen in sozialen Einrichtungen, z.B. der
gebührenfreie Besuch des Kindergartens
für ein Kind, wenn die Eltern Freiwilligen-
arbeit in anderen Bereichen geleistet ha-
ben.

2. Bürgergeld wird finanziert durch kom-
munale Mittel und aus dem Erlös der
selbst erwirtschafteteten Mittel durch
Bürgerarbeit. Analog zur Sozialhilfe bzw.
zum Arbeitslosengeld wird ein Minimum
des Bürgereinkommens („gesetzlich fi-
xierte Basisfinanzierung“) festgelegt.

3. Bezieher von Bürgergeld sind aktive Bür-
ger, die in Freiwilligeninitiativen gemein-
nützig tätig sind. Sie sind keine Arbeits-
losen und werden nicht gleichgesetzt
(Beispiele wären die „Dresdner Tafel“,
Tauschringe, Eigenarbeit).

Ulrich Beck ist
Professor für

Soziologie an der
Universität

München
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Der erste Einstieg in Maßnahmen ge-
gen die Erosion des sozialpflichtigen
Beschäftigungsverhältnisses, den Ar-
beitsminister Riester als das Korrek-
turgesetz bezeichnete, war ein Fehl-
tritt. Schuld an diesem Desaster tra-
gen die politisch Verantwortlichen
und die Diskursschöpfer aus der Wis-
senschaft. In die Rede von den Schein-
selbstständigen gehen Annahmen
ein, die nie empirisch überprüft wur-
den, aber hartnäckig weitertranspor-
tiert werden.
Die Annahmen lauten:
• Die Scheinselbstständigen sind nicht

aus freien Stücken scheinselbststän-
dig. Hätten sie eine echte Wahl, sie
würden das Normalarbeitsverhältnis
vorziehen.

• Zwischen Auftraggeber und Schein-
selbstständigen existiert ein Interes-
senantagonismus, der deshalb nicht
zum Tragen kommt, weil der Schein-
selbstständige Angst hat, seinen Auf-
trag zu verlieren.

• Die Scheinselbstständigkeit breitet
sich deshalb aus, weil neben ökonomi-
schen Prozessen der Dezentralisierung
die Wächter über die sozialversiche-
rungspflichtige Arbeit aufgrund be-
grenzter Ressourcen ihrer Pflicht
kaum nachkommen können.

Die politischen Akteure haben auf die-
se Hypothesen ein Gesetzeswerk auf-
gesetzt. Ihr Versagen ist zugleich das
Versagen der Diskursschöpfer. Keine
der drei Annahmen ist in der Form
haltbar. Ihre Widerlegung ist ein Plä-
doyer für einen anderen Politikansatz.
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Die „neue Gründungswelle“ wird mit
einem „objektivistischen“ und einem
„subjektivistischen“ Argumentati-
onsmuster erklärt. Das objektivisti-
sche Muster wird in der Hauptsache
von gewerkschaftlicher Seite und „ar-
beitnehmerorientierter Wissen-
schaft“ vertreten. Danach sei für die
Zunahme selbstständiger und
scheinselbstständiger Existenzen in
erster Linie die Arbeitsmarktkrise
und die Dezentralisierung der Unter-
nehmen verantwortlich. Der Weg in
die Selbstständigkeit entspringe als
defensive Überlebensstrategie eher

der Not als dem eigenen Wunsch. Das
subjektivistische Muster, das im neo-
liberalen Spektrum und bei der „post-
modernen Wissenschaft“ bemüht
wird, deutet die Ausbreitung selbst-
ständiger Erwerbsformen als Resultat
eines Wertewandels, der mit den Be-
griffen Individualisierung und Selbst-
verwirklichung umschrieben wird.
Die objektivistische Denkrichtung
übersieht, dass es unbenommen aller
Zwänge immer Menschen geben
muss, die diese Wahl treffen. Und die
subjektivistische negiert, dass der
freie Wille sich in einer Welt von Ge-
gebenheiten entäußert und trotz des
Wertewandels noch mit dem Selbst-
erhaltungswillen verschränkt ist.

Die Wahl der Selbstständigkeit ist
die freie Entscheidung der Betroffe-
nen aus „materialistischen“ Motiven
heraus. Die meisten Selbstgründer
rechnen sich in der (Schein-)Selbst-
ständigkeit eine höhere Revenue als
in der Lohnarbeit aus. Sie vergleichen
potenzielle Erträge mit denen der
Lohnarbeit, wobei die abhängige Ar-
beit oft nicht gut abschneidet. Dies
gilt für den hochqualifizierten, hoch-
pokernden „free-lancer“, ebenso wie
für die proletarischen Kleinstunter-
nehmer, die mit Füßen gegen die
Lohndrift nach unten abstimmen. Bei
diesen Abtrünnigen verfängt das
Lockmittel des sozialen Schutzes
nicht mehr. Sie verrechnen die Ko-
sten, die Fiscus und Parafisci der
Lohnarbeit aufbürden, mit den Erträ-
gen, die ihnen später winken, und sie
befinden utilitaristisch, dass sich das
für sie nicht lohnt.

Die neuen Selbstständigen sind die
Vorreiter eines egoistischen und ma-
terialistischen Habitus. Der Gedanke
an gesellschaftliche Solidarität, daran,
dass z.B. die Gesunden für die Kranken
und die Jungen für die Alten in die
Pflicht genommen werden, ist ihnen
fremd. Sie sind nur bereit zu geben,
wenn der „return on investment“ hoch
genug ist. Deshalb rangiert die Lebens-
versicherung vor der staatlichen Ren-
te. Viele neue Selbstständige schätzen
realistisch ein, dass sie, den Zumutun-
gen der Lohnarbeit nicht gewachsen

sind. Ihre Arbeitskraft ist nicht zuge-
richtet für einen Arbeitsprozess, der
keine Poren mehr hat, sondern die Be-
schäftigten einem Dauerstress unter-
wirft. Statt sich fremdgemachtem
Stress zu unterziehen, machen sie sich
ihren Stress lieber selber.

Die handlungstreibenden und -ori-
entierenden Kalkulationen der
(Schein-)Selbstständigen gehen sel-
ten auf. Die subjektive Selbstsicht ist
nicht die von „modernen Tagelöh-
nern“, sondern die von nutzen-
maximierenden Akteuren. Diese ver-
suchen sich jenseits des Normalar-
beitsverhältnisses, das sie als unren-
tables Knechtsverhältnis empfinden,
einzurichten. Sie begreifen sich nicht
als Opfer, sondern als Täter ihres Er-
werbslebens.
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Wenn es die Absicht des Gesetzgebers
gewesen sein sollte, die Scheinselbst-
ständigen zu ermutigen, aus ihren
„Ketten“ auszubrechen, dann hat sich
diese Intention ins Gegenteil verwan-
delt. Es sind nur wenige Fälle bekannt,
in denen freie Mitarbeiter ihre Anstel-
lung im Gefolge des Korrekturgesetzes
durchsetzen wollten. In der Mehrzahl
bewerten die Betroffenen staatliches
Handeln als Angriff auf ihre selbstge-
wählte Existenzweise. Ihre Willens-
richtung geht weitgehend konform
mit der ihrer Auftraggeber, beide
schätzen Bindung und Abhängigkeit
(Bindungsdynamik oder -logik zwi-
schen Auftraggeber und -nehmer).
Was alle Welt als den Schein in der
Selbstständigkeit kritisiert, nutzt bei-
den Parteien. Das Paradoxe an der ge-
genwärtigen ökonomischen und ar-
beitsorganisatorischen Entwicklung
ist, dass sich in den zerfasernden
Strukturen neue Festigkeiten bilden.
Die Stammbelegschaftsbildung, der
tonangebende Unternehmen ab-
schwören, wird auf einer anderen Ebe-
ne reproduziert. Ob es der Stammleih-
arbeiter ist, der „feste Freie“, der gelis-
tete Subunternehmer oder der Dauer-
Werkverträgler, die Unternehmen
sind bestrebt, einen Kreis stabiler Sa-
telliten aufzubauen. Sie haben kein
Interesse an der Fluktuation ihrer pe-
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Scheinselbstständigkeit - ein Problem
zwischen Schein und Sein der Selbst-
ständigen
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ripheren Glieder, an „self-employment
hopping“, sie wollen den zuverlässi-
gen „Partner“. Die Dezentralisierung
der Unternehmensstrukturen zieht
eine Repersonalisierung der Beziehun-
gen zu den Außenstellen des Betriebes
nach sich. Diese Entwicklung kommt
den neuen Selbstständigen entgegen,
weil ihnen ein kontinuierlicher Auf-
tragsfluss winkt, weil Sicherheit in
ihre labile Grundsi-
tuation kommt. Was
sie in den Augen des
Gesetzgebers zu
Scheinselbstständi-
gen stempelt, ihre
Abhängigkeit von ei-
nem Auftraggeber,
ist für sie die wich-
tigste Münze in ih-
rem ökonomischen
Existenzkampf.

Es ist mithin falsch,
a priori von einem In-
teressengegensatz
zwischen Auftragge-
ber und Scheinselbst-
ständigen auszuge-
hen. Eher sollte man
von einer Dyade
sprechen, einer festen Konfiguration,
die von beiden gewollt ist und in der
sich Interessendifferenzierungen und
Konflikte abspielen. Wer den Schein-
selbstständigen helfen will, muss ver-
suchen, auf die Kräfteverhältnisse in
der Dyade Einfluss zu nehmen.
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Wer mit Mitarbeitern der AOK, der
LVA und BfA gesprochen hat, die das
Prüfgeschäft der Sozialversicherungs-
träger zu erledigen haben und     über
Schein oder Sein der Selbstständigen
entscheiden, wird bemerkt haben,
dass sie diesen Job nicht gerne ver-
richten. Niemand kennt die Dyade
besser als die Betriebsprüfer und Kon-
trollorgane. Sie wissen längst, dass sie
mit ihrer Arbeit dem Scheinselbst-
ständigen nicht zum Glück verhelfen.
Sie sehen sich einer Mauer des
Schweigens, der Vertuschung und
Manipulation gegenüber, die vom
Auftraggeber und vom Scheinselbst-
ständigen errichtet wird. In die
Zweckbeziehung zwischen Betrieb
und Subkontraktor einzudringen,
gleicht einer Sisyphusarbeit. Es
kommt so gut wie nie vor, dass Auf-
tragnehmer ihren Status aus freien
Stücken überprüfen lassen und aus
der Beziehung herausdrängen. Erst
wenn sie den Auftrag verloren haben,
kommt es für sie in Betracht, Prüfer
zu alarmieren oder den Rechtsweg

einzuschlagen. Das lapidare State-
ment der Kontrolleure lautet: „Die
Scheinselbstständigen wollen gar
nicht angestellt werden.“ In der
Kumpanei zwischen beiden Parteien
liegt der Misserfolg der Prüfbehörden
begründet und nicht vordergründig
in mangelnden Ressourcen. Es kom-
men zu wenig Hinweise, die die Prü-
fer veranlassen könnten, genauer

hinzugucken. Die
alle vier Jahre
stattfindenden Be-
triebsprüfungen
der LVA und BfA
sind bürokratische
pro-forma-Kon-
trollen, auf die alle
Betriebe vorberei-
tet sind. Die zuver-
lässigste Informa-
tionsquelle für
Prüfer sind Denun-
zianten, i.d.R. kon-
kurrierende Fir-
men, die sich auf
diese Weise gegen
den unlauteren
Wettbewerber zu
Wehr setzen.

Hinter vorgehaltener Hand drücken
die Vor-Ort-Akteure der Betriebsprü-
fungsorgane und Einzugsstellen ihre
Genugtuung über den gescheiterten
Versuch des Gesetzgebers aus, ihnen
mit der Umkehrung der Beweislast
unter die Arme zu greifen. Wo die
Amtsermittlung an unüberwindbare
Hindernisse stößt, bedarf es einer an-
deren Handhabung, eines anderen
Grundsatzes. Die Vermutungsrege-
lung, die den „Verdächtigen“ dazu
zwingt, Stellung zu beziehen, wäre ein
wirksameres Instrumentarium als die
standardisierte Betriebsprüfung. Favo-
risiert wird von den Akteuren der So-
zialversicherungsträger ein anderer
Ansatz im Umgang mit Scheinselbst-
ständigkeit: die Verallgemeinerung
der Sozialversicherungspflicht.

Der Gesetzgeber wollte ohne Frage
die Arbeit der Prüfbehörden erleich-
tern und effektivieren. Er hat die Waf-
fen geschärft, aber zurückgezogen, als
der öffentliche Protest einsetzte. In-
zwischen - nach der Reform der Re-
form - sind sie so stumpf geworden,
dass der Umgang mit ihnen zur Belas-
tung für den Anwender geworden ist.
Es wäre besser, mit ausgestreckter
Hand auf die Scheinselbstständigen
zuzugehen. Polizeilogik, die ansonsten
in vielen Sphären der Gesellschaft ihre
Anhänger hat, ist in der Sphäre der
Wirtschaft kaum vermittelbar.
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Der im Kontext der Diskussion über
das Korrekturgesetz geäußerte Ver-
dacht, „leere Kassen“ der Sozialversi-
cherung hätten das Handeln der Poli-
tik weit mehr gesteuert als echtes In-
teresse an der verbesserten Situation
der Scheinselbstständigen, hat jen-
seits seines polemischen Beige-
schmacks einige Plausibilität. Warum
unterwirft man die „überführten“
Scheinselbstständigen dem Sozialver-
sicherungs-, aber nicht dem Arbeits-
recht? Warum gewährt man sozialen,
aber keinen arbeitsrechtlichen Schutz?
Warum behandelt man sie sozialver-
sicherungsrechtlich als Arbeitnehmer
und arbeitsrechtlich als Selbstständi-
ge? Einsichtige Argumente gibt es für
diese Zwitterstellung nicht. Die Ver-
mutung, der Staat wolle nur abkassie-
ren, erhärtet sich, vergegenwärtigt
man sich die derzeit vorherrschende
Wirtschafts- und Arbeitspolitik. Sie ist
- grosso modo  - darauf gerichtet,
Marktkräfte zu entfesseln und Barrie-
ren einzureißen, die dem „ökonomi-
schen Imperialismus“ (Bourdieu) im
Weg stehen. Als überfällige Moderni-
sierung wird die Zersplitterung der
Unternehmen gefeiert, deren Kehrsei-
te die Umwandlung der Arbeits- in
eine Werkvertragsbeziehung ist. Als
Förderung der Wagniskultur wird die
Deregulierung des Existenzgrün-
dungsgeschehens gelobt, deren Folge
ein jährlicher Konkursrekord ist. Der
Staat bringt  - zugespitzt formuliert -
in seiner Rolle als „Wettbewerbsstaat“
den „Scheinselbstständigen“ mit her-
vor, den er in seiner anderen Rolle als
„Sozialstaat“ bekämpft. Dies ist ein
klassisches „double bind“, das Betrof-
fenen nicht zu vermitteln ist.

Ähnlich wie der Staat agieren Ge-
werkschaften und Betriebsräte. Sie
dulden die Atomisierung der Unter-
nehmen und die Existenz einer Reser-
vearmee aus Scheinselbstständigen.
So gut wie nie sind es Betriebsräte, die
die Prüfbehörden auf den Einsatz
Scheinselbstständiger aufmerksam
machen. Gleichzeitig gehören die Ge-
werkschaften zu den eifrigsten Befür-
wortern der „Polizeilogik“ und der so-
zialpolitischen Intervention. Statt die
Scheinselbstständigen als potenzielle
Klientel zu entdecken und dem Ma-
nagement bei den Strategien externer
Personalflexibilisierung auf die Finger
zu sehen, rufen sie die Instanz an, die
ihnen die Suppe miteingebrockt hat.

aus: Leviathan 28 (2000) 4, pp.413-433

Josef Reindl ist
Mitarbeiter im

Institut für
Sozialforschung

und Sozial-
wirtschaft e.V.

(ISO),  Saarbrücken
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Überstunden sind zum Alltagsphäno-
men geworden. Scheinbar freiwillig
arbeiten die Leute bis zum Umfallen.
BetriebsrätInnen und Sozialwissen-
schaftlerInnen betrachten das mit
Sorge.

Die Anzahl der Überstunden, die ein
Arbeitnehmer oder eine Arbeitneh-
merin heute durchschnittlich leistet,
ist auf dem höchsten Stand seit der
Wiedervereinigung. Die Bundesan-
stalt für Arbeit prognostiziert für die-
ses Jahr einen Anstieg der bezahlten
Überstunden um 110 Millionen auf
insgesamt 1,91 Milliarden.

Vielen Mitarbeitern geht das an die
Substanz. „Immer wieder befinde ich
mich in Ausnahmesituationen, die
nur durch äußersten Arbeitseinsatz
zu bewältigen sind“, gesteht ein An-
gestellter. In der Anonymität eines
betriebsinternen E-Mail-Forums
schildern Beschäftigte ihren Berufs-
alltag. „Es ist wie bei einem Wald-
brand. Das Aufhalten der näherkom-
menden Flammen ist eine maßlose

Überforderung. Aber es hilft nicht, die
Arbeit muss einfach getan werden“,
ist dort zu lesen.

Paradoxes spielt sich ab: Die Leute
arbeiten bis zur Erschöpfung. Der Job
bereitet ihnen schlaflose Nächte und
Streit mit der Familie. Sogar der Chef
bittet sie, der Gesundheit zuliebe end-
lich Feierabend zu machen. Trotzdem
schuften sie weiter.

Was hier vorgeht? Die sogenannte
Vertrauensarbeitszeit hat in vielen
Betrieben Einzug gehalten. Es gibt
hier keine Regelungen mehr für die
Arbeitszeit. Stempeluhren wurden
abgeschafft. Wie viel oder wie wenig
die Beschäftigten arbeiten, bleibt ih-
nen selbst überlassen. Hauptsache,
das Ergebnis stimmt. Das neue Mot-
to heißt: „Macht, was ihr wollt, aber
seid profitabel.“ Moderne Arbeitgebe-
rInnen setzen auf Selbstverantwor-
tung, auf Vertrauen statt Kontrolle.

Größere Selbständigkeit, eigene
Entscheidungsbefugnis und Verant-
wortlichkeit sind die Vorteile. Über-

stunden nicht selten die Nach-
teile. „Vertrauensarbeitszeit
läuft in aller Regel schlicht auf
eine de-facto-Verlängerung der
Arbeitszeiten ohne jedwede zeit-
liche oder finanzielle Kompensa-
tion hinaus“, stellten die Arbeits-
zeitforscherin Christa Herrmann
und ihre KollegInnen in einer
Studie am Sozialwissenschaftli-
chen Forschungsinstitut der Uni-
versität Erlangen-Nürnberg fest.
Schon in jedem dreißigsten Be-
trieb wird die Arbeitszeit nicht
mehr aufgeschrieben.

Nachgerechnet hat auch Ale-
xandra Wagner vom Institut für
Arbeit und Technik: Fach- und
Führungskräfte arbeiten heute
durchschnittlich neun Über-
stunden pro Woche. „Die tat-
sächlichen Arbeitszeiten sind
nicht etwa gesunken, sondern
sogar gestiegen.“ Gleitzeitkon-
ten quellen über, Urlaube wer-
den wieder und wieder verscho-
ben, die 35-Stunden-Woche wird
zur Farce.

Bei dem Unternehmen IBM wurde
der Betriebsrat hellhörig. Er beobach-
tete „extreme emotionale Belastun-
gen“ bei seinen Mitarbeitern und be-
schloss, etwas dagegen zu tun. Man
ermutigte sie, ihre Erfahrungen nie-
derzuschreiben, um diese anonymi-
siert über das E-Mail-System allen
KollegInnen zugänglich zu machen.
Dabei wurde deutlich: Wie von selbst
arbeiten die Leute länger als sie ei-
gentlich müssen. Es herrscht Druck
auch ohne Zwang. Die Arbeitnehmer
verspüren eine Art inneren Chef, der
sie gegen ihren Willen festhält.

Die E-Mail-Aktion bestärkt den IBM-
Betriebsrat darin, zum Innehalten und
Nachdenken über das „Arbeiten ohne
Ende“ anzuregen. Entsprechend laute-
te der Titel der Aktion „IBM - Ich be-
sinne mich“. Später folgte die Kampa-
gne „Meine Zeit ist mein Leben“. In
Zeitkarten trugen die MitarbeiterIn-
nen ein, wie viele Stunden sie mit Ar-
beit verbrachten und wie viele sie pri-
vat zur Verfügung hatten. Auch Sams-
tage und Sonntage wurden einbezo-
gen. „Wir konnten im Betrieb etwas zu
einem öffentlichen Thema machen,
was zuvor als rein persönliches Pro-
blem aufgefasst wurde - zum Teil so-
gar als eine persönliche Peinlichkeit“,
erklärt der Düsseldorfer IBM-Betriebs-
rat Wilfried Glißmann.

Schuld an einer solchen „Verdich-
tung der Arbeitsintensität“ sei der
„Einsatz neuer Managementtechni-
ken“, lassen die Soziologen Martin
Baethge, Joachim Denkinger und Ulf
Kadritzke in einer Studie der Univer-
sität Göttingen verlauten. Sogenann-
tes „Business Reengeneering“ ist po-
pulär geworden: Projektteams oder
Profit Center werden geformt. Die
MitarbeiterInnen dürfen und sollen
hier weitgehend autonom die Verant-
wortung für Geschäftsprozesse über-
nehmen.

Das Management ersetzt Zeitvorga-
ben durch Zielvorgaben - zum Beispiel
Umsatzvorgaben. Kundennähe wird
zum neuen Leitbild erklärt. So erge-
ben sich für jeden einzelnen Sach-
zwänge. Die Beschäftigten sehen sich
plötzlich in einer Doppelrolle: Sie sind
gleichzeitig Angestellter sowie Unter-
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Der Trend heute: Arbeiten bis zum Umfallen
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nehmerInnen. „Es ist nicht mein Ar-
beitgeber, der mich nötigt, weiter zu
arbeiten. Es ist auch weniger der
Gruppendruck der KollegInnen, die
sind auch landunter. Ich selber bin es,
die ihre Projekte nicht platzen lassen
will,“ erklärt eine Projektleiterin.

Eine „eigenartige Mischung aus
Fremd- und Selbstausbeutung“ beo-
bachtet der Industrie-Soziologe Ulf
Kadritzke von der Fachhochschule für
Wirtschaft in Berlin. Ein Betroffener:
„Es wird im Laufe der Zeit ein Arbeits-
level erreicht, das jeden, der nach ver-
nünftigem Maß zu arbeiten versucht,
zum Außenseiter oder Versager stem-
pelt. Viele haben resigniert.“

„Gefühle lassen hier Beschäftigte
über ihre psychischen und physi-
schen Grenzen hinausgehen“, erklärt
die Sozialwissenschaftlerin Angela
Schmidt, die in einem Technologie-
Unternehmen arbeitet. Emotionale
Aufputschmittel seien hier am Werk.
Zum einen ist da die Angst, den Job
zu verlieren. Zum anderen wirkt als
Motor ein Hoch- bzw. Glücksgefühl: In
dem Maße, in dem Verantwortung
und Selbstständigkeit zunehmen,
steigt die emotionale Identifizierung
mit der Arbeit. Das Gefühl, gebraucht
zu werden, Dinge bewegen zu kön-
nen, äußert sich in Stolz, Begeisterung
und Euphorie. Ein solches „High“ be-
wirkt, ähnlich wie bei einem Jogger,
dass man über seine Grenzen hinaus-
geht und sich dabei großartig fühlt.

Besonders beliebt ist die neue
Selbstständigkeit bei Berufsanfänge-
rInnen, denen ein Arbeiten rund um
die Uhr noch nichts auszumachen
scheint. Die „Suche nach den Grenzen
der persönlichen Belastbarkeit und
die Hingabe an die Firma“ sind nach
Meinung Kadritzkes für die ersten
fünf Berufsjahre charakteristisch. Be-
reitwillig wird auf Kino, Kneipen und
Partnern verzichtet.

Zweifel kommen erst auf, wenn die
Kraft aufgebraucht und die Gesund-
heit angegriffen ist. Ein Betroffener
zieht Bilanz: „Es ist das Leben einer
Zitrone, die ausgequetscht wird bis
kein Saft mehr in ihr ist und dann
weggeworfen wird.“ Burn-Out-Synd-
rom, Tinnitus-Erkrankungen oder
Hörsturz sind Alarmzeichen, die
schon mancher 30jährige verspürt.
Wer hohem Arbeitsdruck ausgesetzt
ist, hat nicht selten Kreislaufproble-
me, hohen Blutdruck oder Herzbe-
schwerden.

Der Marktmechanismus, der in die
Abteilungen hineingetragen wird,
kann zudem eine Eigendynamik ent-
wickeln, die sich in sozialer Ausgren-
zung manifestiert - von Psychologen
auch „Peer-to-Peer-Pressure“ ge-
nannt. Aus Angst, ihre Zielvorgaben
nicht erfüllen zu können, drängen die
Starken die Schwachen hinaus. Opfer
sind insbesondere ältere Kollegen, die
in langsamerem Tempo arbeiten. Ein
feindseliges Klima bis hin zu Mob-
bing ist die Konsequenz. Gesund-
heitsprobleme werden verschwiegen.
Wer krank wird, schleppt sich den-
noch zur Arbeit. In den Jahren 1997 bis
1999 waren die Krankenstände so
niedrig wie noch nie seit 1970, melde-
ten die Krankenkassen.

Wenn Freizeit und Arbeit ver-
schwimmen, bleiben Spannungen im
Privatleben nicht aus. Wer stets spät
nach Hause kommt und an Wochen-
enden über den Papieren brütet, ge-
fährdet unweigerlich seine sozialen
Beziehungen. Ein IBM-ler erzählt: „Die
Familie macht ernste Bemerkungen:
Schlage doch dein Bett in der Firma
auf, du kommst doch eh nur zum
Schlafen nach Hause.“ Ulf Kadritzke
warnt: „Wenn einem der Betrieb auch
zu Hause innerlich nicht mehr los-
lässt, wenn das Leben jenseits der Ar-
beit zur Restgröße verkommt“, sieht
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er die Gren-
zen der zu-
mutbaren Be-
lastung er-
reicht.

Viele leiden
dennoch still
weiter. Weil
sie glauben,
selbst Schuld
zu sein. Ange-
la Schmidt, die
wissenschaft-
lich mit dem
IBM-Betriebs-
rat zusam-
menarbeitet,
erklärt das
P h ä n o m e n :
Sie haben „das
Gefühl, be-
rechtigten An-
sprüchen aus
eigenem Ver-
s c h u l d e n
nicht zu genü-
gen.“ Einzuge-
stehen über-
fordert zu sein,
empfänden sie als Offenbarung eigener
Unfähigkeit.

Ein weiteres Übel ist, dass lange Ar-
beitszeiten als Indiz für Leistungsbe-
reitschaft und Loyalität gelten. Wer
pünktlich Feierabend macht, gilt als
faul und desinteressiert. Weil aber
überarbeiteten Menschen die Zeit für
Familie, Freunde und Hobbies fehlt,
befürchten Kadritzke, Baethge und
Denkinger, „eine kulturelle Verar-
mung und persönliche wie soziale
Entfremdung“. Ein neues gesell-
schaftliches Leitbild fordert deshalb
Kadritzke, das auf einer „selbstbe-
stimmten Balance zwischen Arbeit
und Leben“ basiert.

Überstunden-Rekord - Wer nicht von der
Karriereleiter hinunterfallen will, muss hart
arbeiten.

Dr. Bärbel Kerber, Freie Journalistin
(z.Zt.  London)
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Das Thema „Arbeit und Alter“ wird
wieder aktuell: mit den Konsolidie-
rungsbestrebungen der Rentenfinan-
zen sind einschneidende Verände-
rungen bei der Gestaltung des Ren-
tenzugangs vorgenommen. Sie zielen
auf eine Verlängerung der Lebensar-
beitszeit ab.

Die bereits seit Anfang der 90er Jah-
re prognostizierte Alterung und
Schrumpfung des Erwerbspersonen-
potenzials führt zur verstärkten Dis-
kussion der zukünftigen Stellung äl-
terer ArbeitnehmerInnen auf den in-
ner- und außerbetrieblichen Arbeits-
märkten. Dynamische Entwicklun-
gen in der Arbeitslandschaft tragen
dazu bei, dass ältere ArbeitnehmerIn-
nen im Erwerbsleben zahlreichen
Veränderungen und neuen Heraus-
forderungen ausgesetzt sind: Globa-
lisierung, Flexibilisierung oder ver-
stärkte Dienstleistungsorientierung.
In diesem Zusammenhang werden
Fragen bezogen auf die Leistungs-
und Innovationsfähigkeit dieser Be-
schäftigtengruppe aufgeworfen so-
wie arbeitsmarkt- und personalpoli-
tische Fragestellungen hinsichtlich
ihrer Integration in die Erwerbsarbeit
thematisiert.
1���5���!����%	
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In  Deutschland sind in der jüngsten
Zeit verstärkt Anstrengungen unter-
nommen worden die neuen  Heraus-
forderungen aufzugreifen. Die Enqué-
te Kommission des Deutschen Bun-
destages „Demographischer Wandel“
hat Modelle zur Ermöglichung le-
benslanger Qualifizierungsprozesse
am Arbeitsplatz oder die Nutzung des
Erfahrungswissens Älterer vorge-
stellt. Der vom Bundesministerium
für Bildung und Forschung 1994 ein-
gerichtete  Förderschwerpunkt „De-
mographischer Wandel und die Zu-
kunft der Erwerbsarbeit am Standort
Deutschland“ fördert zahlreiche For-
schungsverbünde zur Alterserwerbs-
arbeit wie u.a. den Verbund „Begrenz-
te Tätigkeitsdauer und neue Arbeits-
zeitmodelle für Ältere“ oder „Innova-
tion bei veränderten Altersstruktu-
ren“.
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Ungeachtet dieser Aktivitäten und
trotz der Heraufsetzung der Alters-
grenzen, fehlt es an einer systemati-
schen Diskussion in der Arbeits-
markt- und Sozialpolitik darüber, ob
eine Förderung der Alterserwerbsar-
beit tatsächlich gewollt ist. Wenn ja,
wie kann diese effektiv umgesetzt
werden?

Eine Ausgliederung älterer Arbeit-
nehmerInnen aus dem Erwerbsleben
ist in der Praxis  der Normalfall. Im
Rahmen des „Gesetzes über einen
gleitenden Übergang in den Ruhe-
stand“ und durch neue tarifvertrag-
liche Vereinbarungen findet eine frü-
he Ausgliederung statt. Dringend  ist
eine gesellschaftliche Zieldiskussion
notwendig, mit welcher Zeitperspek-
tive und welchen sozialen Gruppen
von ArbeitnehmerInnen eine Integra-
tion in die Erwerbsarbeit erreicht
werden kann und soll.

Bisher wurden die vielfältigen As-
pekte der Alterserwerbsarbeit in den
unterschiedlichen Wissenschaftsdis-
ziplinen eher nebeneinander behan-
delt, und sie haben sich nicht gegen-
seitig befruchtet. Die zunehmende
Komplexität der Fragestellungen er-
fordert im Themenfeld „Alter und Er-
werbsarbeit“ ein interdisziplinäres
Arbeiten, wenn den gesellschaftli-
chen, sozialen und individuellen Her-
ausforderungen adäquat begegnet
werden soll.
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Demographischer und ökonomischer
Wandel in der Arbeitswelt, Druck auf
die Rentenfinanzen und die Herauf-
setzung der Altersgrenzen für den
Rentenzugang trifft nicht nur auf
Deutschland, sondern auf fast alle
europäischen Mitgliedstaaten zu. In
zahlreichen Ländern wie z.B. Frank-
reich, dem Vereinigten Königreich,
Finnland und den Niederlanden sind
bereits Frühverrentungsprogramme
weitgehend eingeschränkt bzw. ist
eine Anhebung der Altersgrenzen für
den Rentenbezug vorgenommen
worden. Finnland, Schweden und

Österreich haben bereits in den 90er
Jahre damit begonnen, Forschungs-
programme aufzulegen, um die Alte-
rung der Erwerbsgesellschaft zu be-
gegnen.

Herauszuheben ist das finnische
Aktionsprogramm „FinnAge: Respect
for the Aging“ und das österreichi-
sche Nachfolgeprogramm „Altersge-
rechte Arbeitsplätze. Das nationale
schwedische Programm „Work after
45“ und  das norwegische Programm
„Working Life, Aging and Life course
– Work environment and Personnel
Policy“ eröffnen breite Handlungs-
perspektiven auf nationaler Ebene.
Eine stärkere Vernetzung dieser Pro-
jekte und ein intensiver internationa-
ler Austausch ist vor dem Hinter-
grund ähnlicher Problemlagen drin-
gend angezeigt.
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Die neuen Entwicklungen stellen ver-
änderte Anforderungen an alle Ak-
teure im Handlungsfeld. Die Betriebe
müssen ihre Personal- und Arbeitspo-
litik auf sich wandelnde Alters-, Be-
schäftigten- und Arbeitsstrukturen
ausrichten. Sie sind es, die eine ver-
längerte Erwerbsphase ihrer Beschäf-
tigten berücksichtigen müssen. Vom
Staat wird erwartet, dass er arbeits-
marktpolitische Impulse für  ältere
Erwerbstätige gibt  und Anreize für
die Neugestaltung der Arbeitszeit-
und Qualifizierungspolitik auf be-
trieblicher Ebene schafft.

Zuletzt sind die älteren Arbeitneh-
merInnen persönlich gefordert, in
den nächsten Jahren auf die verän-
derten Bedingungen zu reagieren, die
die notwendigen Qualifizierungsan-
strengungen über die Dauer der ge-
samten Erwerbsphase oder eine ar-
beitszeitliche Flexibilität ermögli-
chen.
-�����	%��	;�%���!���%�'�
Insgesamt ergibt sich ein vielfältiger
beschäftigungs- und sozialpolitischer
Handlungsbedarf auf unterschiedli-
chen Ebenen. Renten-, Altersgrenzen-
, aktiver Arbeitsmarkt-, betrieblicher
Beschäftigungs-, Qualifizierungs-,
Personalentwicklungs-, Arbeitszeit-
und Humanisierungspolitik - dieser
Maßnahmenmix erfordert ein abge-
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stimmtes Handeln der jeweiligen Ak-
teurInnen. Besonders herauszugrei-
fen sind die Maßnahmeebenen prä-
ventiver Arbeits- und Gesundheits-
schutz, Qualifikation und Qualifizie-
rung sowie Arbeitszeitpolitik.
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Die Ebene des präventiven Arbeits-
und Gesundheitsschutzes orientiert
sich an den Erfordernissen einer zeit-
lich verlängerten Beschäftigungspe-
rspektive. Maßnahmen zur Anpas-
sung der Arbeitsanforderungen, -be-
lastungen und -organisation an das
veränderte Leistungsvermögen und
Maßnahmen zur Reduzierung der
alterstypischen betrieblichen Risiko-
faktoren zählen u.a. dazu. Angespro-
chen sind die Bereiche Ergonomie,
Arbeitsumfeldgestaltung, Umstruk-
turierung von Arbeitsaufgaben, Ar-
beitszeit, Arbeitsorganisation  und
Mitarbeiterführung. Ergebnisse aus
dem Beratungsprojekt „TransAlt -
Transfer altersintegrativer Modelle in
den Betrieb“ das von den Instituten
AIQ (Arbeit, Innovation, Qualifikati-
on), der Forschungsgesellschaft für
Gerontologie und der Technologiebe-
ratungsstelle NRW durchgeführt
wurde, zeigen anhand von fünf Be-
trieben (aus der Metallindustrie bzw.
dem Pflegebereich) auf, wie die Ver-
knüpfung von Qualifizierungskon-
zepten mit Möglichkeiten des alterns-
gerechten Tätigkeitswechsels unter
direkter Einbeziehung der älteren Be-
schäftigten  erreicht werden kann.
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Die zweite Ebene beschäftigt sich mit
den Bemühungen um die betriebliche
Qualifikation. Sie umfassen alle Al-
tersgruppen, um die bislang vorherr-
schende selektive Qualifizierungs-
praxis, die ältere Beschäftigte benach-
teiligte,  zu überwinden. Unter geron-
topsychologischen Gesichtspunkten
wird die veränderte Leistungsfähig-
keit der älteren Beschäftigten zum
Ausgangspunkt für die Ausgestal-
tung von Qualifizierungsmaßnah-
men. Die altersbedingte Leistungsre-
duktion im Bereich abstrakt-logi-
schen Denkens fällt geringer aus, die
Wahrscheinlichkeit einer Leistungs-
steigerung auf dem Gebiet problem-
und handlungsorientierten Denkens,
das Erfahrungswissen einbezieht, ist
höher, wenn Lernaktivitäten nicht
unterbrochen wurden und eine Be-
rufstätigkeit unter lernförderlichen
Bedingungen stattfand. Unter sozial-
politischen Gesichtspunkten muss es
daher um die präventive Vermeidung

von Dequalifizierung gehen.
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Die Arbeitszeitpolitik ist einer grund-
legenden Neuorientierungsdebatte
zu unterziehen. Betriebliche Arbeits-
zeiten können künftig nicht mehr al-
lein unter den Aspekten von Arbeits-
markt- und Humanisierungswirkun-
gen be-trachtet und gestaltet werden.
Unter demographischen Gesichts-
punkten muss es um ein Gesamtkon-
zept der Neuorganisation von Le-
bensarbeitszeit gehen. Dieses sollte
sich auf lebenszyklisch unterschied-
liche Zeitbedürfnisse und -präfe-
renzen in lebensbiographischer Di-
mension ausrichten und nicht - wie
der gleitende Ruhestand - am Ende
der Erwerbsphase stehen. Erforder-
lich sind eine partielle Destandardi-
sierung des Lebenslaufs und der Le-
bensarbeitszeit sowie flexible Über-
gänge und Gestaltungsräume inner-
halb und zwischen den einzelnen
Phasen. Beispielhaft für mögliche be-
triebliche Gestaltungspotenziale
kann hier der Ergänzungstarifvertrag
der Debis-AG genannt werden, in
dem u.a. eine Verknüpfung von Lang-
zeitkonten mit Qualifizierungsmaß-
nahmen vorgenommen wurde.
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Die neuen Herausforderungen an die
Beschäftigungsförderung älterer Ar-
beitnehmerInnen bringen neue For-
schungsbedarfe mit sich, und trotz
vieler Forschungsaktivitäten gibt es
noch erhebliche Defizite. Vonnöten
sind grundlagenorientierte For-
schungsanstrengungen, z.B. in dem
bisher vernachlässigten Bereich der
Frauenalterserwerbsarbeit. Dieses
Defizit besteht, obwohl die Erwerbs-
tätigkeit von Frauen in den mittleren
und höheren Altersgruppen in den
letzten Jahrzehnten deutlich ange-
stiegen ist und weiter ansteigen wird.

Die Entwicklung der Erwerbschan-
cen und Arbeitsbedingungen für äl-
tere Erwerbstätige in den stark wach-
senden Dienstleistungsbranchen
wurde bisher äußerst unzureichend
untersucht. Eine am industriell-ge-
werblichen Bereich ausgerichtete Ar-
beitsforschung dominiert weiterhin.

Die Heraufsetzung der Altersgren-
zen ist mit ihren Auswirkungen auf
die Erwerbssituation Älterer kaum
thematisiert worden. Es gilt zu prü-
fen, wie dieser zentrale sozial- und ar-
beitsmarktpolitische Richtungswech-
sel sich auf die psychische und sozia-
le Situation älterer ArbeitnehmerIn-
nen und auf deren Arbeitsmarktsitu-

ation auswirkt. Wir stehen vor einer
Situation wie zu Beginn der 80er Jah-
re - nur mit umgekehrten Vorzeichen:
Nicht die Verkürzung der Erwerbs-
phase durch Vorruhestandsprogram-
me erfasst erstmals im größeren
Umfang die älteren Kohorten der Er-
werbstätigen, sondern deren Verlän-
gerung. Wie manifestiert sich bei äl-
teren Erwerbstätigen ein entspre-
chender Wandel von Einstellungen
und Verhaltensweisen? Besteht tat-
sächlich die Bereitschaft, weiter zu ar-
beiten? Wie können beide Aspekte
gefördert werden?

Defizite in der Forschungsland-
schaft bestehen auch bei Untersu-
chungen zu den psychischen und so-
zialen Folgewirkungen von Arbeitslo-
sigkeit im höheren Erwerbsalter. Be-
zogen auf den Übergang in den Ruhe-
stand ergibt sich im Hinblick auf die
geänderten sozial- und rentenrecht-
lichen Rahmenbedingungen in mit-
telfristiger Perspektive eine völlig
neue Situation. Arbeitslosigkeit ist für
ältere Arbeitslose ab 55 Jahren immer
weniger eine zeitlich begrenzte und
finanziell z.T. recht erträgliche Über-
gangsphase in den Ruhestand, son-
dern wird zu einem längeren Dauer-
zustand mit allen prekären finanziel-
len Folgen (z.B. weitreichenden Ren-
tenabschlägen). Nun gilt es, die Kon-
sequenzen für die älteren Erwerbstä-
tigen fortlaufend, branchen- und be-
schäftigtengruppenspezifisch zu er-
forschen.
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In größerem Umfang als bisher sind
praxisorientierte Untersuchungen
voranzutreiben. Dies bezieht sich z. B.
auf notwendige Wirkungsstudien zu
arbeitsmarktpolitischen Fördermaß-
nahmen in internationalem Ver-
gleich, die bisher nicht systematisch
vorgenommen wurden. Zwar liegt
statistisches Material über die Einbe-
ziehung älterer Arbeitsloser in Maß-
nahmen nach dem SGB III vor, doch
fehlen detaillierte Analysen über die
Beteiligung älterer ArbeitnehmerIn-
nen an speziellen Fördermaßnahmen
(z. B. „Soziale Betriebe“, Unterstüt-
zung zur Unternehmensgründung).
In einzelnen Betrieben, bei Modell-
projekten anderer AkteurInnen oder
staatlichen Initiativen sind positive
Handlungsansätze bezogen auf Qua-
lifizierung, Arbeitszeitgestaltung,
Personalentwicklung und Gesund-
heitsförderung zu erkennen. Die
Transferforschung muss prüfen, ob
diese Ansätze eine größere Breiten-
wirksamkeit entfalten können.

Frerich Frerichs
ist Mitarbeiter

im Forschungs-
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Gewerkschaften sind viel stärker ein
„Kind des Taylorismus“, als ihnen lieb
sein dürfte. Sie entstanden als Selbst-
hilfeorganisationen in der Frühpha-
se der Industrialisierung und erlebten
ihre Blütezeit mit der aufkommenden
Massenproduktion. Parallel zur taylo-
ristischen bzw. fordistischen Produk-
tionsweise haben sich in den Gewerk-
schaften organisationale Strukturen
und Politikformen herausgebildet,
die bis in die Gegenwart hinein prä-
gend sind. Dazu gehört das Denken in
Hierarchien ebenso wie eine überhol-
te Arbeitsteilung, die angesichts kom-
plexer Problemstellungen häufig
kontraproduktiv ist. Es dominiert eine
Vorliebe für „standardisierte“ und
„selektive“ Problemlösungen. Bis in
die Rhetorik hinein wird eine „Se-
mantik der Simplifizierung“ favori-
siert. Die Vorstellungen von Solidari-
tät gründen immer noch in der Über-
zeugung, die Lage der Beschäftigten
sei - mehr oder weniger - identisch.
„Individualisierung“ und „Subjektivi-
tät“ werden eher als Bedrohung denn
als Herausforderung und Chance
empfunden. Mit der Differenz und
Vielfalt von Problemlagen und Be-
schäftigteninteressen tun sich Ge-
werkschaften schwer.
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Wer in der Gewerkschaft eine Funk-
tion übernimmt, muss damit rech-
nen, mit Haut und Haaren gefressen
zu werden. Es gibt so etwas wie eine
„Automatik der Funktionsakkumula-
tion“. Das führt dazu, dass beruflich
stark engagierte und interessierte Be-
schäftigte sich scheuen, Aufgaben zu
übernehmen. Also gerade die Gruppe
von Beschäftigten, die man gewinnen
will und deren Kompetenzen für die
Weiterentwicklung der eigenen Poli-
tik so wichtig wären. Einem „Engage-
ment auf Zeit“ stehen hauptamtliche
Funktionäre immer noch skeptisch
gegenüber. Die Folge ist, dass die we-
nigen (insbesondere ehrenamtlichen)
Funktionäre, die sich engagieren,
restlos überlastet sind und viele von
ihnen resignieren.

All die angesprochenen Probleme
sind seit Jahren bekannt. Sie werden
auch bearbeitet. Jedoch: Mit ihren An-
sätzen zur Organisationsreform haben
die meisten Gewerkschaften es nicht
sonderlich ernst gemeint. Das kommt
schon darin zum Ausdruck, dass die ei-
genen Vorstände sich aus diesen Pro-
zessen oft weitgehend rausgehalten
haben. Die Folge war, dass fast alle Or-
ganisationsentwicklungsprozesse der
Gewerkschaften schon frühzeitig als
mehr oder weniger gescheitert galten.
Aus ihnen wurden keine weitreichen-
den Schlussfolgerungen abgeleitet.
Viele Organisationsbereiche reprodu-
zieren vor allem eines: ihre eigene
Überlebensstrategie. Konzeptionelle
Arbeit wird klein geschrieben und für
innovative Politikansätze fehlen Zeit
und Mut. Der Rest versandet im Orga-
nisationsalltag. Wer Neues wagt, kann
sich eines organisationsinternen
Echos aus Argwohn und Misstrauen
sicher sein.
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Wie sieht es nun in den Betrieben aus
- also in einem Politikfeld, in dem vor
allem die Handlungsfähigkeit ge-
werkschaftlicher Interessenvertre-
tung unter Beweis gestellt werden
muss? In fast allen Betrieben ist es in
den letzten Jahren zu einem betriebs-
politischen Politikwechsel gekom-
men. Fast immer unter dem Zwang
der Verhältnisse. Das Szenario war
fast immer das gleiche: Absatzkrise,
Entlassungen, Reorganisation, Pro-
duktinnovation. Die Betriebsräte ha-
ben sich in ihrer Mehrheit aktiv an
der Gestaltung beteiligt. Oft schien
ihnen dies die einzig verbliebene Al-
ternative zu sein. Der bis dahin domi-
nierende Politiktyp einer reaktiven
Schutzpolitik reichte nicht mehr aus.
Damit die betrieblichen Umstruktu-
rierungsprozesse zu Erfolgen führten,
mussten die Betriebsräte sie unter-
stützen, mitgestalten, für Akzeptanz
unter den Beschäftigten sorgen und
die teils schmerzhaften Einschnitte
mittragen. Oft geschah dies in Form
von Standortsicherungsabkommen.
Jenseits der meist spektakulären ar-

beitspolitischen Umbrüche wie der
Einführung von Gruppen- oder Team-
arbeit, neuer Lohn/Leistungskriterien
oder flexibler Arbeitszeiten vollzog
sich in den Betriebsräten selbst ein
Veränderungsprozess.
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Für die meisten Betriebsräte stand
fest, dass die gravierenden Verände-
rungen in den Betrieben ohne Mit-
wirkung der Betriebsräte zu noch
mehr Nachteilen für die Belegschaf-
ten geführt hätten. In vielen Fällen
war es das Management selbst, das
die Betriebsräte aufforderte, die not-
wendigen Maßnahmen mitzutragen.
Es kam zu relativ weitreichenden Be-
teiligungsangeboten seitens des Ma-
nagements, mit dem Ziel, die Be-
triebsräte einzubinden und deren
Gestaltungskompetenz zu nutzen.
Betriebspolitisch von Bedeutung
dürfte darüber hinaus sein, dass die
Betriebsräte als „moralische Instanz“
der Betriebe den Maßnahmen aus der
Sicht der Belegschaften Legitimation
verschaffen.

Obwohl es in vielen Betriebsräten
heftige Auseinandersetzungen über
diesen Kurs gegeben hat, erschien er
oft relativ alternativlos. Anpassungs-
prozesse an veränderte Marktbedin-
gungen ließen sich kaum verhindern;
gegen den Markt lässt sich schlecht
agieren. Durch ein kritisches Co-Ma-
nagement hofften viele, verloren ge-
gangenes betriebspolitisches Terrain
zurückzuholen. Denn viele Betriebs-
räte hatten in den Augen der Beleg-
schaften an Ansehen eingebüßt, da es
ihnen nicht gelungen war, vorausge-
gangene Entlassungen und massive
soziale Einschnitte zu verhindern. In
den meisten Fällen erwarteten sie
von den Betriebsräten einen aktive-
ren und wahrnehmbaren Part im be-
triebspolitischen Geschehen. Seitens
der Betriebsräte implizierte dies neue
Arbeitsformen: Interessenvertretung
bedeutete nun insbesondere die Mit-
arbeit in Steuerkreisen, Projekten,
Arbeitsgruppen, um durch die Prä-
senz in strategierelevanten Praxisfel-
dern Machtpositionen neu zu beset-
zen und den eigenen Einfluss geltend
zu machen.
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Um es gleich vorwegzunehmen: Auf
diese Aufgabe waren die meisten In-
teressenvertretungen kaum vorberei-
tet. Notwendige interne Verständi-
gungsprozesse über die strategischen
Implikationen einer beteiligungsori-
entierten Betriebspolitik fanden
kaum statt. Für viele Betriebsräte be-
deutete dies den berühmten „Sprung
ins kalte Wasser“. Es gab betriebsrats-

intern kaum Steuerungs- oder Kon-
trollmechanismen, um die Vielzahl
der parallel zu bewältigende Aufga-
ben zu strukturieren. Es fehlte an
fachlicher, methodischer und sozialer
Kompetenz, um komplexe Arbeitsfel-
der in eine bearbeitbare Form zu brin-
gen. Für viele war die Arbeit in Pro-
jekten über einen längeren Zeitraum
ungewohnt. Etliche Betriebsräte klag-
ten über Zeitmangel, Überforderung
und Isolierung. Die traditionelle Kom-
missions- bzw. Ausschussarbeit er-
wies sich gegenüber den neuen Ar-
beitsformen als zu unflexibel. Ange-
sichts erodierender Verhandlungsge-
genstände waren Methoden der
Problemidentifizierung und -lösung

gefragt, die auf der kommunikativen
Vermittlung vorhandener Wissensbe-
stände unterschiedlicher Akteure be-
ruhten. Als erfolgreich erwiesen sich
Vorgehensweisen wie das Projektma-
nagement. Mit dieser Methode ge-
lang es, betriebliche Probleme aufzu-
greifen, zu konkretisieren, systema-
tisch und planmäßig zu bearbeiten
und die an der Arbeit Interessierten
zu beteiligen und deren Interessenge-
sichtspunkte rechtzeitig in Verhand-
lungsstrategien einzubeziehen.

Der gewerkschaftlichen Bildungsar-
beit kam eine Schlüsselfunktion bei
der Bewältigung betriebspolitischer
Herausforderungen zu. Betriebsnahe
Formen der Bildungs- und Beratungs-
arbeit haben sich nach Ansicht der
Beteiligten bewährt. Hier wurde
Ernst gemacht mit der vielfach pro-
klamierten Beteiligungsorientierung.
Mit Hilfe dieser Formen gelang es, ein
neues betriebspolitisches Potential zu
erschließen, das über Einzelanlässe
hinaus Bestand haben könnte. Das
hat jedoch zur Voraussetzung, daß es
organisationspolitisch aufgegriffen,
verstärkt und in weiteren Lernprozes-
sen weiterentwickelt wird.
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Aus diesen Beispielen lassen sich zu-
mindest einige Ansätze künftiger For-
men der Gewerkschaftsarbeit able-
sen. Die Gewerkschaften müssen eine
Vielzahl betriebspolitischer Experi-
mente erproben, um vielfach veralte-
te Strukturen aufzubrechen. Sie soll-
ten an die Stelle traditioneller Formen
der „Betreuungsarbeit“ eine „Kultur
der lernenden Organisation“ setzen,
in der „Lernprozesse mit offenem
Ausgang“ möglich sind. Und sie soll-
ten Raum schaffen für die kontinuier-
liche Bearbeitung strategischer und
konzeptioneller Fragen. Was gehört
zu den gewerkschaftlichen „Kern-
kompetenzen“? Wie offen und wie
verbindlich müssen künftig Tarifver-
träge ausgestaltet werden? Was soll-
te auf der Ebene der Tarifparteien,
was in den Betrieben geregelt wer-
den? Was bedeutet eine verstärkte

Gravierende Veränderungen in den Betrie-
ben erfordert Umdenken bei Betriebsräten
und Gewerkschaftlern.

Beteiligungsorientierung im Hin-
blick auf Mitglieder und möglicher-
weise auch (Noch-) Nichtmitglieder
für die bestehenden Organisations-
strukturen? Welche Formen der Be-
triebs- und Bildungsarbeit haben sich
bewährt, welche sollten gestärkt und
welche abgeschafft werden? Hat die
Vertrauensleutearbeit in der bisheri-
gen Form eine Zukunft und wie kann
sie attraktiver gestaltet werden? Wie
kann das ehrenamtliche Potential der
Gewerkschaften stärker integriert
werden? All dies sind Fragen, die in
nächster Zeit unabweisbar auf der Ta-
gesordnung stehen werden.

Im Spektrum ihrer Kernkompeten-
zen wie z.B. Tarif- und Betriebspolitik
müssen die Gewerkschaften in der
Lage sein, interessenpolitische Kon-
zepte und Lösungen zu entwickeln.
Diese sind den einseitig an Marktan-
forderungen und kurzfristigen Profit-
interessen orientierten Strategien der
Kapitalseite überlegen sind, weil sie
auf den Erhalt menschlicher und na-
türlicher Ressourcen zielen. Um der-
artige Entwürfe zu formulieren, müs-
sen Gewerkschaften wieder zu einem
Ort lebendiger Diskurse mit den eige-
nen Mitgliedern und Repräsentanten
der verschiedensten gesellschaftli-
chen Gruppen werden.

Die Zukunftsdebatte der IG Metall
könnte der Beginn einer solchen Dis-
kussion sein. Dabei müssen die Ge-
werkschaften den schwierigen Spa-
gat zwischen mehr Öffnung, Beteili-
gung und Effizienz schaffen und ak-
zeptieren, dass sie nicht auf allen Ge-
bieten gleichzeitig kompetent sein
können. Kompetenz lässt sich immer
weniger in den traditionellen Organi-
sationsformen bündeln. Neue Koope-
rationsbeziehungen wie Netzwerke
sollten erprobt werden. Deren Ziel
muss sein, eine demokratische Öf-
fentlichkeit gegen die Eindimensio-
nalität von Globalisierungsimpe-
rativen zu aktivieren. Ansonsten dro-
hen Handlungszwänge, denen eine
gewerkschaftliche Gegenmacht auf
Dauer nicht gewachsen sein dürfte.
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Noch immer gilt die wirtschaftliche
Globalisierung vielen als Mysterium,
vor dem sie erstarren wie das Kanin-
chen vor der Schlange. Die „neue ka-
pitalistische Revolution“ (Alain Tour-
rain) hat offenbar alle gesellschaftli-
chen Gruppen erfasst. Gleich ob Ar-
beitnehmer, Manager, Gewerkschaf-
ter oder Politiker – sie alle erscheinen
als Getriebene in einem Spiel, dessen
Regeln nicht mehr in der nationalen
Arena gemacht werden. Und doch
gibt es unterhalb der erstarrten Ober-
fläche Bewegung. In vielen Regionen
haben sich Netzwerke aus ansässigen
Unternehmen, Gewerkschaften, In-
dustrieverbänden, Kammern, Ar-
beitsämtern, Beschäftigungsgesell-
schaften, Wissenschaft und lokaler
Politik gebildet, die in gezielter Indus-
triepolitik eine Antwort auf den be-
schleunigten Strukturwandel sehen.
Und, oh Wunder: In manchen dieser
Netzwerke agieren die als „Traditi-
onshüter“ verschrieenen Gewerk-
schaften geradezu als Motor der Mo-
dernisierung.
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ehmen wir das Beispiel Nürnberg.
Dort sieht sich die lokale IG Metall seit
zwei Jahrzehnten mit dem Nieder-
gang der - noch immer strukturprä-
genden - Elektroindustrie konfron-
tiert. Allein zwischen 1992 und 1996
gingen dort  10.000 Arbeitsplätze ver-
loren. Dynamisches Wachstum in
neuen Branchen genügt nicht, um
den Arbeitsplatzverlust in den Kri-
sensektoren zu kompensieren. Viele
alte Traditionsbetriebe weisen Män-
gel bei Logistik und Arbeitsorganisa-
tion auf. In den überwiegend kon-
zernabhängigen Metallbetrieben
müssen selbst profitable Geschäfts-
felder um ihr Überleben fürchten.

Diese Krisensituation wurde zum
Katalysator eines regionalen Netz-
werks mit zwei Gravitationszentren.
Das erste Zentrum bilden sogenann-
te Kompetenzinitiativen. In einem
beispiellosen Kraftakt haben sich
Kommunen, Kammern, Gewerkschaf-

ten und Arbeitsämter der Region zu-
nächst auf vier Initiativen in den Be-
reichen Telekommunikation, Verkehr,
Umwelt/Energie und Gesundheit/
Medizin geeinigt. Inzwischen ist die
Initiative „neue Werkstoffe“ hinzuge-
kommen. Zu den Clustern gehören 20
bis maximal 60 regionale Unterneh-
men.

Das zweite Zentrum bilden Koope-
rationsverbünde, die an den Schnitt-
stellen von Betrieb, Arbeitsmarkt und
Region arbeiten. Dort operieren wich-
tige Akteure mit einem gewerk-
schaftlichen Selbstverständnis. Dazu
gehört der Firmenverbund zur Förde-
rung der beruflichen Weiterbildung
(ffw), eine Regiestelle für überbetrieb-
liche Ausbildung, die sich mit der Re-
organisation kleiner und mittlerer
Unternehmen (KMU) befasst. Tätig
wird der ffw nur, wenn alle Betriebs-
parteien beteiligungsorientierten Lö-
sungen zustimmen. Die Gesellschaft
für Personalentwicklung und Quali-
fizierung (GPQ) agiert an der Schnitt-
stelle von Betrieb und Arbeitslosig-
keit. Im Falle von Entlassungen über-
nimmt sie Betroffene, die nicht sofort
eine Anschlussbeschäftigung finden.
Sie garantiert befristete Anstellun-
gen, unterstützt Qualifizierungsmaß-
nahmen und die Erschließung neuer
beruflicher Perspektiven. Beim Nürn-
berger Wirtschaftsreferat ist das
Netzwerk für Arbeit und Qualifizie-
rung angesiedelt. Wo sich im Kontext
von Fusionen, Ausgründungen und
Personalabbau Schwierigkeiten an-
deuten, ist das Netzwerk mit einer
Task Force zur Stelle. Die Funktion der
„Krisenfeuerwehr“ wird inzwischen
breit akzeptiert. Das Netzwerk koope-
riert mit ca. 100 Betrieben aus der Re-
gion. Zu seinen Aufgaben gehört die
Bündelung regionaler Innovationspo-
tenziale sowie die Lobbyarbeit gegen-
über Entscheidungszentren auf Lan-
desebene. Dach des Netzwerks ist das
Wirtschaftsforum (Reif), in dem die
Städte des mittelfränkischen Raums
(Nürnberg, Fürth, Erlangen) zusam-
mengeschlossen sind. Bei allen Akti-
vitäten ist die lokale IG Metall nicht

nur „im Boot“: sie aktiviert, sie fördert
Produkt- und Prozessinnovationen,
sie definiert regionale Kernkompe-
tenzen, sie sorgt für die Abfederung
von Krisenprozessen und sie betätigt
sich auch in der politischen Öffent-
lichkeit als Netzwerkbotschafter.

"���������'(�����	�����������)
"	����������������������*
Inwischen ist Nürnberg kein Einzel-
fall mehr. Vergleichbare Ansätze gibt
es in Chemnitz, Dortmund und vielen
Orten. Doch was leisten die Netze?
Kritiker sehen in den regionalpoliti-
schen Initiativen nichts anderes als
eine Facette des globalen Standort-
wettbewerbs. Und tatsächlich: Mit
dem „small is beautiful“ der 80er Jah-
re hat der heutige Wettbewerbs-Re-
gionalismus wenig gemein. Seinem
Selbstverständnis nach gibt er den
Konkurrenzdruck der Weltmärkte an
subnationale Einheiten weiter. Er
zwingt territoriale Einheiten, ihre ei-
genen Stärken zu definieren und sie
im Wettbewerb mit anderen Regio-
nen weiterzuentwickeln. Doch das ist
nur die eine Seite der Medaille: Regi-
onen entstehen nicht von selbst. Sie
werden gemacht, politisch konstru-
iert. Mittelfranken oder das Ruhrge-
biet sind nicht schon deshalb Regio-
nen, weil sie auf eine lange industri-
elle Tradition zurückblicken können.
Spontan sorgen die wirtschaftlichen
Strukturbrüche für eine innere Diffe-
renzierung dieser Räume. Politisch
handlungsfähig werden kleinräumli-
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Klaus Dörre, Recklinghausen
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che Einheiten erst, wenn es wichtigen
Akteuren gelingt, einen Minimalbe-
stand gemeinsamer Interessen zu
definieren.

Exakt das leisten die Netzwerke.
Faktisch repräsentieren sie die Keim-
form einer neuen, dezentralen Regu-
lationsebene. Sie übernehmen Steu-
erungsleistungen, die auf der einzel-
betrieblichen Ebene nicht mehr er-
bracht werden. Sie beheben Qualifi-
kationsdefizite, schaffen relative Si-
cherheit in Krisensituationen, för-
dern die horizontale Kooperation zwi-
schen Unternehmen und helfen, das
Innovationsdefizit der heimischen
Industrie zu beseitigen. Auf diese
Weise wird die Mikroregion zum Ort
neuer Kompromissbildungen. Mehr
noch: Man redet miteinander. Die
„Macht der Kommunikation“ verän-
dert das persönliche Verhältnis zwi-
schen den Repräsentanten gegensätz-
licher Kollektivinteressen. Im Ideal-
fall entsteht eine Kultur der Koopera-
tion, die Interessengegensätze ab-
schwächt. Erst ein politisch definier-
ter regionaler Konsens ermöglicht,
dass Forderungen nach sinnvoller
Wirtschaftsförderung an übergeord-
nete Entscheidungsträger herange-
tragen werden können. Im Idealfall
sorgen die regionalen Netzwerke  für
eine Sozialisierung wichtiger unter-
nehmerischer Funktionen. Zuvor ent-
scheidungsverschlossene Bereiche
des Wirtschaftslebens werden für  die
Gesellschaft  geöffnet. Es entstehen
neue Balancen zwischen Wettbewerb
und Kooperation, die leicht zerbre-
chen, wenn der Vertrauensvorschuss
missbraucht wird, den die Kooperati-
onspartner einander gewähren.
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Genau das ist die Achillesferse der re-
gionalen Netze. Neben Identitätskon-
flikten etwa der gewerkschaftlichen

Akteure und internen Konkurrenzen
um Geschäftsfelder sehen sich viele
regionale Initiativen gegenwärtig vor
allem mit zwei Problematiken kon-
frontiert. Erstens lockert der Über-
gang zur Shareholder-Value-Steue-
rung die „Bodenhaftung“ vieler struk-
turprägender Unternehmen. In Be-
trieben und Proficentern, die von ih-
ren Zentralen über Gewinnziele ge-
führt werden, stellt sich häufig ein
Trend zur Kurzfristigkeit von Unter-
nehmensentscheidungen ein, die das
lokale Management gegenüber den
Vorteilen regionaler Kooperationsbe-
ziehungen regelrecht erblinden lässt.
Wenn es darum geht, international
operierende Unternehmen auf ihre
regionale Verantwortung zu ver-
pflichten, fehlen den Netzwerken da-
her die Ansprechpartner. Zweitens
sind die industriepolitischen Initiati-
ven in der Regel am Leitbild eines evo-
lutionären Strukturwandels orien-
tiert. Das gilt insbesondere für die ge-
werkschaftlichen Akteure. Ihnen
liegt daran, dass neue entstehende
Leitbranchen das „überschüssige“ Ar-
beitskräftepotenzial der Altindustri-
en auffangen. Das ist in vielen Regio-
nen aber nicht der Fall.

Der ökonomische Wandel verläuft
radikaler. Mit der sogenannten „New
Economy“ entstehen Sektoren, die ei-
nen überdurchschnittlich jungen,
hoch qualifizierten, partizipationsfä-
higen Arbeitstypus zumeist männli-
chen Geschlechts privilegieren, der
sich auch kulturell vom ehemals do-
minierenden Beschäftigtentypus der
Altindustrien abgrenzt. Mit dieser
Kluft haben vor allem die Gewerk-
schaften zu kämpfen. Da sie ihre Mit-
glieder nahezu ausschließlich in den
Altindustrien haben, fällt ihnen zu-
meist die Aufgabe der Krisenfeuer-
wehr zu. Indem sie – z.B. bei Entlas-
sungen und Betriebsschließungen -

für ein Minimum an sozialer Sicher-
heit sorgen, erleichtern sie paradoxer-
weise den Wandel hin zu Wirtschafts-
bereichen, in denen sie faktisch nicht
präsent sind.
/���$���
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Macht es unter diesen Bedingungen
überhaupt Sinn, beschränkte Kräfte
für regionalpolitische Experimente
mit ungewissem Ausgang einzuset-
zen? Diese Frage wird gerade unter
den gewerkschaftlichen Akteuren in
vielen Netzwerken kontrovers disku-
tiert. Tatsächlich ist gegenwärtig
noch völlig offen, ob und mit welchen
Instrumenten es gelingen kann, den
radikalen Strukturwandel industrie-
politisch zu gestalten. Zum Versuch,
aktiv Einfluss zu nehmen, gibt es den-
noch nur schlechte Alternativen.
Wenn z.B. das Dortmund-Projekt mit
seiner Zielzahl von 70.000 Arbeits-
plätzen vor allem in der New Econo-
my auch nur annäherungsweise ge-
lingt, wird es den sektoralen Wandel
in der Region in einer Weise beschleu-
nigen, die den Gewerkschaften nur
eine kurze Frist lässt, um den Sprung
in die neue Arbeitswelt organisato-
risch und politisch zu bewältigen.
Können Netzwerkaktivitäten – etwa
bei der Bereitstellung qualifizierter
Fachkräfte – „Brückenköpfe“ in der
New Economy schaffen? Könnten sie
auch den Gewerkschaften eine Platt-
form bieten, um in diesem Bereich
überhaupt wahrgenommen zu wer-
den? Diese Fragen werden sich nur
praktisch beantworten lassen. Eines
ist jedoch schon heute klar: Je mehr
sich kurzfristige Kostenvorteile er-
schöpfen, desto stärker werden auch
New-Economy-Unternehmen darauf
angewiesen sein, die Wettbewerbs-
vorteile regionaler Kooperationsbe-
ziehungen für sich zu nutzen. Daran
lässt sich anknüpfen.

Dr. Klaus Dörre
ist Institutsleiter
des Forschungs-

instituts für
Arbeiterbildung

e.V. (FIAB),
Recklinghausen
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Am Anfang einer Innovation steht
eine neue Idee. Meine Idee war: Kann
eine ortsnahe lokale Produktion eine
Alternative zum Globalisierungs-
wettlauf sein? Ich verstehe unter
„ortsnahen (oder lokalen) Produktio-
nen“ regional verankerte Wert-
schöpfungsprozesse von Gütern und
Dienstleistungen, die zu einer nach-
haltigen und zukunftsfähigen Wirt-
schaftsweise - unter sozialen und öko-
logischen Gesichtspunkten - beitra-
gen und sich im internationalen
Wettbewerb behaupten können. Von
besonderer Bedeutung sind hierbei
lokale Kooperationen verschiedener
Akteure und Einrichtungen, die vor
allem regionale Ressourcen und Kom-
petenzen berücksichtigen. Es bedarf
spezieller Innovationsstrategien, die
lokale und regionale Wertschöp-
fungskreisläufe fördern.

Die erwarteten Produktivitäts-
zuwächse und die Globalisierung er-
fordern zunehmend weniger
menschliche Arbeit zur Herstellung
der meisten Güter. Gleichzeitig ge-
fährden unzureichende nationale
wie internationale soziale und ökolo-
gische Standards und Steuerungsin-
strumente Arbeitsplätze und Umwelt
in den hochentwickelten Industrie-
nationen.

Ein zusätzlicher beschäftigungs-
und umweltförderlicher Beitrag in Er-
gänzung zu den globalen Wettbe-
werbskonzepten könnte deshalb in
der Stärkung lokaler und regionaler
Ökonomien („ortsnahe Produktio-
nen“) liegen. Es könnten Produktions-
konzepte und Technologien einge-
setzt werden, die Ressourcen schonen
und die qualifikationsintensiv sind.
Ortsnah organisierte Produktionen
würden damit zum Abbau der Mas-
senarbeitslosigkeit beitragen und
eine nachhaltige Wirtschaftsweise
fördern.
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Hinter der lokalen Produktion ver-
birgt sich auch ein gewerkschaftspo-
litisches Thema: Die IG Metall und
andere Einzelgewerkschaften fordern
seit vielen Jahren eine „regionale

Strukturpolitik“.
Einige Leitfragen zur lokalen Pro-

duktion sind:
• Welche ortsnahen Produktionsfor-

men und Dienstleistungskonzepte
können trotz globalen Wettbe-
werbs bestehen?

• Lässt sich mit regional erzeugten
Produkten und Dienstleistungen
ein „verlagerungsresistentes“
Know-how vor Ort aufbauen?

• Lassen sich mit örtlich vorhande-
nem Know-how und Engagement
umweltfreundlichere Produkte
und Dienstleistungen, vor allem
für einen regionalen Markt, erbrin-
gen?

• Können Low-Scale-Technologien
und Produktionsweisen eine wirt-
schaftliche Alternative zur Logik
der Skalenerträge sein? (Low-Sca-
le-Technologien sollen es ermögli-
chen, produktiv in kleinen Größen-
ordnungen zu produzieren, z.B. für
den lokalen Markt. Sie müssen fle-
xibel und multifunktional sein
und sollten die Entfaltung von
Qualifikationen und Kreativität
unterstützen.)

Das Projekt „ortsnahe Produktion“
sollte mit neun weiteren Projekten
das Forschungsprogramm „Produkti-
on 2000 plus“ vorbereiten. Aus dieser
Diskussion heraus entstand das Kon-
zept „ortsnahe Produktion“. Eine Ar-
beitsgruppe, in der ca. 30 Beispiele re-
cherchiert  wurden, stellte Typologi-
en zusammen und versuchte, For-
schungsthemen daraus abzuleiten.
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Wir wollten nach Produktionskonzep-
ten suchen, die sich teilweise vom
Globalisierungswettlauf vieler Unter-
nehmen abkoppeln und eine ergän-
zende Alternative zur alleinigen Aus-
richtung nationaler Ökonomien an
diesem Ziel bieten. Unsere Ausgangs-
these war, dass sich lokale Produktio-
nen dafür eignen.

Die Beispiele, deren besondere Stär-
ke in den lokalen Produktionsformen
liegen, haben wir unter sechs Typo-
logien zusammengefasst. Aus ihnen

werden wichtige Rahmenbedin-
gungen für lokale Produktionsformen
und forschungspolitischer Hand-
lungsbedarf abgeleitet.
1.1.1.1.1. MaßferMaßferMaßferMaßferMaßfertigung statigung statigung statigung statigung statt Massentt Massentt Massentt Massentt Massenpro-pro-pro-pro-pro-

ddddduktiuktiuktiuktiuktiononononon
Diese Typologie umfasst Koopera-
tionen von Handwerksbetrieben,
die sich auf ihre meisterlichen Fä-
higkeiten besinnen und sich mit
individuellen Kollektionen gegen-
über der Massenproduktion abset-
zen.

2.2.2.2.2. RegiRegiRegiRegiRegionononononalalalalale We We We We Wererererertschöpfungsktschöpfungsktschöpfungsktschöpfungsktschöpfungsket-et-et-et-et-
ten aten aten aten aten auf Basis nuf Basis nuf Basis nuf Basis nuf Basis nachachachachachwwwwwachsenderachsenderachsenderachsenderachsender
heimischer Roheimischer Roheimischer Roheimischer Roheimischer Rohstoffehstoffehstoffehstoffehstoffe
Die Schloß-Mühle im Odenwald
hat eine Kooperation mit ca. 200
Bauern und 400 Bäckern im Um-
kreis von ca. 80 Kilometern als in-
tegrierte Wertschöpfungskette
entwickelt. In der Schloß-Mühle
wird das Korn gemahlen, das die
Bauern im ökologisch integrierten
Getreideanbau anbauen, dafür er-
halten sie eine Absatz- und Preis-
garantie.

Andreas Drinkuth, Frankfurt

3.3.3.3.3. RegiRegiRegiRegiRegionononononalalalalale Ke Ke Ke Ke Komomomomompetenzclpetenzclpetenzclpetenzclpetenzcluster alsuster alsuster alsuster alsuster als
TTTTTeil einer Weil einer Weil einer Weil einer Weil einer Wererererertschöpfungsktschöpfungsktschöpfungsktschöpfungsktschöpfungsketteetteetteetteette
Die „Gladbacher Textilpartner“ in
Mönchengladbach sind ein kleines
Netzwerk von Textilveredlern und
Teil einer Textilkette. Die Betriebe
werden durch ein Netzwerk regio-
naler Persönlichkeiten (Kirche,
Bürgermeister, IG Metall u.a.) un-
terstützt, die mit den Geschäfts-
führern den „Wundertisch der
Gladbacher Textilpartner“ bilden.
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4.4.4.4.4. LoLoLoLoLokalkalkalkalkale Dienstle Dienstle Dienstle Dienstle Dienstleistungen -eistungen -eistungen -eistungen -eistungen -

LoLoLoLoLokalkalkalkalkale Nue Nue Nue Nue Nutzungsmischtzungsmischtzungsmischtzungsmischtzungsmischungungungungung
Die „Kreuzberger Mischung“ be-
schreibt die enge Nachbarschaft
von Arbeiten und Wohnen und ist
ein Konzept für lokale Produktio-
nen und Dienstleistungen in Groß-
städten.
Beispiele für integrierte Dienst-
leistungsangebote sind das Ge-
bäude- oder Facility-Management,
aus einer Hand, Angebote für die
nachhaltige Sanierung von Häu-
sern oder von ganzen Wohnvier-
teln bis hin zu lokalen Dienstlei-
stungen im Nicht-Profit-Bereich.

5.5.5.5.5. Local-ConLocal-ConLocal-ConLocal-ConLocal-Contententententent-Kt-Kt-Kt-Kt-Konzepteonzepteonzepteonzepteonzepte
Local-Content-Auflagen betreffen
normalerweise global operierende
Unternehmen, die im Ausland
neue Produktionsstandorte auf-
bauen und Unternehmen des
Gastgeberlandes an der Wert-
schöpfung beteiligen müssen. Es
kann aber auch die gewollte Koo-
peration von großen Finalprodu-
zenten mit lokalen Zulieferern
sein, um dadurch die eigene Wett-
bewerbsposition zu verbessern.

6.6.6.6.6. ProdProdProdProdProduktiuktiuktiuktiuktion an von an von an von an von an verererererteilteilteilteilteilten Stand-ten Stand-ten Stand-ten Stand-ten Stand-
orororororten aten aten aten aten auf der Grundlage einheiuf der Grundlage einheiuf der Grundlage einheiuf der Grundlage einheiuf der Grundlage einheit-t-t-t-t-
licher Plalicher Plalicher Plalicher Plalicher Plattformen ttformen ttformen ttformen ttformen Global verfolgt
diese Typologie der VW- Konzern.
Auch andere Global Player (z.B.
Reifenhersteller Conti, Elektrolux
aus Schweden) nutzen die Platt-
formstrategie, um die Vorteile der
Massenproduktion (economies of
scale) mit flexiblen Produktions-

weisen ortsnah zu speziellen An-
geboten für regionale Märkte zu
kombinieren.
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Merkmale von lokalen Produktions-
formen in den von uns untersuchten
Beispielen sind u.a.
• Direkte persönliche Kontakte und

Beziehungen zwischen den Part-
nern von Netzwerken und zu den
KundInnen

• Kleinindustrien und Handwerks-
betriebe, die sich mit ihren Produk-
ten und Dienstleistungen vor al-
lem um Qualitätsleistungen für
einen regionalen Markt bemühen

• Vorhandensein eines in seiner
Struktur speziellen lokalen Ar-
beitsvermögens

• Raumnahe Beschaffung und Zulie-
ferung von Rohstoffen und Vorpro-
dukten

• Regionale Zulieferer im ortsnahen
Umfeld von „global players“, die
eine besondere Stärke in der
Zusammenarbeit mit regional ver-
fügbare Kompetenzen entwickeln

• Regionale Endfertigungen und
Endmontagen unter Nutzung
standardisierter (in großen Stück-
zahlen hergestellter) Komponen-
ten bzw. Plattformen

Verallgemeinert bestehen lokale Pro-
duktionsformen aus vertikalen und /
oder horizontalen Kooperations-
netzen von Unternehmen und
Institutionen, die ortsnah zusam-

menarbeiten.
Der Vorteil lokaler Produktionsfor-

men besteht u.a. in kurzen Kommu-
nikations- und Transportwegen zu
Netzwerk-Partnern, Zulieferern und
Kunden. Erfahrungen und Wissens-
bestände können leichter zu gemein-
samen Lösungen verarbeitet und als
Produkte und Dienstleistungen ver-
marktet werden. Die Unternehmen
können dynamischer und innovativer
reagieren. Entscheidend ist die un-
mittelbare persönliche Kommunika-
tion in lokalen Geschäftsbeziehungen
und die besondere Kenntnis des loka-
len Marktes. Das macht regionale Ko-
operationen verschiedener Unter-
nehmen flexibel und leistungsfähig,
die damit auf ihren regionalen Märk-
ten gute Chancen haben, sich gegen-
über global operierenden Unterneh-
men zu behaupten. Solche Strukturen
sind weitgehend „verlagerungsresis-
tent“ und schaffen sichere Arbeits-
plätze.

Lokale Produktionsformen bedür-
fen zusätzlicher Rahmenbedingun-
gen, möglichst verkörpert durch Insti-
tutionen, die eine Zusammenarbeit
pflegen, wie z.B. Industrie- und
Handelskammern, Ausbildungszen-
tren, Finanzinstitutionen, regionale
und lokale Behörden, Marketingge-
sellschaften, klein- und mittelständi-
sche Unternehmen, Gewerkschaften.

Andreas Drinkuth,
IG Metall Hauptvorstand, Frankfurt/Main

LIT VERLAG Münster – Hamburg – London

������������	
�����������������������������������������������	����������������������	������� ��������	!�"�����#��$�%%&&&���������	!�"�

����������	��

#��	'�!�!�(����)��*�)+��,���-���.�
,��/����0�1�2����+��"3

-���.��,��/���
��
���
�����	���������	��	��	����	�
,���&����4#	+���4#�� 5"�)�)!��� ����/	��6��������7
)(&)#��"���8����4#	+��&��(��4#��*)���6�'�"�9)/�
$����6��//���!��'�6��#	�7�'/����6����'�"�!��	/��
&����4#	+���4#� !�!���(��� 9)�.'��������&���(��
&��(�+:#�!� 6'� ������,���2����	!�"��� ��	'��� 6'/
�)6�	�$�)"'.��������4#�������#�'���(�"�'��	/7��)��
"����������������"�/�������	������)��&�������4#�/
2��	�!�
�������$�6�+��4#���2����	!�6'/��)6�	�$�)"'.������
+������'�"����+����-������#/���������8����4#	+��
��4#����'�"��������'�!���'�"���	������4#��;����'�!��
"	����").'/���������"���&��(��4#��� ;����'�!��
(����	!�	����"��!��(���#�'�����4#��.�	��'�"�"�'���4#�
�)/������4#�������������'4#���"7�"	
��4#��+����4.�
�(���&��(��4#���-������#/���'/�.	'/�6'�+��"��
���"��,	(����������	�!���4#���"����)6�	�&������4#	+��
��4#��� <���	4#�:���!'�!� "������&����4#	+���4#��
��'$$��	'
��)�"�����4#� ��������	��7� �=$��4#�����
+)�!�+	.�)���� 6'� ").'/���������� ���+� !���+��"�
���6��+	����'"����(���!���"�����+)�!��)����	'����/
�	�	!�/����

-���.��,��/����01��!�3
����	��	����������
��
������	�����	�����������	����������
�
>?��4	����*�)6����'�������-/�:�6�����"	�.���&��
��	'��7�'�"�"��#	�(����������4#��!7�6'.��+��!�����
��:�.����#�'�!�$)����)����/�����	'���6'�(����6���@
,�����*)����)�����������,���1	���A)	4#�/�9B�(��7�<)��
��	�"��$��4#��� "��� ����)� C�7� ,�'��4#�	�"7
,�'��4#�	�"��!�B
��/�1	�"���.)�6�����C'+�!����
�������-������:�"���� ��B
��"��� ��.)���D'��������
�4#���
'�!�&��(��4#���1'/	�.	$��	���"'�4#�����
�4#��"'�!���:!��� '�"�����'�!�+�#���� "���8����
�4#	+��
,���2����:!��"����	//��(	�"��������	//������
���� ��$���5�����	!'�!7�(��� "���"	�� �#�/	� ��	'
'�"�8����4#	+�����"���2��4.$'�.��!���4.��&'�"��
C��"����4#��"��'�!�"���C�(����/	�.����+�����	'��
�4#���
����4#�����+�	'��$)�����4#�����	��/����"��
2'�"��/���������� ,��� ?#�������� 2��!/	��� 	��
��!����@	�"��&��������C'+�:�6�����"�"������/$�	�
���4#��2��4#���('�!�������1)4#�4#'�(����	!��6'�
����4#�����'�!7�"�����4#���4#�������'�!�"������(��:��
"�!��� ��	'7�C�������4#��'�!� �)�� ��	'��7� $	�������
4#��*)����)�����(�����	'��7��:�����'�"��	/����7
��#�'�!�+�	'����)&�����4#���4#���++�.������	
�	#�
/��� 6'�� ���&�4.�'�!� �)�� &����4#	+���4#��� ���
�4#��4#���"�/).�	����'�"�E)������(��	������'�!�
-���.��,��/��������*�)+���)����	��"����1�2����+��"�

Ulrike Detmers

ERFOLGSFAKTOREN
VON UNTERNEHMERINNEN

Frau und Beruf LIT

Ulrike Detmers (Hrsg.)

Männerwelt Wirtschaft:
Zur Stellung der Frau

in der Wirtschaft

Frau und Beruf LIT
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In der Debatte um die industrielle Ent-
wicklung gelten jene Industriezweige
als zukunftsweisend und wachstums-
trächtig, die sich durch die verstärkte
Nutzung neuer Technologien und eine
hohe Intensität von Forschungs- und
Entwicklungsaktivitäten auszeichnen.
Sie rangieren unter dem Label „High-
Tech“. Übersehen wird dabei, dass es of-
fenbar in allen hoch industrialisierten
Ländern einen nach wie vor relativ gro-
ßen und entwicklungsfähigen Sektor
gibt, der als „Low-Tech“ charakterisiert
werden kann. Gemeint sind damit Un-
ternehmen, die einfache und technolo-
gisch ausgereifte Produkte herstellen.

Nach Daten des Stifterverbands
(1999) schließt der Low-Tech-Sektor
mindestens neun industrielle Bran-
chen ein. Bei diesen handelt es sich u.a.
um Teile der Chemischen Industrie, das
Ernährungsgewerbe, das Holz-, Papier-
und Druck- sowie das Textilgewerbe.

Der Sektor hat etwas weniger als
700.000 Beschäftigte und weist einen
Anteil von einem knappen Fünftel an
der Gesamtbeschäftigung des Verarbei-
tenden Gewerbes auf, wohingegen der
Umsatz bei einem Viertel des Gesamt-
umsatzes des verarbeitenden Gewer-
bes liegt.

Der industrielle Low-Tech-Sektor ope-
riert unter schwierigen Konkurrenz-
und Marktbedingungen. Aufgrund der
technologischen Reife der Produkte
können diese in vielen industrialisier-
ten Ländern problemlos hergestellt
werden - sie sind leicht imitierbar.
Nicht übersehen werden dürfen die be-
stehenden Entwicklungspotenziale der
Unternehmen, die auf der Nutzung ih-
rer spezifischen Wissensbasis beruhen.

Basis der Argumentation sind die Er-
gebnisse empirischer Erhebungen, die
in der zweiten Hälfte der 90er Jahre bei
mehr als einem Dutzend von Unter-
nehmen mit einfachen Produkten
durchgeführt wurden. Bei diesen Pro-
dukten handelt es sich beispielsweise
um einfache Dichtringe, Steckverbin-
dungen für Elektroleitungen, Haus-
haltssicherungen, Büroartikel, Well-
pappekartonagen, hoch standardisier-
te Küchenmöbel und Badewannen. Das
Verbundprojekt „Einfache Produkte in-

telligent produzieren“ wurde vom
BMBF im Programm „Produktion 2000“
gefördert.
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Produzierende Unternehmen verfügen
über eine spezifische industrielle Kom-
petenz. Mit diesem Begriff ist die Fähig-
keit eines Unternehmens gemeint, ei-
nen Produktionsprozess in seinen ver-
schiedenen Dimensionen - Produkt,
Verfahren, Organisation und Personal
- zu beherrschen, weiterzuentwickeln
und geänderten Bedingungen anzu-
passen. Folgt man den Thesen von La-
estadius über die Besonderheiten der
Low-Tech-Produktion, so dominiert in
diesem industriellen Sektor ein Typus
industrieller Kompetenz, der als prak-
tische bezeichnet werden kann. Prak-
tische industrielle Kompetenz beweist
sich bei der Lösung technischer Alltags-
probleme und bei intelligenten Varia-
tionen für altbekannte Problemstellun-
gen. Sie umfasst beispielsweise:
• die Fähigkeit zum alltäglichen Um-

gang mit spezifischen Produktmate-
rialien wie die Entwicklung und Ver-
abeitung von speziellen Stahllegie-
rungen mit dem Ziel, besonders
langlebige Produkte wie Landma-
schinen herzustellen;

• das Know-how und die Erfahrung,
einen störungsfreien Einsatz kom-
plexer Produktionsanlagen und de-
ren ständige Verbesserung zu ge-
währleisten. Dies trifft auf die Her-
stellung einfacher Dichtringe und
die Produktion von Haushaltssiche-
rungen zu;

• die Beherrschung der Prozesskette
und Logistik als Voraussetzung für
eine verstärkte Marktorientierung
und die Flexibilisierung der Arbeits-
prozesse, z.B. Produktion und Ver-
trieb von Küchenmöbeln.

Bedeutsam bei den Low-Tech-Betrie-
ben ist eine Kompetenz, die durch ar-
beitsalltägliches Lernen, empirisches
Experimentieren und nur begrenzte
systematische Unterweisung geschaf-
fen wird. Träger dieser Kompetenz ist
die Arbeitskraft und sie steht nur zum
Teil in Form organisatorischer Regelun-

gen und objektivierter Wissensbestän-
de wie technische Normen und Stan-
dards, schriftliche Arbeitsanweisun-
gen, Dokumentationen, Dateien zur
Verfügung. Insofern weist sie Merkma-
le auf, die Michael Polanyi mit dem be-
kannten Begriff des „impliziten Wis-
sens“ beschrieben hat.
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Die untersuchten Unternehmen verfol-
gen ein relativ weites Spektrum von Ra-
tionalisierungsstrategien. Dabei geht
es ihnen einmal um klassische Ratio-
nalisierungsziele wie Kostensenkung,
Durchlaufzeitverkürzung und verbes-
serte Liefertreue. Zum anderen finden
sich Zielsetzungen wie Qualitätssteige-
rung, verstärkte Produktorientierung,
Flexibilisierung der Produktionsprozes-
se, Verkürzung der Lieferzeiten und
eine generell verbesserte Marktorien-
tierung. Diese Zielsetzungen sind ohne
die Aktivierung des in den Unterneh-
men vorhandenen Wissens und der
Nutzung ihrer spezifischen industriel-
len Kompetenz auf Dauer nicht reali-
sierbar. Die Unternehmen versuchen
ihre einfachen Produkte „intelligent“
zu produzieren, indem sie die spezifi-
sche Wissensbasis der Belegschaft nut-
zen und ausbauen.
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Die Neugestaltung der Arbeitsorgani-
sation, verbunden mit der Weiterent-
wicklung der Mitarbeiterqualifikation
spielt in nahezu allen untersuchten
Betrieben eine zentrale Rolle. Die Ar-
beitskräfte sollen damit in die Lage ver-
setzt werden, autonome Rationalisie-
rungs- und Innovationskompetenzen
zu entwickeln.

Die Vergangenheit der Low-Tech-Be-
triebe ist durch einen hohen Grad an
Arbeitsteilung, mehrheitlich angelern-
te Arbeitskräfte und stark wiederho-
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lende Verrichtungen charakterisiert.
Insofern ist ein nachhaltiger Bruch mit
den bisherigen Arbeitsstrukturen zu
beobachten.

In den Betrieben wird dieser Weg
durch ein Bündel verschiedener Einzel-
maßnahmen verfolgt, die insgesamt
auf eine Autonomie- und Motivations-
steigerung und Qualifizierung der Pro-
duktionsbelegschaft hinauslaufen.
Zentraler Ansatzpunkt ist hierbei die
Einführung verschiedener Formen der
Gruppenarbeit, die insgesamt auf den
Einbezug der Beschäftigten in einen
kontinuierlichen Rationalisierungspro-
zess hinauslaufen.

Die Untersuchungen in den Betrie-
ben zeigen, dass solche Maßnahmen
ihre gewünschten Effekte nur dann
entfalten, wenn sie von weiteren Reor-
ganisationsmaßnahmen begleitet
werden. Zu nennen ist insbesondere
die Einführung neuer Lohnformen, die
sich an den kollektiven Arbeitsvollzü-
gen der Arbeitsgruppen und ihrer Lei-
stungsziele orientieren. Weiterhin fin-
den sich teilweise weitreichende Qua-
lifizierungsmaßnahmen, die auf ein
„Upgrading“ der bislang nur angelern-
ten Arbeitskräfte zielen. Und schließ-
lich sind in einer ganzen Reihe von Un-
ternehmen Versuche erkennbar, die
skizzierten Umstellungen mit einem
Wandel des Führungsstils bis hin zur
Mitarbeiterbeteiligung zu verbinden
und damit Kompetenzen in die Werk-
statt zu verlagern.

Folgt man den Angaben der inter-
viewten Managementvertreter sind
die Rationalisierungs- und Innovati-
onseffekte der veränderten Arbeits-
strukturen beträchtlich. Es wird von ei-
ner deutlichen Steigerung der Arbeits-
leistung, der Verbesserung der Qualität
und einer gestiegenen Flexibilität der
Produktion gesprochen.

Bei der Fertigung standardisierter
Leiterplatten wurden die Leistungsef-
fekte quantifiziert: Innerhalb von drei
Jahren konnten die Fehlerquote mehr
als halbiert und die Durchlaufzeiten
auf weniger als ein Viertel reduziert
werden. Diese Effekte sind deshalb be-
merkenswert, da es sich hierbei um
ausgesprochene Low-Tech-Fertigungs-
bereiche mit manuellen Montagepro-
zessen und angelernten Arbeitskräften
mit einem hohen Frauenanteil handelt,
denen ursprünglich kaum Entwick-
lungspotenziale eingeräumt wurden.
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Die technisch-organisatorische Moder-
nisierung der Produktionsprozesse in
ihrer Gesamtheit stellt ein weiteres

zentrales Maßnahmenbündel der Un-
ternehmen dar. Dabei handelt es sich
beispielsweise um die Einführung neu-
er Produktionstechniken und die Ab-
kehr von der bisherigen funktionalen
Struktur zugunsten einer produkt- und
prozessorientierten Organisations-
form. Hinzu kommt eine Standardisie-
rung und Bereinigung des Produkt-
spektrums, um vereinfachte Produkti-
onsabläufe realisieren zu können. In
nahezu allen untersuchten Betrieben
geht man davon aus, dass eine erfolg-
reiche Umstellung der Ablauforganisa-
tion ohne eine Mobilisierung von Wis-
sen und Erfahrungen nicht möglich
wäre.

Die Neustrukturierung der Betriebs-
organisation ist in einigen der unter-
suchten Unternehmen eingebettet in
eine Strategie, alle zentralen Produkti-
onsfunktionen im Unternehmen zu
halten. Nur durch eine weitreichende
Beherrschung der Wertschöpfungsket-
te seien nach Ansicht des Manage-
ments dieser Unternehmen die Siche-
rung und die Weiterentwicklung von
Know-how und Erfahrung möglich.
Aus diesem Grund verfolgt ein unter-
suchter Möbelhersteller eine „Ein-
Standort-Strategie“, die zu dem Erhalt
einer großen Fertigungstiefe bzw. zur
Integration früher externer Fertigungs-
bereiche geführt hat.
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Die Rationalisierungsstrategien der
Unternehmen beschränken sich aller-
dings nicht nur auf innerbetriebliche
Zusammenhänge, sondern richten sich
zunehmend auf überbetriebliche Pro-
duktions- und Absatzbeziehungen. Der
Ausbau von Kooperationsbeziehungen
zu anderen Unternehmen wird für die
Low-Tech-Unternehmen unverzicht-
bar. Dadurch können die Beschränkun-
gen der eigenen Ressourcen überwun-
den und neue weitergehende Produk-
tivitäts- und Innovationspotenziale er-
schlossen werden. Die Kooperation ge-
winnt mit Zuliefererunternehmen für
die Low-Tech-Hersteller eine wachsen-
de Bedeutung. Traditionell lockere Lie-
ferantenbeziehungen werden ausge-
baut und intensiviert, um Lieferzeiten
zu optimieren, Lagerkosten zu reduzie-
ren und vor allem um gemeinsame Ent-
wicklungspotenziale für die Erweite-
rung und Modifikation der Produktpa-
lette auszuloten.

Umgekehrt sehen die Unternehmen
eine enge Kooperation mit ausgewähl-
ten Kunden als immer wichtiger an.
Nur auf diesem Wege können Kunden-
beziehungen stabilisiert werden und
vor allem Kundenanforderungen und

-interessen unmittelbar in eine Weiter-
entwicklung der Produkte eingehen.
Die Kooperationsbeziehungen sind
auch problematisch, da das Manage-
ment vieler Unternehmen sich vor
Know-How-Verlust an potenzielle Kon-
kurrenten fürchtet. Insofern diese Ge-
fahr nicht als ausgeschlossen angese-
hen wird, verzichten insbesondere klei-
nere Unternehmen oftmals auf die Ko-
operation mit anderen Unternehmen.
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Diese Befunde lassen sich mit der neu-
eren Debatte um den Wandel von Ar-
beit hin zur „Wissensarbeit“ in einer
aufkommenden „Wissensgesellschaft“
verknüpfen. Nach Willke verändern
„Wissen im allgemeinen und Experti-
se als systematisiertes und organisier-
tes Wissen im besonderen die soziale
Ordnung kontinuierlich“. Wissen und
Expertise sind einem „Prozess der kon-
tinuierlichen Revision“ unterworfen
und Innovationen werden zum alltäg-
lichen Bestandteil der Wissensarbeit.

Die beschriebenen Rationalisierungs-
und Innovationsstrategien der Low-
Tech-Unternehmen fügen sich insofern
in dieses Bild ein, als sie ihre verfügba-
ren Kompetenzen nicht nur intensiv
nutzen, sondern kontinuierlich weiter-
entwickeln und ihre Organisation ent-
sprechend gestalten. Damit wird deut-
lich, dass sich Wissensarbeit und wis-
sensbasierte Innovationsstrategien
nicht allein auf schnell expandierende
neue Wirtschaftssektoren wie profes-
sionalisierte Dienstleistungen oder
Softwareproduktion beschränken las-
sen. Ohne Frage sind diese Sektoren in
besonderer Weise als wissensbasiert
anzusehen, da sie wissenschaftlich-
theoretisches Wissen entwickeln und
nutzen. Offensichtlich finden sich auf
der Basis praktisch orientierter Wis-
senstypen solche Phänomene gerade
auch in jenen industriellen Sektoren,
die in der Perspektive der Wissensge-
sellschaft als veraltet und wenig zu-
kunftsweisend angesehen werden.
Daher kann nicht von einer fortlaufen-
den Erosion dieser Sektoren ausgegan-
gen werden. Vielmehr ist zu fragen, wie
sie sich im Rahmen des sozioökonomi-
schen Strukturwandels neu positionie-
ren und möglicherweise mit neuen
High-Tech-Branchen verbinden.

Hartmut Hirsch-Kreinsen,
Professor für Soziologie, Lehrstuhl Technik &

Gesellschaft, Universität Dortmund
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Einst war eine ausreichende  Energie-
erzeugung und Energieumwandlung
im großen Maßstab der Motor für in-
dustrielle Entwicklung am Ort und
den wirtschaftlichen Aufschwung
ganzer Branchen. Sichtbare Zeichen:
die Fördertürme für die heimische
Steinkohle im Ruhrgebiet und die
damit verknüpften Hochöfen und
Gasometer in Städten wie Duisburg,
Essen, Gelsenkirchen oder Dortmund.

Heute ist der Prozess der Wissens-
erzeugung, -verarbeitung und des
Wissensmanagements zu der zentra-
len Ressource für eine neue Ökono-
mie geworden, die altindustrielle
Strukturen nicht nur im Revier ablö-
sen oder zumindest fit machen will
für die globalen Herausforderungen
des neuen Jahrtausends. Die zahlrei-
chen Technologiezentren in Nord-
rhein-Westfalen (NRW) sind Symbol
hierfür. Eines der erfolgreichsten ist
in der ehemaligen Montanstadt Dort-
mund auf einem Gelände in unmit-
telbarer Nachbarschaft der Universi-
tät angesiedelt.

Nur zu selten werden das Erfah-
rungswissen des Alten und das
Know-How des Neuen in eine schöp-
ferische Verbindung gebracht. Wirt-
schaftliche Innovationen und gesell-
schaftliche Reformen laufen oftmals
unverbunden nebeneinander her,
konkurrieren um Ressourcen und po-
litische Anerkennung. Gesellschaftli-
che Spaltung ist eine reale Gefahr, der
Kampf um die neue Mitte überschat-
tet mögliche Synergien, die gerade die
Verbindung von alt und neu hervor-
bringen würde.

Das Kompetenzzentrum „Minister
Stein“ hat sich zum Ziel gesetzt, dies
zu demonstrieren und Entwicklun-
gen hierzu zu unterstützen. In einer
public-private partnership von 18 öf-
fentlichen und privaten Instituten
bzw. Einrichtungen ist auf dem ehe-
maligen Zechengelände eine überre-
gional weit beachtete Kompetenz-
plattform für Wissenschaft, Beratung
und Bildung mit über 300 qualifizier-
ten Arbeitsplätzen und Dienstlei-
stungen entstanden. Dazu kommen

weitere hundert Arbeitsplätze in der
näheren Umgebung.

Das Landesinstitut Sozialfor-
schungsstelle Dortmund (sfs) und die
Gesellschaft zur Förderung der Sozi-
alforschung in Dortmund e.V. (GFS)
waren Initiatoren für ein zunächst so
genanntes Arbeits- und Sozialwissen-
schaftliches Zentrum (ASZ). Die sfs
verband einen Prozess des tiefgrei-
fenden internen Organisationswan-
dels bis hin zu teilautonomen For-
schungsgruppen und flachen Hierar-
chien mit einer stärkeren Hinwen-
dung zur Auftragsforschung und Be-
ratung. Innerhalb weniger Jahre
konnte das Finanzvolumen auf 12 Mil-
lionen Mark verdoppelt werden. Aus
dieser inneren Entwicklung heraus
ergriff die Sozialforschungsstelle die
Initiative zur Zentrumsbildung Mini-
ster Stein.

Das Zentrum Minister Stein für Wis-
senschaft, Beratung und Qualifizie-
rung (ZMS) besteht aus rechtlich selb-
ständigen Instituten, Beratungs- und
Dienstleistungsunternehmen sowie
Weiterbildungsträgern und Transfer-
einrichtungen. Deren gemeinsames
Interesse liegt darin, den regionalen
Strukturwandel zu unterstützen und
zu begleiten. Im Unterschied zu „klas-
sischen“ Technologiezentren legt das
ZMS seinen Schwerpunkt auf soziale
Innovationen.

Das regionale Kompetenznetzwerk
des ZMS ist dabei auf vier Tätigkeits-
feldern aktiv. Zum einen zeichnet sich
das Zentrum durch anwendungsori-
entierte Wissenschaft aus, d.h. Insti-
tute des ZMS forschen mit und für
PraxispartnerInnen aus der Wirt-
schaft, Verbänden, Politik und Ver-
waltung. Das breite Forschungsspek-
trum umfasst u.a. Sozialforschung im
Hinblick auf den Wandel der Arbeits-
gesellschaft, sozialpolitische und ge-
rontologische Forschung sowie wis-
senschaftliche Studien und Experti-
sen im Bereich der Stadt- und Regio-
nalentwicklung bzw. Raumplanung.

Ein zweites Tätigkeitsfeld bildet die
Beratung von Unternehmen. Diese
zielt vor allem darauf ab, die Innova-

tions- und Wettbewerbsfähigkeit
kleiner und mittlerer Unternehmen,
gerade auch in neuen Handlungsfel-
dern und Märkten, zu fördern. Die
Beratung bezieht sich auf Organisa-
tionsveränderungen bzw. organisa-
tionale Lernprozesse, Fragen der Per-
sonalentwicklung, die Einführung
und Gestaltung von Multimedia-
Dienstleistungen und Telearbeit oder
auf ökologische Innovationen.

Das ZMS ist drittens im Bereich
Qualifizierung tätig. Weiterbildungs-
und Supervisionsangebote machen
zum einen betriebliche Fach- und
Führungskräfte fit. Sie zielen zum
anderen darauf ab, Arbeitslose, vor
allem Langzeitarbeitslose, MigrantIn-
nen, Frauen und Jugendliche, in den
Arbeitsmarkt zu integrieren bzw. ih-
nen neue Berufsperspektiven und Be-
schäftigungschancen zu eröffnen.

Schließlich arbeiten einige ZMS-In-
stitute zum Bereich Wissensmanage-
ment bzw. Wissenstransfer. Hierbei
geht es darum, Dialogprozesse zwi-
schen Wissenschaft und Praxis einzu-
leiten oder zu unterstützen, innova-
tive und konsensfähige Problemlö-
sungen für den regionalen bzw. ge-
sellschaftlichen Strukturwandel zu
erörtern.

Das ZMS ist ein Netzwerk unabhän-
giger Institute, das sich selbst organi-
siert. ZMS-interne Diskussionen und
Entscheidungen erfolgen im Rahmen
eines Koordinationsgremiums, das
vierteljährlich tagt. Darüber hinaus
werden bei Bedarf themenbezogene
Arbeitskreise gebildet. Diese unter-
stützen beispielsweise die Aktivitä-
ten für ein gemeinsames Standort-
marketing und die Weiterentwick-
lung des ZMS-Profils. Die gemeinsa-
men institutsübergreifenden Aktivi-
täten und Entscheidungsprozesse
werden durch die GFS koordiniert und
moderiert. Der Vorstand der GFS, dem
Entscheidungsträger aus Politik, Wirt-
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schaft, Verwaltung, Verbänden und
Wissenschaft angehören, unterstützt
die regionale Verankerung des ZMS.

Die Zusammenarbeit zwischen den
einzelnen Instituten erfolgt vor allem
in interdisziplinären, zeitlich be-
grenzten, vorwiegend über eingewor-
bene Drittmittel finanzierte Verbund-
projekte, wie z.B. der Kooperationsini-
tiative Metall (KIM). Durch Verbund-
projekte lassen sich Synergien in For-
schung, Beratung und Qualifizierung
aufbauen, um den regionalen Struk-
turwandel zu begleiten und innova-
tive Impulse für eine zukunftsfähige
Entwicklung der Arbeitsgesellschaft
zu setzen.

Dortmund ist eine Stadt im Auf-
bruch. In einem ehrgeizigen Aktions-
programm, dem von Thyssen finanzi-
ell und McKinsey konzeptionell unter-
stützten Dortmund-Projekt, versucht
die ehemalige Stadt von Kohle, Stahl
und Bier einen Sprung nach Übermor-
gen, als eine der großen E-Cities des
europäischen Kontinents. E-Commer-
ce, Logistik, Mikrostrukturtechnik ste-
hen im Mittelpunkt der öffentlichen

����� �*�+���,�-�
Debatte. Von ihrer Förderung erwartet
man sich in den nächsten Jahren
70.000 neue Arbeitsplätze.

Auch wenn dies nicht im vollen
Umfange gelingen sollte, ist der Auf-
bruch einer Stadt der Schwerindustrie
in neue High-Tech-Bereiche und E-
Commerce-Dienstleistungsfelder ein
soziales Experiment ohne gleichen.
Neben den technisch-ökonomischen
Innovatoren werden eine Ergänzung
durch eine Kompetenzplattform für
employability und sozialintegrative
Innovationen dringend benötigt.

Das Zentrum Minister Stein wird in
den nächsten Jahren beweisen müs-
sen, dass Innovationen durch Gerech-
tigkeit im regionalen Zusammen-
hang mit der Dynamik allgemeiner
Entwicklung nicht nur Schritt halten
und sich behaupten, sondern zusätz-
lich wichtige Impulse endogener Re-
gionalentwicklung geben können.Wo Kohle gefördert, kommt heute Wissen zu

Tage. Ein Wissenschaftspark der besonderen
Art: das Dortmunder Zentrum Minister Stein
(ZMS) (Foto-Etage, Bremen) Dr. Gerd Peter, Geschäftsführender Direktor

des Landesinstituts Sozialforschungsstelle (sfs) Dortmund.
Guido Becke, Geschäftsführer der Gesellschaft zur Förderung des
Strukturwandels in der Arbeitsgesellschaft e.V. (GFS), Dortmund

Eva Senghaas-Knobloch, Brigitte Nagler,
Annette Dohms

Zukunft der industriellen
Arbeitskultur

Persönliche Sinnansprüche und Gruppenarbeit

Arbeitsgestaltung
Technikbewertung

Zukunft
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Bei ca. 16 Millionen Arbeitslosen in
der Europäischen Union verwundert
es nicht, dass sich die europäische De-
batte und Politik auf Beschäftigung
konzentriert. Wo bleibt aber die De-
batte um die Arbeit, die zuletzt in den
70er Jahren vehement geführt wur-
de?

Dass wir endlich zwischen Beschäf-
tigung und Arbeit einen Unterschied
machen müssen, lehrten uns schon
die verheerenden Irritationen über
die „Zukunft der Arbeitsgesellschaft“.
Das schlichte Ergebnis dieser Debat-
ten ist: Es mangelt nicht an Arbeit,
sondern an Beschäftigung, d. h. an
kontraktierter, bezahlter Arbeit. Es
wurde tatsächlich vor allem über die
Zukunft der Beschäftigtengesell-
schaft gestritten.

Arbeit und Beschäftigung galten
nahezu ununterscheidbar als zentra-
le gesellschaftliche Integrationsin-
stanzen der Arbeiterschaft. Im histo-
rischen Auseinandertreten von Ar-
beit und Beschäftigung offenbart sich
die aktuelle Krise unserer Gesell-
schaften. Dadurch ist die gesellschaft-
liche Integration komplexer  gewor-
den, denn: Wer eine Beschäftigung
hat, hat noch lange keine Arbeit, die
ihn/sie zur Gesellschaft zugehörig
und anerkannt macht. Millionen von
Menschen leisten gesellschaftlich
wichtige Arbeit, ohne in einem kon-
traktierten Beschäftigungsverhältnis
zu stehen.
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Als Dreh- und Angelpunkt eines neu-
en Wettbewerbsmodells muss der
qualifizierte Beschäftigte in verant-
wortungsbewusster Kooperation mit
anderen qualifizierten Beschäftigten
angesehen werden. Diese Aufwer-
tung bedeutet eine der tiefgreifends-
ten Revisionen in der Geschichte der
betrieblichen Verhältnisse. Der „gan-
ze Mensch“ rückt ins Zentrum des
betrieblichen Interesses: seine Krea-
tivität, Eigeninitiative, Motivation,
Kooperationsfähigkeit, Verantwor-
tungsbereitschaft und Identifikation
– alles, was heute „neumodisch“ Kom-
petenzentwicklung genannt wird. Er
bildet die zentrale Ressource für Pro-

duktivitätssteigerung, Modernisie-
rung und Rationalisierung. Mit der
ökonomistischen Fiktion wird
Schluss gemacht, dass die Arbeitneh-
mer ihre Persönlichkeit am Werkstor
vergessen und nur noch am Lohn in-
teressiert sein könnten, wie der be-
rühmte taylorsche Mr. Smith. Schön
und gut. Diese gewaltsame Auftren-
nung der Personen zwischen der Ar-
beit und ihren Sphären außerhalb
barg einen gewissen Schutz, den die
Gewerkschaften sukzessive zu einem
tariflichen Normen-System entwik-
kelten. Heute wacht nicht nur der
Chef nachts schweißgebadet auf, weil
er den Alptraum hatte, etwas nicht
richtig entschieden zu haben, son-
dern auch der Monteur, dem dies bis-
her relativ „egal“ war. Neue Tätig-
keitsfelder entstehen, alte Berufsbil-
der und Arbeitsformen verschwin-
den. Nicht alle werden die Perspekti-
ve einer anforderungsreichen, quali-
fizierten Arbeit haben.

Man muss nicht Rifkins Katastro-
phen-Szenarios teilen, um nachzu-
vollziehen, was er vor dem Hinter-
grund der  amerikanischen Entwick-
lung schreibt:
„Die Unternehmen werden völlig um-
strukturiert, um sie an die neuen digita-
len Technologien anzupassen. In diesem
Prozess werden Abermillionen Menschen
entlassen werden. Der Unterschied zwi-
schen dem Industrie- und dem Informa-
tionszeitalter besteht in folgendem: Die
Industrie baut auf Massenarbeit, die In-
formation beruht auf gutausgebildeten
Spezialisten, die in Teamarbeit sich selbst
ihre Ziele setzen.“
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Die Weichenstellungen hin zur Infor-
mationsgesellschaft lassen bereits
auf der Ebene der ansässigen Er-
werbsgesellschaft die Problematik
einer neuen Polarisierung aufschei-
nen.

Die industriellen Entwicklungen
rechtfertigen möglicherweise einen
gewissen Optimismus, was die Re-
qualifikation der Arbeit betrifft. Aber
die Expansion der Dienstleistungen
ist keineswegs identisch mit einer
starken Vermehrung von qualifizier-

ter und anforderungsreicher Arbeit.
Unendlich viele Dienstleistungen
sind „McJobs“: im Bereich von Trans-
port, Hotel, Gaststätten, Pizza-Dien-
sten etc. Noch wurde der Frage nicht
systematisch nachgegangen, welche
Art von Arbeit geschaffen wird, wenn
es um „personennahe Dienstleistun-
gen“ geht. Skepsis ist angebracht. In
diesen Sektoren expandiert die Be-
schäftigung.
-�� �
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Im Zuge der „Reifung“ des industrie-
gesellschaftlichen Arbeitssystems
konnten - jedenfalls gilt das für seine
wohlfahrtsstaatliche Fassung - viel-
fältige vertraglich mehr oder weniger
gute Normative erreicht werden; was
im Ergebnis eine gewisse Sicherheit
für das eigene Verhalten und im Hin-
blick auf die Zukunft bedeutete.

Das entstehende neue Arbeits-Re-
gime scheint sich für das Individuum
als Zwang zum Risiko auszuwirken:
Selbst der in der „Peripherie“ eines
Unternehmens tätige Arbeitnehmer
ist einem permanenten Risiko ausge-
setzt. Er/Sie kann immer weniger auf
Arbeitsroutinen, klar abgegrenzte
Kompetenzbereiche oder angeeigne-
te Wissensbestände zurückgreifen.
Die Folge: kontinuierliche Verände-
rungen des innerbetrieblichen sozia-
len Umfeldes und latente Gefahr des
Arbeitsplatzverlustes. Soziale Bin-
dungen und Vertrauensbildung wer-
den durch Flexibilisierungen und ver-
schärfte Konkurrenz eher erschwert,
die Voraussetzungen für Verlässlich-
keit, Stetigkeit und die Bereitschaft
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Dr. Wilfried Kruse ist Koordinator des
Bereichs „Europäische Arbeitspolitik“ in
der Sozialforschungsstelle Dortmund
und Chairman von
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zur Identifikation weniger greifbar.
Es steht zu befürchten, dass dies das
Vertrauensverhältnis zum Unterneh-
men erodieren lässt und moderne Ar-
beitsbeziehungen insgesamt mit dem
Vorzeichen der Oberflächlichkeit und
Beliebigkeit versieht. Richard Sennet,
bekannter Theoretiker dieser Ent-Si-
cherung, betont den Verlust für die
Individuen:
„Der moderne Kapitalismus propagiert,
dass jedermann mehr wagen solle. Jeder
möge ein Unternehmer seiner Arbeitkraft
sein. Unsicherheit wird in dieser Rhetorik
als etwas Positives verkauft. Aber tatsäch-
lich erleben die Leute etwas anderes: Sie
empfinden den Zwang, ständig Risiken
einzugehen, als deprimierend.“
Der selbst initiierte Bruch mit dem
Gewohnten, Sicherheit Vermitteln-
den und das Handeln auf der Grund-
lage eines nicht klar definierbaren ei-
genen Standorts und ungesicherter
Informationen über Erfolgs- oder
Misserfolgsaussichten einer geplan-
ten Veränderung wird zu einer Hand-
lungsnorm der modernen Informati-
onsgesellschaft. Selbst die ziel- und
erfolglose Bewegung ist immer noch
besser als keine, da sie im Rahmen des
neuen sozialen Imperativs eine De-
monstration von Risikobereitschaft
darstellt.

Diese Beobachtungen wurden vor
allem in den Vereinigten Staaten von
Amerika gemacht. Obwohl vieles von
dort zu uns kommt, haben die euro-
päischen Gesellschaften aufgrund ih-
rer anders geprägten kulturellen Ver-
arbeitungsformen und politischen
Konsensmodelle Chancen, gesell-
schaftlich unerwünschten Mechanis-
men und Effekten der neuen Wettbe-
werbs- und Arbeitsorganisations-Mo-
delle entgegenzusteuern und ihre
Chancen wahrzunehmen.
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Eine dem modernen Kompetenzpro-
fil entsprechende Arbeit ist tatsäch-
lich anforderungsreich, verantwor-
tungsvoll und fordert „den ganzen
Menschen“. Es ist die moderne Versi-
on von Levis‘ Faussone, dem Tausend-
sassa-Monteur.
„Abgesehen von vereinzelten begnadeten
Momenten, die das Schicksal für uns be-
reithalten mag, ist die Liebe zur eigenen
Arbeit (leider ein Privileg weniger Men-
schen) die weitestgehende konkrete An-
näherung an irdisches Glück: eine Wahr-
heit, die nicht vielen einsichtig ist ... Man
kann und muss dafür kämpfen,... dass die
Arbeit selbst keine Strafe ist.“
Levi ist apodiktisch. Da die Identifi-
zierbarkeit mit der Arbeit zentral für
die Persönlichkeit ist, müssen sich die
gesellschaftlichen Verhältnisse dem-
entsprechend ändern. Bis zu diesem

Zeitpunkt bleibt die Nichtidentifi-
kation mit der Arbeit, sei sie auch
noch so verständlich, eine ständige
Quelle des Selbsthasses. Der doppel-
te Bezug auf die Arbeit und ihr Pro-
dukt ist konstitutiv.

Heute wird als die perfekteste Ver-
körperung dieses Arbeitertyps jener
freelance angesehen, der zu den um-
worbenen Arbeitskräften gehört:
kompetent, flexibel und eigenverant-
wortlich: die „Ich-AG“, wie er im neu-
en Manager-Jargon genannt wird –
ein Arbeitstyp, der in seinen Vertrags-
formen aus den kollektiven Siche-
rungsystemen aussteigt.
=%���
'
��
��	��%	(���
Gelingende Persönlichkeitsentwick-
lung, gesellschaftliche Integration
und gesellschaftlicher Zusammen-
halt müssten in einem engeren Ver-
weisungszusammenhang gesehen
werden als bisher.  Bourdieu und sei-
ne KollegInnen diagnostizieren in der
Gegenwartsgesellschaft Frankreichs
ein Leiden an der Gesellschaft - viel-
fach und unauflösbar verschlungen
mit Arbeit. Dieses Leiden hat vor al-
lem mit einer versagten gesellschaft-
lichen Anerkennung zu tun. In den
differenzierten Leidensgeschichten,
die oft um den Verlust eines Arbeits-
platzes kreisen, wird deutlich, dass
die gesellschaftliche Anerkennung,
wie sie erfahren oder vermisst wird,
sich nie nur auf Beschäftigung oder
Arbeit bezieht, sondern immer auf
beides. Dieses zentrale Faktum wird
oft vergessen, wenn es um die Ver-
mehrung von Beschäftigungsverhält-
nissen geht, etwa im Zusammenhang
mit „verbesserten Beschäftigungs-
möglichkeiten für Niedrigqualifizier-
te“ - eine Perspektive, die an aktuel-
ler Bedeutung gewinnt. Im Kontext
dieser Argumentation, die sich - fi-
nanzpolitisch betrachtet - auf die Fra-
ge der Subventionierung von „bad
jobs“ reduzieren lassen könnte, wird
über die Qualität von Arbeit kaum ein
Wort verloren. Arbeit „verpuppt“ sich
in Beschäftigung, die ihrerseits als At-
traktion ein spezifisches Mehr an Ein-
kommen hat als die Subsistenz für Ar-
beitslosigkeit: gesellschaftliche Aner-
kennung durch eine Art von Lohnge-
rechtigkeit, die immer eine interne
Meßlatte für die Konkurrenz zwi-
schen den Arbeitenden war.

Damit bleibt die gute Arbeit im Sin-
ne ihres Anforderungsreichtums, ih-
res entwickelten Grades von Verant-
wortung und Autonomie gesell-
schaftlich ungleich verteilt. Und dort,
wo eine neue Qualität von Arbeit an-
zutreffen ist, unterliegt sie oftmals
Beschäftigungsbedingungen, die kol-
lektive wohlfahrtsstaatliche Siche-

rungen vermissen lassen und damit
extrem individualisierend wirken.
��%0
Wie sind diese beiden Welten zusam-
menzubringen? Und die dritte noch
hinzu, nämlich jene der Ehrenämter.
Die bisherige Diskussion versäumt
viel zu oft, den Zusammenhang zwi-
schen der Arbeitsqualität und der
Identifikation mit der Arbeit und der
gesellschaftlichen Anerkennung von
Personen - die bislang offenbar vor
allem über Beschäftigung verläuft, -
neu zu denken und zu definieren. Das
Auseinandertreten dieser Sphären
führt dazu, dass die differenzierten
Ansprüche der Personen „verpuffen“
und die gesellschaftliche Sprengkraft
eines neuen Verständnisses von Ar-
beit nicht wirksam werden kann. In
der Verkürzung von Arbeit auf Be-
schäftigung treffen wir auf eine der
problematischsten Universalformeln
unserer gegenwärtigen  Gesellschaft.

(
������
Sennett, Richard, Der charakterlose Kapi-

talismus, in: DIE ZEIT Nr. 49/1998.
Primo Levi: La Chiave a stella, Torino 1978

(dt. Ausgabe: Der Ringschlüssel,  Berlin
1997)

„A work well done“: Hochqualifizierte Spe-
zialistInnen profitieren von der neuen
Technologie-Welle
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Mal ehrlich: wer von uns würde einen
Roman lesen, der in sieben Bänden
und auf 5.000 Seiten daherkommt
und - unter dem schlichten Titel Het
Bureau („Das Büro”) - im wesentli-
chen nichts weiter als den Arbeitsall-
tag an einem kleinen Amsterdamer
Forschungsinstitut für Volkskunde
beschreibt, und zwar minutiös, über
30 Jahre hinweg?

Für unsere niederländischen Nach-
barn hat sich diese Frage längst erle-
digt. Bislang gingen 250.000 Exemp-
lare der Einzelbände des Romans - der
siebte und damit letzte ist soeben er-
schienen - über die Ladentheke, zu
Stückpreisen zwischen 50 und 100
Gulden. Die Bilder glichen sich: Jedes-
mal, wenn ein neuer Band ausgelie-
fert wurde, bildeten sich lange
Schlangen vor den Buchhandlungen.
Noch Wochen danach konnte man
auf niederländischen Arbeitsfluren
Zeuge angeregter Diskussionen über
die neuesten Entwicklungen im be-
rühmtesten Büro des Königreichs
werden.

Betrachtet man den Kult, der seit
Jahren um den Roman und seinen
Autor J. J. Voskuil (74) veranstaltet
wird, scheint es fast so, als ob die Nie-
derländer eine Art Bureaumanie er-
fasst hat, eine nahezu unheilbare
Krankheit, die über die Lektüre be-
reits weniger Häppchen des Romans
übertragen wird und zu unstillbarem
Lesehunger führt.

Ein typischer Fall ist mein Arbeits-
kollege und Schreibtischnachbar
Sjaak, Senior-Wissenschaftler am „In-
stitut für Angewandte Sozialwissen-
schaft” im niederländischen Nimwe-
gen. Freunde hatten ihm den Roman
empfohlen. Bei seinem nächsten
Gang in die Städtische Bücherei lieh
er sich kurzentschlossen den ersten
Band aus. Schon nach wenigen Seiten
hatte er sich mit dem „Morbus Vos-
kuil” infiziert. Bald zeigte sich auch
bei ihm das klassische Symptombild:
Ringe unter den Augen aufgrund ex-
zessiven nächtlichen Voskuil-Kon-
sums, eine Neigung zur Grübelei über
die Sinnhaftigkeit seiner Arbeit, ja

des Daseins überhaupt, sowie ein zu-
nehmender Realitätsverlust. Dieser
machte sich etwa darin bemerkbar,
dass er stundenlang über die Frage
fachsimpelte, ob Bart Asjes - eine der
Romanfiguren und heimlicher Held
meines Arbeitskollegen - es wohl je-
mals schaffen werde, einen Aufsatz
zu publizieren und, wenn ja, wie man
sich einen solchen Aufsatz dann im
einzelnen vorzustellen habe. Die wis-
senschaftlichen Arbeiten seines er-
staunten Zimmernachbarn interes-
sierten ihn dagegen schon lange
nicht mehr.

Worum geht es in Het Bureau? Im
Mittelpunkt des Romans steht ein ge-
wisser Maarten Koning - ebenso deut-
lich als Alter ego seines Schöpfers Vos-
kuil erkennbar wie das „P. J. Meertens-
Instituut”, an dem Voskuil 30 Jahre
seines Lebens zubrachte und das ihm
die reale Vorlage für das „Bureau” lie-
ferte. Die Geschichte oder besser das
Martyrium Konings beginnt im Jah-
re 1957 mit seinem Eintritt in die Welt
der Wissenschaft: einem kleinen,
halbvergessenen Volkskundeinstitut
in Amsterdam, das sich solch obsku-
ren Dingen wie der Verbreitung von
„Wichtelmännchen-Überlieferun-
gen”, der „regionalspezifischen Be-
zeichnung des Blitzes” oder dem Um-
gang des Volkes mit der „Nachgeburt
des Pferdes” verschrieben hat. For-
schungsprojekte, bei denen selbst die
leidgeprüften „Evaluatoren” in schal-
lendes Gelächter ausbre-
chen, als sie später auf ih-
rer Spürtour nach Einspar-
potenzialen in der nieder-
ländischen Wissenschafts-
landschaft auf das „Bu-
reau” stoßen.

Wissenschaft ist für
Maarten Apekool, ausge-
machter Blödsinn, eine
Freizeitbeschäftigung für
hochbezahlte intellektuel-
le „Parasiten, die ihre Zeit
mit dem Kultivieren sinn-
loser Hobbys verbringen”.
Er hätte Bauer werden sol-
len, fernab jeglicher Zivili-
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30 Jahre auf den Spuren der Wichtelmänner
(Foto: Hans van Koolbergen)

sation, oder wenigstens Schalterbe-
amter - aber er bleibt seiner Arbeit
treu, tiefunglücklich, doch aus Pflicht-
gefühl. Seine Arbeit, das ist das Über-
tragen von Fragebögen auf Karteikar-
ten und das Zeichnen von „Karten”,
wobei es ihm ein Rätsel bleibt, was er
damit weiter tun soll. Also schreibt er
alles auf, was er nicht versteht - in der
Hoffnung, es dann doch irgendwann
zu verstehen. Aber als er es schließ-
lich versteht, scheint dies auch nur
„Apekool” zu sein.

Und wenn er nicht gerade Kartei-
karten füllt, geht es „ins Feld”, d.h. zu
den „Korrespondenten” im Land, de-
ren Geschichten über „früher” er auf-
zeichnet, um sogenannten „Kultur-
grenzen” auf die Spur zu kommen.
Oder aber er nimmt an irgendwel-
chen öden Sitzungen wissenschaftli-
cher Museumskommissionen oder
heimatgeschichtlicher Arbeitsgrup-
pen teil, auf denen er dann den Wis-
senschaftler mimen muss. Zur Erho-
lung von diesen Strapazen gönnt er
sich gelegentlich einen feuchtfröhli-
chen Gedankenaustausch mit dem
flämischen Kollegen in Antwerpen.
Oder er besucht eine der regelmäßig
stattfindenden internationalen Kon-
ferenzen zum „Europäischen Atlas”,
wo man sich über Dinge wie die „Eu-
ropäische Karte des Pfluges” oder der
„Jahrfeuer” streitet.

Maarten hasst dieses Leben, doch
wenigstens, so redet er sich ein, rich-
te er mit seinem Tun keinen Schaden
an, jedenfalls „nicht mehr Schaden als
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Untergebenen - allen voran die bei-
den „wissenschaftlichen Beamten”
Ad Muller und Bart Asjes - sind sie al-
lerdings die reinste Wohltat. Wäh-
rend Ad bereits kurz nach Dienstan-
tritt an chronischem Faulfieber zu lei-
den beginnt und über Jahre hinweg
immer wieder wochenlang der Arbeit
fernbleibt, hat Bart sich darauf ver-
legt, solange mit seinem Chef über
selbst den winzigsten Arbeitsauftrag
zu diskutieren, bis dieser das Hand-
tuch wirft und dessen Job gleich mit-
erledigt. Es gibt Tage, da würde Maar-
ten die ganze Brut am liebsten an die
Wand stellen.

Publiziert wird natürlich so gut wie
gar nichts am Bureau - pro Wissen-
schaftler gerade einmal zwei Veröf-
fentlichungen in drei Jahren, wie der
neue Direktor Maarten bei Amtsan-
tritt vorrechnet. Doch das ist nur der
Schnitt: So bringt etwa das Sorgen-
kind Bart Asjes in 20 Jahren nur einen
einzigen Artikel zustande, der aber
noch vor Drucklegung wieder einge-
stampft werden muss, um größeren

Schaden vom Bureau ab-
zuwenden. Und das, was
das Licht der Welt erblickt,
ist meist auch das Papier
nicht wert, auf dem es ge-
schrieben steht.

Obwohl der berufliche
Leidensweg Maartens auf
höchst bissige und amü-
sante Art geschildert wird,
ist Het Bureau alles ande-
re als eine bloße Satire auf
den modernen Wissen-
schaftsbetrieb. Es ist eine
im Wesen zutiefst melan-
cholische Betrachtung
über das Leben im Allge-
meinen und den Status,
den darin die Arbeit im Be-
sonderen einnimmt. Der
überwältigende Erfolg,
den der Roman in den Nie-
derlanden hat, scheint zu
belegen, dass Maarten
sein Schicksal mit Zehnt-
ausenden seiner Anhän-
ger teilt - kleinen, unbe-
deutenden Büromen-
schen, die wie er tagtäg-
lich daran scheitern, ihr
Leben unter dem Druck er-
zwungener menschlicher
Kontakte zu organisieren,
die versuchen, ihrer eige-

nen Arbeit am „Europäischen Atlas”
eine tiefere Bedeutung abzuringen
und bei alldem einen Rest von Selbst-
achtung zu wahren.

Blick hinter die Kulissen von Het Bureau: Treppen-
aufgang des Amsterdamer Volkskunde-Instituts
(Foto: Cor  Mooij)

ein Priester, der nicht mehr an Gott
glaubt, aber nichtsdestotrotz den Leu-
ten Woche um Woche weismacht,
dass das Leben einen Sinn hat.“ Seine
Arbeit ist für ihn eine Strafe: „Im
Tausch für mein Gehalt, das zu hoch
ist, werde ich acht Stunden am Tag
eingeschlossen. Das ist eine moderne
Bestrafungsmethode für Leute wie
mich, die an der Gesellschaft parasi-
tieren.”

Seine Kollegenschar macht ihm die
Haftverbüßung dabei auch nicht
leichter. Da ist beispielsweise der
schlitzohrige Institutsleiter Beerta,
ein wissenschaftlicher Scharlatan,
der sich alle Welt zum Freund halten
will - und sei es um den Preis der
Selbstverleugnung. „So ging es im-
mer,” erinnert sich Maarten später,
„Beerta steckte zurück, bis er wie ein
Haufen Dreck in der Ecke lag, um
dann, wenn keiner mehr auf ihn ach-
tete, lächelnd wiederaufzustehen.”
Aus ganz anderem Holz sind da seine
Kollegen geschnitzt: etwa der mür-
risch-autoritäre Balk oder das zänki-

Mit Het Bureau hat J. J. Voskuil of-
fenbar die Stimmung einer ganzen
Nation getroffen. Der Charakter der
Arbeit hat sich in den letzten Jahren
und Jahrzehnten nicht nur in den Nie-
derlanden dramatisch gewandelt,
und zwar eigentlich, so sollte man
meinen, zum Besseren. Arbeit ist heu-
te keine Maloche mehr und weniger
monoton, seit uns Maschinen die
Durchführung schwerer Arbeiten
und immer gleicher Handgriffe und
Denkroutinen abnehmen, Hierarchi-
en sind längst durch kleine Teams
mehr oder weniger gleichberechtig-
ter Individuen ersetzt. Sie können sich
an ihren ergonomisch wertvollen Ar-
beitsplätzen frei über ihre Projekte
entfalten, und Stechuhren lassen sich
fast nur noch im Museum besichti-
gen. All diese Verbesserungen mögen
Arbeit erträglicher machen - eines ha-
ben sie offenbar nicht bewirkt: ihr ei-
nen Sinn zu geben.

Solche Einsichten sind auch mei-
nem Kollegen Sjaak aus den Nieder-
landen nicht fremd - doch sie helfen
ihm wenig. Denn er stellt sich derzeit
die bange Frage, was um alles in der
Welt er bloß lesen soll, jetzt, wo er
auch den siebten und letzten Band
des Romans verschlungen hat, dessen
Titel, „Maarten Konings Tod”, jede
Hoffnung auf eine Fortsetzung zu-
nichte macht. So mag er es mit eben
jenem Maarten Koning halten, der
sich im Anschluss an eine „Kommis-
sionssitzung” einmal fragt: „Großer
Gott, warum läßt Du das zu, warum
vernichtest Du es nicht, was hat ein
solches Leben noch für einen Sinn?”

Mehr InformMehr InformMehr InformMehr InformMehr Informaaaaatititititionen unonen unonen unonen unonen unter:ter:ter:ter:ter:
hhhhh t t p : / / ht t p : / / ht t p : / / ht t p : / / ht t p : / / h u i z e n . d d s . n l / ~ j d f vu i z e n . d d s . n l / ~ j d f vu i z e n . d d s . n l / ~ j d f vu i z e n . d d s . n l / ~ j d f vu i z e n . d d s . n l / ~ j d f v h /h /h /h /h /
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sche, nur auf den eigenen Vorteil be-
dachte Fräulein Haan, die Maarten
das Leben zur Hölle machen, wo sie
nur können. Verglichen mit seinen



����������!"�
����������������������������������
�%

Seit Jahren hat in den Niederlanden
kein Roman für soviel Gesprächsstoff
gesorgt wie die Lebensbeichte des
ehemaligen “wissenschaftlichen Be-
amten” J.J. Voskuil (74) über seine
30jährige berufliche Tätigkeit an ei-
nem Institut für Volkskunde in Am-
sterdam (siehe auch den vorstehen-
den Beitrag). Der erste Band des sie-
benteiligen Zyklus mit dem Titel Het
Bureau erschien 1996; seither hat sich
“Das Büro” in den Niederlanden zum
Kultroman entwickelt. JournalArbeit
sprach mit dem Autor über sein Buch,
den Trost, den es seinen Lesern spen-
det, über die himmelschreienden
Dinge, die er an seinem Institut gese-
hen und erlebt hat, sowie über Sex im
Büro.

Herr Voskuil, inzwischen sind
250.000 Exemplare Ihres Romans Het
Bureau über den Ladentisch gegan-
gen. Haben Sie eine Erklärung für die-
sen Riesenerfolg?
Die einzige Erklärung, die mir dafür
einfällt, ist die, dass Menschen ihre ei-
gene Arbeitssituation in Het Bureau
wiedererkennen. Das hatte ich abso-
lut nicht erwartet, zumal ich den Ro-
man auch nicht so sehr wegen der Ar-
beitssituation geschrieben hatte als
vielmehr wegen der menschlichen
Beziehungen, die man dort antrifft.
Im Nachhinein stellte ich fest, dass
eine ganze Menge Leser ihren Beruf
in dem meinen erkennen und vor al-
lem die menschlichen Beziehungen
darin. Ich habe das von Leuten gehört,
die im medizinischen Bereich arbei-
ten, von Theologen und sogar von
Elektrikern. Es ist merkwürdig: Auch
wenn sie etwas ganz anderes ma-
chen, scheint ihr Beruf dennoch dem
meinen zu ähneln.
Was ist das eigentliche Thema des Ro-
mans?
Im Kern geht es um folgendes: Als ich
das “Bureau” einmal verlassen hatte,
stellte ich fest - und das hatte ich
nicht erwartet -, dass ich dort schon
nach wenigen Monaten keinen Platz
mehr hatte. Ich betrat es als jemand,
der dort früher mal gearbeitet hatte,
aber es war deutlich zu spüren, dass
man mich - obwohl das Verhältnis zu
den Kollegen optimal gewesen war -

lieber nicht mehr sah. Kaum hatte ich
einen Nachfolger, entschied sich un-
gefähr die Hälfte der Leute für seinen
neuen Stil und sah in mir ein Problem.
Das hatte ich mir nicht träumen las-
sen, und ich war zutiefst geschockt.
Die 30 Jahre, die ich dort gearbeitet
hatte, waren plötzlich verschwunden,
hatten sich verflüchtigt: ich hatte
nicht gelebt. Ein oder zwei Jahre spä-
ter, das Problem beschäftigte mich
gerade, träumte ich, dass ich begraben
wurde und aus meinem Grab noch
einmal nach oben sah....
Das ist auch die Schlussepisode des
Romans...
Richtig. Ich sah nach oben und er-
kannte die Menschen nicht, die sich
von meinem Grab entfernten. Das
war die Situation, wie ich sie nach
meiner Pensionierung erlebte. Dar-
über musste ich ein Buch schreiben:
Ich musste begreifen, warum mein
Leben einen solchen Verlauf genom-
men hat. Dazu musste ich mich an das
erinnern, was ich verdrängt hatte.
Denn man erlebt in den erzwunge-
nen menschlichen Kontakten an sei-
nem Arbeitsplatz Dinge, die irgend-
wie nicht stimmig sind, d.h. jemand
tut etwas außerhalb des Rahmens,
dem man ihm zugewiesen hat. Gera-
de diesen Dingen habe ich meine Auf-
merksamkeit gewidmet, in der Hoff-
nung, dass ich am Ende, wenn ich die
gesamten 30 Jahre durchgearbeitet
hatte, bei diesem Traum landen wür-
de. Und ich bin exakt dort gelandet!
Was ist Het Bureau? Eine Berufsauto-
biographie, ein Büroroman - oder was
ist es?
Nein, es ist kein Büroroman, sondern
es ist ein Roman über das Leben,
wenn auch nur das Leben eines ein-
zelnen Mannes. Doch meines Erach-
tens gilt das, was er erlebt hat, für je-
den Berufstätigen: Man wird alt und
irgendwann ausgestoßen. Das eigene
Leben wird sinnlos; man sieht sich
um, und alles hat sich inzwischen ver-
ändert. Man selbst bleibt mit seiner
Vergangenheit zurück, die eigentlich
niemand mehr haben will. Ich habe
an den Reaktionen von Lesern ge-
merkt, dass es viele Menschen gibt,
denen es so ergeht.
Können Sie uns ein Beispiel nennen?

Ja, in dem Buch gibt es eine Passage,
wo Maarten Koning, die Hauptfigur,
nach seiner Pensionierung in sein
“Bureau” zurückkehrt, um noch eini-
ge Arbeiten abzuschließen. Er hat ge-
fragt, ob er dort ein kleines Zimmer
behalten dürfe, und das hat man ihm
zugestanden. Eines Tages ist sein
Schreibtisch verschwunden; seine
Papiere hat man ausgeräumt und in
einer Ecke aufgestapelt. Ich habe
mich gefragt, wem außer mir wohl so
etwas widerfährt. Seither habe ich
diese Geschichte bestimmt vier oder
fünfmal von Leuten gehört, die das-
selbe erlebt haben. Das ist doch er-
schütternd, das ist doch himmel-
schreiend.
Der Theologe Erik van Halsema - ne-
benbei Betreiber einer Website über
Het Bureau - nannte Ihren Roman ein
“Buch des Trostes”, weil viele Men-
schen in einer vergleichbaren Situa-
tion stecken und Trost aus dem schöp-
fen, was sie dort zu lesen bekommen.
Könnte das der Grund sein, weshalb
der Roman auf so viele Leser einen so
tiefen Eindruck gemacht hat?
Ja, das höre ich oft von Lesern. Men-
schen klammern sich natürlich an
ihre Arbeit, und wenn dort etwas
nicht so gut läuft oder wenn sie Pro-
bleme mit ihren Kollegen haben,
drängen sie es weg, weil sie es nicht
zulassen können. Sie meinen, dass es
nur ihnen allein so geht, denn dar-
über wird nicht geredet. Das Buch
zeigt ihnen, dass dem nicht so ist, und
ich glaube, darin liegt der Trost. Das
Gefühl von Einsamkeit, das man hat,
das Gefühl, jeden Moment vor die Tür
gesetzt werden zu können, erhält hier
seine Form, wird sichtbar. Und das
bietet Trost.
Wie reagierten die ehemaligen Kolle-
gen des Instituts auf den Roman?
Bei einigen der Kollegen überwog an-
fangs der Ärger. Die übrigen verhiel-
ten sich stiller, fanden es unziemlich,
meinten, dass ich Intimitäten erzählt
hätte. Das Merkwürdige ist, dass ich
überhaupt keine Intimitäten erzählt
habe. Der Roman enthält nichts, für
das sich jemand schämen müsste. Es
ist die Angst des Menschen, als Hor-
dentier in der Gruppe aufzufallen, die
Angst, gesehen und beschrieben zu
werden. Das wird schnell als Intimi-
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tät empfunden, auch wenn es über-
haupt nicht um Intimitäten geht.
Dem Roman wurde häufiger vorge-
worfen, dass darin kein Sex vorkom-
me. Aber es gibt im Büro auch keinen
Sex, zumindest nicht in dem, in dem
ich war.

Der Eindruck, der in Ihrem Roman
über die reale Vorlage des Bureaus,
das P.J. Meertens-Institut in Amster-
dam, vermittelt wird, hat dem Insti-
tut allerlei Probleme bereitet. So mus-
ste der neue Direktor bereits nach
kurzer Zeit wieder seinen Hut neh-
men.

Er war ein sehr strenger Direktor,
der Ordnung in den Laden bringen
wollte. Er meinte, dass das Institut
nicht genug produzierte und hatte
wahrscheinlich den Auftrag erhalten,
es zu sanieren und nur noch die be-
sten Leute zu behalten. Daran hat er
sich die Zähne ausgebissen, denn so
etwas gelingt nie. Erstens ist die Qua-
lität eines jeden Büros doch immer
mittelmäßig, und zweitens hat man
alle gegen sich, wenn man erst ein-
mal anfängt, Leute zu entlassen. Dass
es ihm nicht gelungen ist, hat er der
Tatsache zugeschrieben, dass Het Bu-
reau erschienen war und alle Welt
über das Institut lachte.
Aber dennoch kommt das Meertens-
Institut, wenn auch unter dem Na-
men “Het Bureau”, nicht sonderlich
gut bei Ihnen weg.
Es erscheint nur deshalb so negativ,
weil die Hauptperson Maarten Kon-
ing unter einem Institutsdirektor ar-
beitet, der noch zur Vorkriegsgenera-
tion gehört und - wie die Volkskund-
ler in ganz Westeuropa - altmodi-
schen Ideen über angeblich uralte
Traditionen nachhängt. Das findet
Maarten lächerlich, und er treibt sei-
nen Spott damit. In den ersten Bän-
den des Romans werden diese Ideen
beschrieben, die uns häufig ziemlich
verrückt vorkommen - die “Nachge-
burt des Pferdes”, die “Wichtelmänn-
chen”, um nur zwei zu nennen -, und
darüber müssen die Leser lachen. Der
Spott über das “Bureau” ist jedoch
sehr relativ, er ist nichts weiter als der
Konflikt zwischen der alten und der
neuen Generation.
Het Bureau ist 5.000 Seiten dick und
sieben Bände stark. Wie schreibt man
ein solches Buch?
Ich habe jeden Tag von halb elf bis
halb sechs gearbeitet, mit sehr weni-
gen Unterbrechungen und in einem
ziemlich hohen Tempo, d.h. ungefähr
drei Seiten am Tag. Für die 5.000 Sei-
ten habe ich vier Jahre und drei Mo-
nate gebraucht.
Die Literaturkritik hat Ihnen einen
“blutleeren Stil” und “Buchhalterpro-

sa” vorgeworfen. Andere Kritiker lo-
ben in Het Bureau dagegen die “Iden-
tität von Form und Inhalt”. Was den-
ken Sie selbst darüber?
Nun, ich hätte es nicht anders schrei-
ben können. Es geht darum, dass man
sagt, was man zu sagen hat. Das muss
man nicht auf eine schöne, sondern
auf eine effiziente Weise tun. Und es
muss so nüchtern wie möglich ge-
schehen - geradeheraus, ohne Um-
schweife und Verzierungen.
Christoph Buchwald, bis vor kurzem
Verlagsleiter bei Suhrkamp, sagte ein-
mal auf die Frage nach einer deut-
schen Übersetzung des Romans: “Ich
bezweifele, ob Voskuils Anspielungen
auf die niederländische Büromenta-
lität beim deutschen Publikum an-
kommen.” Ist das, was Sie beschrei-
ben, tatsächlich so typisch Niederlän-
disch?
Ich glaube schon, dass es in einem
niederländischen Büro bestimmte
Gewohnheiten gibt, die man in einem
anderen Land nicht kennt - denn dort
herrschen wiederum andere Ge-
wohnheiten. Vielleicht sind die etwas
lockere Einstellung und die wenig
hierarchischen Verhältnisse für Deut-
sche ungewohnt. Ich kann mir vor-
stellen, dass ein Nichtniederländer
dabei kurz stutzt, aber wenn er seinen
Blick daraufhin den Menschen in
dem Roman zuwendet und sieht, wie
sie funktionieren, warum sie etwas
Bestimmtes tun oder sagen, ist diese
Welt für ihn ohne weiteres erkennbar.

Ein Kollege von mir, der an einem
großen sozialwissenschaftlichen In-
stitut in Nimwegen arbeitet, stellt
sich bereits seit dem 3. Band des Het
Bureau-Zyklus die bange Frage, was
um alles in der Welt er bloß lesen soll,
wenn er den Roman beendet hat.
Muss er wieder von vorne anfangen,
oder halten Sie noch etwas Neues für
ihn in petto?

Meines Erachtens sollte man, wenn
man den Schluss gelesen hat, tatsäch-
lich noch einmal von vorne anfangen.
Denn dann hält man erst den Schlüs-
sel in Händen, der nötig ist, um das
Buch vom Anfang her zu begreifen.
Ich habe aber noch sechs weitere Bü-
cher mehr oder weniger fertig in der
Schublade liegen, darunter zwei Ro-
mane. In dem einen geht es um einen
Freund von mir, der verrückt gewor-
den ist, der andere behandelt die Pe-
riode zwischen meiner Studentenzeit
und dem “Bureau”, als ich sozusagen
gar nichts war, nicht wusste, was ich
mit meinem Leben anfangen sollte
und zögerte, erwachsen zu werden.
Schließlich gibt es noch drei Bücher
mit Reiseschilderungen sowie ein
Buch mit Porträts und einigen losen

Beiträgen.
Und nun die letzte Frage, die wir So-
zialwissenschaftler stets am Ende un-
serer „leitfadengestützten Inter-
views“ stellen: Gibt es noch etwas, das
bisher nicht zur Sprache gekommen
ist und das Sie gern noch loswerden
möchten?
Ja, vielleicht noch dies: ich habe eine
Abneigung gegen Bücher, bei denen
sich der Autor etwas ausgedacht hat.
Ich finde, dass ein Buch nur dann eine
Existenzberechtigung hat, wenn sein
Autor das Buch nötig hat, um ein Pro-
blem zu lösen, das er selbst in seinem
eigenen Leben hat. Die Autoren, die
so schreiben, sind eigentlich die ein-
zigen, die es wert sind, gelesen zu
werden - zumindest sind es die einzi-
gen, die ich lese.
Herr Voskuil, ich danke Ihnen für das
Gespräch.

Mehr Informationen unter: http://
huizen.dds.nl/~jdfvh/voskuil.html
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J.J.Voskuils Lebensbeichte zur niederländischen Büro-
mentalität sorgt für Gesprächsstoff und lange Schlangen im
Buchhandel. (Foto: Han Israëls)
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Die Niederländer sind konsensori-
entierter als wir und haben damit
ihr “Poldermodell” in den letzten
Jahren zu einem wirtschaftlichen Er-
folgsmodell werden lassen. Der Nie-
derländer Dik Linthout, Deutsch-
landkenner und Autor eines in den
Niederlanden vielbeachteten Buchs
über uns, die “unbekannten Nach-
barn” (“Onbekende buren”, Uitge-
verij Atlas, Amsterdam/Antwerpen
2000, demnächst auch auf deutsch
im agenda Verlag, Münster), geht
den Fragen nach, wo die typisch nie-
derländische Verhandlungs- und Be-
ratungskultur ihre historischen
Wurzeln hat, wie sie sich im Arbeits-
und Geschäftsalltag äußert und wor-
in sie sich von unserer deutschen Be-
triebskultur unterscheidet.

Anders als in Deutschland mit sei-
nen feudalen und hierarchischen Tra-
ditionen war in den Niederlanden
nicht der Adel, sondern das humani-
stisch denkende, später kalvinistisch
orientierte Bürgertum stilprägend.
Durch die egalitäre Ausrichtung ent-
wickelten sich bereits frühzeitig städ-
tische Verhandlungs- und Konsens-
traditionen; die wachsende Verstäd-
terung, das dichte Verkehrsnetz und
die geringen Standesunterschiede
verliehen den Gruppen der gesell-
schaftlichen Mittelschicht verhältnis-
mäßig viel Macht. Und auch der kal-
vinistische Glaube, der sich in der
zweiten Hälfte des 16. Jahrhunderts
von Frankreich aus über die Nieder-
lande ausbreitete, passte ausgezeich-
net in das Gleichheitsdenken: “Wir
sind alle Sünder und gleich vor Gott.”
Kalvinisten ließen, was ihren Glau-
ben anbelangte, nicht mit sich spa-
ßen und steckten all ihre religiöse
Energie in den Kampf für die Gewis-
sensfreiheit - Anlass genug für hefti-
ge religiöse Konflikte und eine Viel-
zahl von Schismen: drei Holländer,
zwei Kirchen - lautet das alte Kli-
schee.

Aufgrund der sogenannten Prädes-
tinationslehre, nach der nicht der
Glaube, sondern einzig und allein der

Wille Gottes über das ewige Heil ent-
scheidet, haben Kalvinisten ein eher
distanziertes Verhältnis zu ihrem
Herrn: Gott wird gesiezt. Die Mitglie-
der der kalvinistischen Gemeinden re-
gistrieren jedes Zeichen der Gnaden-
wahl mit Argusaugen. Dieses Mitver-
antwortlichsein für die anderen führ-
te zu sehr vertraulichen und intensi-
ven Umgangsformen, zu Nachbar-
schaftshilfe und Nachbarschaftskon-
trolle - die Offene-Gardinen-Kultur ist
ein Beispiel dafür -, wobei das Du zur
Normalität wurde. Der informelle Um-
gang miteinander hat sich am Arbeits-
platz unter den Kollegen erhalten und
wurde Ende der sechziger Jahre auf die
Vorgesetzten ausgedehnt. Das vertrau-
liche Du kann Deutsche, die zum ers-
ten Mal mit der niederländischen Be-
sprechungs- und Sitzungskultur zu
tun bekommen, gelegentlich schon
einmal auf dem falschen Bein erwis-
chen. Man redet, wie einem der Schna-
bel gewachsen ist, gibt unabhängig
von seiner hierarchischen Stellung in
Besprechungen subjektive Urteile zum
Besten, spricht, bevor man dran ist
oder verfällt regelmäßig in lautes
Nachdenken.

Die niederländische Arbeits- und
Betriebskultur ist durchtränkt von
diesem historisch gewachsenen Bera-
tungs- und Konsensdenken. In den -
vielfach flachen - Organisationsstruk-
turen sind die Chefs eine Art primus
inter pares. Sie müssen auf vielerlei
Ebenen mit ihren Untergebenen über
die Durchführung der Tätigkeiten
beraten und verhandeln. Anordnun-
gen haben in den Niederlanden nun
einmal eine ziemlich  schwache Wir-
kung, und auch der Respekt vor Rol-
len-Hierarchien ist nicht sonderlich
stark ausgeprägt. Abhängig vom be-
absichtigten Ziel und um die Umset-
zung von Beschlüssen zu beschleuni-
gen, geht man schnell zu einem Ad-
hoc-Management über, bei dem die
Entscheidungsgewalt an Mitarbeiter
delegiert wird, die auf ihrem Gebiet
Spezialisten sind, hierarchisch jedoch
tiefer stehen. Bei geschäftlichen Ver-
handlungen kann dies zu Missver-

ständnissen führen, denn bei ihren
deutschen Verhandlungspartnern ist
die Befehlsgewalt zumeist an die - je-
weils höchste - hierarchische Positi-
on gekoppelt. Deutsche denken viel
stärker in formalen Strukturen - das
dient der Berechenbarkeit und Be-
herrschbarkeit.

Die niederländische Konsensorien-
tierung, das Scheuen des Konflikts
und die Vorliebe für den pragmati-
schen Kompromiss sind auch eine
Folge der relativierenden kalvinisti-
schen Einstellung gegenüber irdi-
schen Errungenschaften. Wenn aber
alles Irdische Eitelkeit ist, braucht das
Ergebnis nicht unbedingt perfekt zu
sein; statt dessen huldigt man einer
“Mentalität der guten Absicht” - von
daher auch die Vorliebe für einen Be-
griff wie optimal. Im feudalistisch-
hierarchischen Denken der Deut-
schen spiegelt die Suche nach einem
Mittelweg typisches “Kaufmanns-
denken” wider. Deutsche schließen
keine “faulen Kompromisse” - vor al-
lem nicht im Hinblick auf den Ar-
beitsethos. Über den Arbeitsauftrag
und das Produkt lässt sich, soweit es
sie betrifft, ausschließlich in Katego-
rien maximaler Leistung sprechen.

In der niederländischen Verhand-
lungskultur werden Konflikte so gut
es eben geht getarnt. Man hat Verhal-
tensmuster entwickelt, deren Zweck
darin besteht, starke Emotionen im
Zaum zu halten. Dieser in den Nieder-
landen kultivierte und hochgeschätz-
te soft approach drückt sich in einem
bescheidenen, zurückhaltenden Ver-
handlungsstil aus, im lauten Äußern
von Zweifeln und im Gebrauch von
Ironie und Understatement.

In einer auf Ausgleich ausgerichte-
ten Arbeits- und Betriebskultur er-
warten Chefs von ihren Mitarbeitern
Widerspruch - und den erhalten sie,
unverblümt und direkt ins Gesicht.
Dabei geht es jedoch nicht um Kon-
flikte, sondern um den Austausch von
Meinungen. Es gibt immer verschie-
dene Lösungswege wie auch ver-
schiedene Wege nach Rom führen.
Echte Polarisierung und allzu direkte
Kritik sind dagegen tabu, das stört die
kollegiale Atmosphäre.
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Die Niederlande sind ein “krankes”
Land mit einem Heer von fast einer
Million “Arbeitsunfähiger”. Böse Zun-
gen behaupten, dass die niederländi-
sche “Polderkultur” mit ihren endlo-
sen Beratungen und Besprechungen
dazu führt, Konflikte am Köcheln zu
halten und eine echte Aussprache zu
verhindern. Psychische Erkrankun-
gen, Arbeitsprobleme und familiäre
Konflikte sind legitime Gründe, sich
krank zu melden. Das gegenseitige
Vertrauen ist groß, es gibt kaum me-
dizinische Kontrollen, und das Gehalt
wird in den meisten Fällen in voller
Höhe weitergezahlt. Niederländische
Arbeitnehmer brauchen ihre Solida-
rität mit den Kollegen und dem Be-
trieb nicht durch prophylaktisches
Verhalten kundzutun, indem sie sich
mit Grippeschutzmitteln vollstopfen,
nur um mit halber Kraft vor sich hin
zu kränkeln. Sie dürfen sich auskurie-
ren.

Die Niederlande verfügen über eine
niedrige Erwerbsquote. Da verhält-
nismäßig wenig Menschen die Arbeit
für alle tun müssen, ist Stress ein
wichtiger Krankheitsfaktor: man
wird overspannen, d.h. Opfer einer
Störung des Gleichgewichts zwischen
dem, was jemand zu leisten imstan-
de ist, und dem, was er eigentlich lei-
sten müsste. Diesen Zustand würde
man im Deutschen irgendwo zwi-
schen Überarbeitetsein und Nerven-
zusammenbruch ansiedeln. Viele sol-
cher Arbeitnehmer melden sich
krank und landen schließlich “in der
WAO”, der niederländischen Arbeits-
unfähigkeitsversicherung. Vor kur-
zem wurde in den Niederlanden eine
versäumnisgebundene betriebliche
Begleitung eingeführt, doch die WAO-
Zahlen steigen weiter. “Vertrauen ist
gut, Kontrolle ist besser” heißt es da-
gegen in Deutschland. Dort neigt
man dazu, das unkontrollierbar Sub-
jektive auf den objektiv kontrollierba-
ren Kern zurückzuführen - wer krank
ist, hat eine Operation hinter sich,
läuft mit einem Gipsbein herum oder
hat ein Magengeschwür.

Deutsche gehen weniger entspannt
mit ihrer Krankheit um und konsu-
mieren 75 Prozent mehr Medikamen-
te als die Niederländer, weil sie alles
in ihrer Macht stehende tun, um ge-
sund zu bleiben. Dennoch sind die
deutschsprachigen Gebiete fest im
Griff einer mysteriösen Krankheit:
der Kreislaufstörung. Dies ist der
höchst beunruhigende Name für eine

kaum nachweis-
bare Form des
leichten Kollap-
ses, an dem Deut-
sche zu bestimm-
ten Zeiten leiden
und der nur von
deutschen Ärz-
ten diagnosti-
ziert und behan-
delt werden
kann. In den Nie-
derlanden ist
diese Krankheit
unbekannt.

/��%����%���
Die Gewinne aus
der Erdgasförde-
rung der 70er
Jahre wurden in
e r h e b l i c h e m
Umfang zur Fi-
nanzierung des niederländischen
Wohlfahrtsstaates genutzt. Die Folge
war, dass der Wohlfahrtsstaat im Lau-
fe von nur zehn Jahren vollkommen
aus den Fugen geriet, die Lohnkosten
explodierten und die niederländische
Konsens-Wirtschaft zum Sorgenkind
wurde. Man begann, von der “Hollän-
dischen Krankheit” oder der “Dutch
disease” zu sprechen.

Im Jahre 1982 schlossen die Vorsit-
zenden der beiden größten Arbeitge-
ber- und Arbeitnehmerorganisation
den sogenannten Akkoord van Was-
senaar, eine Vereinbarung über Lohn-
zurückhaltung und Arbeitsplätze. In
einer Vielzahl von Körperschaften
finden drittelparitätische (“triparti-
te”) Beratungen zwischen Regierung,
Arbeitnehmern und Arbeitgebern
statt. Sie bilden das Fundament des
sogenannten Poldermodells.

Im “Großen Wörterbuch der Nieder-
ländischen Sprache”, dem van Dale,
heißt es zum Poldermodell: “Verhand-
lungsmodell, das in den 90er Jahren
des 20. Jahrhunderts hantiert wurde.”
Der liberale Politiker und jetzige EU-
Kommissar Frits Bolkestein benutzte
diesen Neologismus zum ersten Mal
am 3. Dezember 1996 in einem Inter-
view mit de Volkskrant. Seither ist er
in alle Weltsprachen vorgedrungen:
statt Holland-Modell, miracle hollan-
dais oder Dutch Model heißt es nun
überall gleichermaßen Poldermodell.

Der Begriff “Poldermodell” wird mit
Harmoniestreben assoziiert, doch der
Prozeß selbst verlief in den 80er Jah-
ren nicht ohne soziale Unruhen: 1983
streikten die niederländischen Beam-
ten, und 1990 kam es, infolge der

WAO-Krise, zum größten Streik, den
das Land jemals gesehen hatte. Die-
ses Jahr bildete auch den Wende-
punkt. Für den Erfolg des Poldermo-
dells - eine rasche wirtschaftliche Li-
beralisierung bei gleichzeitigem Ab-
bau des Sozialstaats - sind die Verein-
barungen über Lohnmäßigung und
Beschäftigung (“Arbeit statt Einkom-
men”) richtungweisend gewesen.
Durch Steuersenkungen bei den un-
tersten Einkommensschichten sowie
eine gezielte Förderung der Teilzeit-
arbeit konnte die Arbeitslosigkeit
stark gesenkt werden. Eine  wichtige
Rolle spielte der massive Zustrom jun-
ger, hochqualifizierter Frauen auf den
Arbeitsmarkt, für die häufig nur Teil-
zeitstellen zur Verfügung standen.

Dennoch: obwohl sich derzeit von
einer optimalen Erwerbsbeteiligung
der niederländischen Bevölkerung
sprechen lässt, handelt es sich zum
Teil lediglich um eine verborgene Ar-
beitslosigkeit, da staatlich geförderte
Arbeitsbeschaffungsmaßnahmen,
sogenannte Flexarbeit und Null-
Stunden-Stellen, vor allem aber Ar-
beitsunfähigkeitsregelungen und
Frühverrentungen dafür sorgen, dass
die Arbeitslosenquote niedrig bleibt.

Übersetzung: Gerd Busse
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Blick über die Grenze: Poldermodell der Niederlande. Ein Vorbild für Europa?
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Reisende in Sachen Arbeit: ein Neu-
beginn oder alles noch einmal?

Unsere Arbeitsgesellschaft be-
findet sich im Umbruch. Ihre
Zukunft ist offen. Jan Engel-
mann und Michael Wiedemei-
er werfen Fragen auf und bie-
ten ein Kursbuch an, das un-
terschiedliche Angebote eröff-
nen soll. „Die Reisenden selbst
legen Zielorte, Zwischenstatio-
nen und Zeitpläne fest“, eine
Orientierung wird nicht ange-
boten, „kein Lotse, nirgends“.
40 Beiträge verschiedener Au-
torInnen werden offeriert, ver-
sehen mit Literaturhinweisen
und aufgelockert mit einschlä-
gigen Zitaten: wie dem von
Hannah Arendt zum Ende der
Arbeitsgesellschaft, das natür-
lich nicht fehlt, über literari-
sche und philosophische Tex-
te, etwa aus Büchners Leonce
und Lena, in dem Valerio mit
ironischem Unterton das Lob-
lied der Faulheit singt, Schil-
lers ‚Glocke’ wo noch die über-
kommene Arbeitsteilung zwi-
schen den Geschlechtern be-
sungen wird, oder von Nietz-
sche, der schon die Speed-Eco-
nomy des Börsenmaklers zu
beschreiben wusste.

Die Herausgeber verzichten
darauf, in ihrer Einleitung ei-
nen Überblick über die zusam-
mengetragenen Beiträge zu
geben. Der Leser muss selbst
blättern und sich durch Ab-
stracts, Quer- und weiterfüh-
rende Literaturverweise oder
eingeschobene Zitate am Rand
zum genaueren Nachlesen
motivieren lassen. Es ist nicht
möglich, einen knappen Über-
blick über einzelne Beiträge
von Kultur-, Literatur- und Po-
litikwissenschaftlern, Soziolo-
gen, Ökonomen und  Journali-
sten aus dem Blickwinkel ih-
rer unterschiedlichen Diszipli-
nen zu liefern. Der Leser findet
das ganze Spektrum der aktu-
ellen Debatten. Neben erhel-
lenden Momentaufnahmen
und lebendigen Reportagen
aus der „Business und Wor-
king Class“ liegen in der „Eco-
nomy Class“ grundlegendere
theoretische Reflexionen vor:
- Norbert Trenkle oder Bob

Blindflug“? Am Normal-
arbeitsverhältnis sei der „Drei-
klang ihres (vornehmlich
männlichen) Biographiemus-
ters – Ausbildung, „monoga-
me“ Berufstätigkeit, Ruhe-
stand – dissonant geworden“.
Die Zahl buntscheckiger Be-
schäftigungsverhältnisse neh-
me seit Jahren deutlich zu, Ar-
beit überschreite ihre vorma-
ligen Grenzen. „Es gibt immer
mehr permanently temporari-
ly Beschäftigte und Patch-
work-Existenzen.  Doch der
Flickenteppich tauge nur im
Märchen zur Schwerelosigkeit.
Im realen Leben erfordere er
vor allem eine erhöhte indivi-
duelle Steuerungskompetenz
angesichts sich verdichtender
Belastungen und ausgefran-
ster Arbeitszeiten. Zwar habe
Arbeit auch einen spielhaften
Charakter angenommen, wer-
de vom „mausklickenden
homo ludens bewerkstelligt“,
so die Herausgeber; aber diese
Veränderung der Arbeit in ei-
ner beschleunigten Ökonomie
wird nicht eindeutig bewertet.
Vielleicht liegt, so die Heraus-
geber, in der gegenläufigen
Forderung nach Entschleuni-
gung auch das Potenzial für
einen neuen Kulturkampf.

Die Einleitung führt so zu der
Frage nach dem „Take-off ei-
ner neuen Tätigkeitskultur“.
Wenn die skizzierten Tenden-
zen stimmen, müsste „die Fra-
ge nach der Zukunft der Arbeit
anders gestellt werden: Was
sind die Treibkräfte dieses kul-
turellen Wandlungsprozesses?
Wo liegen die Fallstricke? Und
überhaupt: Was tun wir, wenn
wir tätig sind?“ Diese Fragen
knüpfen konstruktiv an Han-
nah Arendts Kritik an der al-
ten Arbeitsgesellschaft an. Die
Frage lautet, ob angesichts der
Entgrenzung von Arbeit, ne-
ben ihr in Zukunft die Chance
gegeben sei, „anderweitig tä-
tig zu sein“. Betont wird zu-
nächst im Anschluss an Ulrich
Beck, dass mit der fortschrei-
tenden Deregulierung und
Flexibilisierung der Arbeit die
Arbeits- zu einer Risikogesell-
schaft wird, für immer mehr
Menschen der wohlhabenden
Mittelschichten und nicht nur
für die am unteren Ende der
Jobpyramide. Die weiterfüh-
rende Frage ist die nach einer
Art „Notausgang“ aus der
„luftabschnürenden Umklam-

Black schreiben über das be-
fürchtete, erhoffte oder als
unausweichlich erklärte
Ende der Arbeitsgesellschaft.
Axel Börsch-Supran argu-
mentiert dagegen, dass das
Ende aus Sicht ökonomischer
Theorie keineswegs zwin-
gend sei.

- Zygmunt Baumann und Pe-
ter Degolla liefern grundle-
gende Analysen der im Zei-
chen der neuen Informati-
onstechnologien und New
Economy veränderten gesell-
schaftlichen Konstitution
von Zeit und Raum. Das führt
sie hin zu unterschiedlich ge-
wichtenden und wertenden
Analysen der daraus folgen-
den Konsequenzen für die
Menschen im Alltag.

- Während Suzanne Franks
den unverändert schwer zu
erkämpfenden gleichberech-
tigten Zugang von Frauen
zum Erwerbssystem abhan-
delt, geht es bei Thomas Ger-
sterkamp     um die Festlegung
von Männern auf alte, fast
archaisch zu nennende Ge-
schlechterrollen beim Kampf

um die Selbstbehauptung im
Erwerbssystem.

- Gegenüber Analysen, die
eher die schöne neue Arbeits-
welt der heraufziehenden
Wissensgesellschaft zeich-
nen, zeigt Oskar Negt, dass
durch die gleichen Entwick-
lungen eher ein Menschen-
bild wirklichkeitsprägend
wird, das mit dem der Auf-
klärung immer weniger zu
tun hat. Richard Sennet be-
fürchtet, die neue Arbeit zer-
störe den sozialen Zusam-
menhalt der Menschen.

Andererseits lässt das „Check
in“ der Herausgeber erkennen,
dass das Spektrum der aufge-
worfenen Fragen auf ein von
Chancen und Risiken gepräg-
tes Szenario hinausläuft. Die

Zwischenüberschrif-
ten ihrer Einleitung
verweisen auf Ambi-
valenzen der abseh-
baren Entwicklung.
Der Untertitel signali-
siert zwar mit der
neuen Tätigkeitskul-
tur immerhin vage
Umrisse einer aus
Sicht der Herausgeber
denkbaren Perspekti-
ve, doch diese er-
scheint ihnen höchst
unsicher.

So wird zunächst die
Dynamik der New
Economy (durch-
schnittlich 35 Prozent
Jahresumsatz-Wachs-
tum seit 1990 in den
USA) gegen Jeremy
Rifkins Warnung vor
dem Ende der Arbeit
hervorgehoben. Aber
niemand vermöge zu
sagen, so die Heraus-
geber, wie resistent

die Anzeigeninstrumente und
Sicherheitssysteme der Infor-
mationsökonomie „gegen auf-
kommende Turbulenzen tat-
sächlich sind“. Wohin die Rei-
se gehe, wisse keiner. Der DGB
fordere den Aufbruch für
mehr Beschäftigung, aber ist
dies nicht die Forderung nach
„Beschäftigungspolitik im
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merung der erwerbsarbeits-
zentrierten gesellschaftlichen
Organisation“. Die Diskussion
hierzu, über Frithjof Berg-
mann, Ulrich Beck und den
Club of Rome, zeigt, dass der
alte Zwang der Arbeitsgesell-
schaft schnell „unter der Hand
als eine Form pflichtgemäßer
Freiwilligkeit“ wieder einge-
führt wird. So bleibt die Frage
offen, ob eine „neue Tätigkeits-
kultur genügend Substanz (be-
säße), um zum Haltepunkt für
ansonsten immer flüchtiger
werdende Erwerbs-Existenzen
zu werden.“

Wie kann ein Fort-Kommen
aussehen? Das Check-In endet
in einer Auflistung der Proble-
me: unbewältigte Arbeitslo-
sigkeit, Taubheit der New Eco-
nomy gegenüber Vorschlägen
für gesellschaftliche Fortent-
wicklung statt individuellem
Fortkommen, das Anwachsen
der „Nicht-Orte“ (z.B Tankstel-
len und Bahnhofs-Malls) der
neu heraufziehenden Dienst-
botengesellschaft. All dies ent-
spricht dem „Verfügungs-
wahn des allein lebenden Al-
ways-ultra-Arbeiters“ und
„nicht etwa den weitaus gere-

gelteren Bedürfnissen von Fa-
milien mit Kindern“. Der „Rei-
sende“ wird sodann in eine in
den letzten Jahren ausufernde
Debatte entlassen. Erfreulich,
dass in diesem Buch die sonst
den Werten der alten Arbeits-
gesellschaft stark verhafteten
Orientierungen gewerk-
schaftsnaher Veröffentlichun-
gen fragend ihrer vermeintli-
chen Selbstverständlichkeit
entkleidet werden. Aber man
muss kritisch anmerken, dass
in Zeiten epochaler Umbrüche
Orientierungsbedarfe wach-
sen. Ein Kursbuch, das es sei-

nen LeserInnen überlässt, zwi-
schen den angebotenen „Rei-
serouten“, „Wegmarken“ und
„Zeitplänen“ eine Orientie-
rung zu finden, ist vielleicht
doch etwas zu bescheiden oder
es setzt zu sehr auf die „erhöh-
te individuelle Steuerungs-
kompetenz“ seiner LeserIn-
nen. Wer professionell am
Thema arbeitet, findet ein gut
gemachtes und anregendes
Lesebuch. Wer auf der Suche
nach Orientierung an das The-
ma herangeht, läuft unter Um-
ständen Gefahr, am Ende im-
mer noch ratlos dazustehen.

LIT VERLAG Münster – Hamburg – London
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Die Literatur der Arbeitswelt
kennt viele Gesichter. Jürgen
Fohrmann zum Beispiel: Nach
Krieg und Gefangenschaft
kehrt der Held aus Max von
der Grüns Roman „Irrlicht und
Feuer“ in seine Heimat, das
Ruhrgebiet, zurück. Allein auf
sich gestellt, ohne Unterkunft
und mittellos, wird er Berg-
mann in einer Kohlengrube.
Die Arbeit ist hart und gefähr-
lich. Heiß ist es untertage.
Schweiß frisst sich in die Haut
und der Staub setzt Gaumen
und Kehle zu, klebt in allen
Poren. Dazu die Angst: Hält der
Ausbau den Sprengungen
stand? Lässt sich der Kohleho-
bel zähmen? Stimmt die Be-
witterung? Dennoch, die Ar-
beit im Dunkel des Berges, die
Kameradschaft der Kumpel ist
ein Halt für Jürgen Fohrmann.
Denn übertage, in der Enge der
Bergarbeitersiedlung, ist wie
überall im Deutschland der
50er und 60er Jahre der Wan-
del von der Untergangs- zur
Aufbaugesellschaft (Glaser) in
vollem Gange. Doch die Ver-
gangenheit will nicht verge-
hen und unser Held zweifelt
an einer besseren Zukunft, an
Konsum und Wohlstand. Und
so stolpert Jürgen Fohrmann
ratlos durch sein Leben, sucht
sich eine neue Arbeit, als sei-
ne Zeche dicht gemacht wird,
eckt häufig an und ist fast 20
Jahre nach Kriegsende immer
noch irgendwie draußen vor
der Tür.
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Daniel Underwood hingegen,
der Ich-Erzähler in Douglas
Couplands Tagebuchroman
„Microsklaven“, wächst wohl-
behütet im Zeitalter von PC,
Computerspielen und Internet
auf. Mit Anfang 20 wird „Da-
nielu“, wie er sich selbst nach
dem Präfix seiner E-mail -
Adresse nennt, Microsoft-An-
gestellter. Zunächst an der
Hotline im Produktservice,
steigt er bald zum Bug-Tester

auf und kontrolliert fortan
Softwarecodes. Seinen Com-
puter betrachtet er als Teil sei-
ner selbst. Mit dem allgegen-
wärtigen Wohlstand geht er
spielerisch um: Virtuell holz-
vertäfelte PC-Oberflächen, die
an die Partykeller der 70er Jah-
re erinnern, sind der Hit. Da-
nielus Zuhause ist eine Wohn-
gemeinschaft mit anderen Mi-
crosoft-Angestellten und, häu-
figer noch, sein Arbeitsplatz,
der nur wenige Autominuten
entfernt auf dem Microsoft
Campus in Redmond/Seattle
liegt. Ein Science-fiction-Ar-
beitsplatz in einer gepflegten
Parklandschaft mit Zierbäu-
men, Wasserfällen und kunst-
vollen Installationen. Es gibt
Sportplätze, Freigetränke, eine
Bibliothek und ausschließlich
Kollegen, deren IQ im dreistel-
ligen Bereich liegt. Doch Da-
nielu und seine WG treibt es
fort aus dieser scheinbar per-
fekten Welt. Mit dem Ziel vor
Augen, vom Codiersklaven
zum Cyberlord aufzusteigen,
gründet die WG eine eigene
Softwarefirma. In wilder Bast-
ler-Manier wird die 1.0 Versi-
on eines Computer-Legospiels
entwickelt und ganz nebenbei
auch die Persönlichkeit.
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Jürgen Fohrmann und Daniel
Underwood: Zwei Helden aus
der Arbeiterliteratur, wie man
sie sich unterschiedlicher
kaum vorstellen kann. Sie le-
ben an verschiedenen Orten,
zu unterschiedlichen Zeiten -
ein proletarischer Arbeiter
und ein wohlstandsverwöhn-
ter Computerfreak, die in
punkto Herkunft und Kultur
wenig gemein haben. Und
dennoch erzählen beide Figu-
ren zusammen eine Geschich-
te: die Geschichte vom Wandel
der Arbeit und vom Wandel
der Menschen durch die Ar-
beit. Sicherlich, ein Roman
kann nicht die Wirklichkeit
sein. Authentizität ist aller-

/��0�1�2���3��/�-���

dings ein besonderes Anliegen
dieser beiden Romane und ih-
rer Väter. Es kommt nicht von
ungefähr, dass die wahren
Microsklaven, die aktienlosen
Angestellten von Microsoft,
das Buch von Douglas Coup-
land für überaus realistisch
halten. Und auch Max von der
Grün, Mitglied der „Dortmun-
der Gruppe 61“, die einst die li-
terarisch-künstlerische Ausei-
nandersetzung mit der indus-
triellen Arbeitswelt suchte,
weiß wovon er spricht. Viele
Jahre ist er selbst als Berg-
mann im Adenauer-Deutsch-
land angefahren, war Maurer
und Gelegenheitsarbeiter.
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Wie lautet nun die Geschichte
vom Wandel der Arbeit, die
dem Vergleich unserer beiden
Romane entspringt? Zunächst
einmal ist es eine Geschichte
von erstaunlicher Kontinuität
im Wandel. Arbeiten unter
Zeitdruck, geringe Autonomie,
rigide Kontrollmechanismen,
Geldknappheit und Monoto-
nie: all dies und
noch einiges mehr
prägt das Arbeits-
leben von Jürgen
Fohrmann wie von
Daniel Under-
wood. Frappierend
ähnlich sind - trotz
einiger sprachli-
cher Unterschiede
- auch ihre entspre-
chenden Schilde-
rungen. Entfrem-
dung zum Beispiel:
Für Daniel Under-
wood ist es das Ge-
fühl „...mein Kör-
per ist ein Kombi,
in dem ich mein
Hirn umherfahre,
wie eine Vorstadt-
mutter, die ihre
Kinder zum Ho-
c k e y - T r a i n i n g
bringt“, während
sich für Jürgen
Fohrmann „... der
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Christoph Dörrenbächer,Berlin

Mensch zu trennen beginnt,
der Kopf vom Körper, Hände
und Arme vom Körper.“ Auch
die Betriebe, in die Douglas
Coupland und Max von der
Grün ihre Helden schicken,
das Bergwerk hier und die
Softwareschmiede dort, sind
immer zweierlei: konflikt-
trächtige Herrschafts- und
Zwangsverbände einerseits
und funktionierende Sozial-
systeme andererseits (Dah-
rendorf). Sozialsysteme, in de-
nen die informellen Beziehun-
gen, deren ‘Entdeckung’ durch
die Hawthorne-Studien so et-
was wie die Geburtsstunde
der Industriesoziologie war,
nichts, aber auch gar nichts
von ihrer Wichtigkeit einge-
büßt haben: Was für Jürgen
Fohrmann die Kameradschaft
im Gedinge, ist für Daniel Un-
derwood die Freundschaft im
Codierteam.
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Und dennoch, es gibt auch den
Wandel jenseits der Form, in
der realen Welt, wie im Ver-
gleich unserer beiden Roma-
ne. Der präzedenzlose Eintritt
zahlreicher Frauen in das Er-
werbsleben, den der Historiker
Jürgen Kocka konstatiert, fin-
det seinen Niederschlag auch
in einer stark veränderten
Genderperspektive im Roman.
Nur wenige Frauen verirren

Christoph
D ö r r e n b ä c h e r ,
WZB, Berlin

D i e
Helden der Arbeit im Spiegel der Literatur.
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sich bei Max von der Grün in
die Arbeitswelt. Diese werden
zudem ängstlich beäugt, droht
doch die Beeinträchtigung
männlicher Reproduktion und
die Erosion tradierter Rollen.
‘Gender mainstreaming ex-
trem’ hingegen bei Douglas
Coupland: Gleich, ob Amazone
der Technik (Rudolph) oder
Ritter des mousepad, das Ge-
schlecht der Microsklaven ist
eine Quantité négligèable.
Und dies nicht nur am Arbeits-
platz, sondern auch im sonsti-

gen Leben - sofern es über-
haupt eines gibt. Immer tiefer
dringt das System in die Le-
benswelt (Habermas): Arbeit,
für Jürgen Fohrmann nur das
halbe Leben, wächst sich aus
zur Totalen, zu einer 24-Stun-
den-Rallye, um Existenzsiche-
rung, Vertrauen in die eigene
Leistungsfähigkeit und Ver-
wirklichung im Beruf. Der Rest
verkümmert oder wird radikal
umgedeutet: „Wer glaubt, dass
man ‘ein Leben haben’ müss-
te,... so ein Freund an Daniel

Underwood in einer E-mail
„...ist vielleicht bloß dumm
genug, auf den unhaltbaren
50er-Jahre-Quatsch reinzufal-
len, der einem erzählen will,
wie das Leben sein sollte. Wo-
her wollen wir wissen, dass all
die Menschen, die ‘nichts vom
Leben haben’, nicht in Wirk-
lichkeit die Speerspitze neuen
menschlichen Empfindens
und Wahrnehmens sind?“ Ein
schauriger Gedanke! Aber
noch ist Microsoft nicht über-
all.

Max von der Grün, „Irrlicht
und Feuer“ 5. Auflage 1982,
Reinbek bei Hamburg: rororo
(Original: „Irrlicht und Feuer“,
1963 Recklinghausen: Georg
Bitter Verlag)

Douglas Coupland „Microskla-
ven“ 1996: Hamburg: Hoff-
mann und Campe (Original:
„Microserfs“ 1995, New York:
Regan Books)

/��0�1�2���3��/�-���

LIT VERLAG Münster – Hamburg – London

������������	
�����������������������������������������������	����������������������	������� ��������	!�"�����#��$�%%&&&���������	!�"�

'	������()*��
���������	
���
+��� ,	�"�-�"�(�!�$.����*� ���#/��� 0��#��
(����122�����)#����������.��'	������()*��3
"���	���4!�����!���5	����"����.6�	�����	�*��
&����)#	2��!���7� 8+���9���:�����#	�"������)#
(;��(�	)#���3�"����()*����	)#�����2��
"��� <���������� ���&.�2��� #	��� �()*���
-�".��0��	���;(��&��"������=("&�!���#	�"
�.��	�����,(�"����!���(�!������<��$�()#
!��.;;����+.)#�'	����� �()*��� ����0��
�����	�"����'����)#	2��.�"�(�!�	����������
&	�2�>�#�(������"���?�����"�����.0	������(�!
#.)#	*�(���� >� ������	�*�&����)#	2�� .#��
?.�6���;	)#��
��������;�@	)#&.����0���'��*3�=�0���(�"
<*�(	���/���()*����#	�"���������)#�(;�"��
���6�!�����2�#�(�!����"	��'��*�"���&�)#�
��!������#�.����*����"���'����)#	2��$.����*
�;� 6&	�6�!����� A	#�#(�"���� ���+�(��)#�
�	�"�
+��� B��#�� 9&����� <(2*�/�(�!� "���'	����
�()*���<�)#�������122�����)#��	*�(�����'���
������&�)*�(�!���(�"����!��������)#��2���
"���-�".��0��	���;(���.&����������������5.��
�/(2��������"�;�,�!����"���"�;.*�	���)#��
�."������+����#�.����"���-�".��0��	���;(�
!�#��&�����0���"����	)#!���6���"���'����
�)#	2��&������)#	2����#��	(�����������&���"��
<(2*�/�(�!���	"���.�3�"�����������(�����<��
!�&	�"��� �.6�	�&������)#	2�� 	(2� 0������
$#��.�.$#��)#�����(�"�	!��
�����������	��
�������
�������	��	�������

�	�"�	��)#;�"�3�<"�	��<C
������
�������������
�	�������
�������!	�6�����!���<00��"(�!��
������������������������	��
�������
�������	��	�������

Wissenschaftliche Paperbacks
WP: Wirtschaftswissenschaften LIT

WALTER EUCKEN

UNSER ZEITALTER

DER MISSERFOLGE
Herausgegeben vom Walter-Eucken-Archiv

Mit einem Nachwort von Walter Oswalt

LIT

Ordnungspolitik
von

Walter Eucken

Herausgegeben von

Walter Oswalt

WALTER EUCKEN ARCHIV
REIHE ZWEITE AUFKLÄRUNG

'	������()*��
�����������
���������������	
��
D��	(�!�!�0����.;�'	������()*���
<�)#������������;�@	)#&.����.��'	����
-�&	��
4E�����9���	�����"���������2.�!�7� ����'	��
�����()*�������6����'��*��������������5.����
�(�!����#�� 6(�� '����)#	2��$.����*3� "��
�()*����;��/�6��������"���=.�".���)#..�
.2��).�.;�)��!�#	�����#	���5.��!��	(�2��2�
6�!�A	#������	�0��()*���*(�6��.��"�;����6�
����5.���	!��F�/!�	���(�"�	��)#	(��)#�"���
*(�������()*���>�	(�!�#��"��.;�F�.0��;
"���1*.�.;��)#����	)#��>�0���#�(���	*�(�
�������	!������0����������9&	�!��/(2�!*���
"��� &����)#	2��$.�����)#��� ���&�)*�(�!G

'.����0����#��"����.6�	�����	!�G�'	������"��
9(�	;;��#	�!��.��'/#�(�!�$.����*�(�"
������	��.�	��;�D	�"��G�<;���"�����#��"��
*�����)#��<�	�C���"���B.����"���'����)#	2���
&������)#	2����4+	��1*.�.;��)#��+��*��
���� �����&����)#	2�$.�����)#���	)#�7�� ���
@	)#&.����.��'	�����-�&	���	�	�C�����3�&��
"	�� ?.�6�$�� "��� -�"�(�!�$.����*� "(�)#
F.����*�(�"�'������)#	2�������=("&�!���#	�"
���2/��)#��(�"�;�
0�	()#��&��"������)#6���
��!� 6��!�� ��)#� "��� <*�(	���/�� �()*���� 	��
��0��	������!�����.��'����)#	2��;	)#�3�"��
"	;	���&���#�(���"�������#����"����	�*���
(�"�"���+�;.*�	����0�"�.#��
������������������������	��
��������
�������	��	��	���� ������� !



����������!"�
����������������������������������
�#

/��0�1�2���3��/�-���
9!���	9
���	>�
�	;�����	%��	&4���?	F3��	8����
��	�'	.����GD	*�	%�
-�!�
�5���	��	����
�	.:����D	��I	��D	������$ ����!D	)ID��	�9

rezensiert von Detlef Ullenboom, Dortmund

.���	���	����0
Den Briten Magnus Mills, Jahr-
gang 54, kann man wohl mit
Fug und Recht als job-hopper
bezeichnen. Er hat in den un-
terschiedlichsten Berufen ge-
arbeitet, war u.a. Zaunbauer
auf dem Land und Busfahrer
in London, gegenwärtig ver-
dingt er sich als Monteur bei
British Telecom. Was ihn von
anderen Menschen mit ähnli-
cher (Berufs-)Biographie un-
terscheidet, ist die Tatsache,
dass er in seiner Freizeit
schreibt. Und zwar ziemlich
gut. Sein literarisches Debüt,
der Roman „Die Herren der
Zäune“, wurde daher 1999
auch für den „Booker Prize“
sowie den „Whitbread First
Novel Award“ nominiert.

In „Die Herren der Zäune“
geht es um drei Zaunbauer aus
Schottland. Tam, Richie und
der Ich-Erzähler würden auf
den ersten Blick auch gut in
ein modernes startup-Unter-
nehmen passen: sie arbeiten
zusammen, leben zusammen
(zwar nur in einem Wohnwa-
gen, aber immerhin) und ver-
bringen ihre ereignisarmen
Abende gemeinsam (konse-
quent und biertrinkend im
Pub...) – Kurzum: Arbeit und
Leben sind eng verflochten.

Tatsächlich bilden die drei
aber nur eine Notgemein-
schaft, da sie von ihrem Ar-
beitgeber zu einem Arbeits-
einsatz nach England ent-
sandt worden sind. Tam und
Richie, die beiden phlegmati-
schen Heavy-Metal-Fans, zei-
gen kaum Arbeitseifer (von
eigenen „Initiativen“ zu
schweigen, außer, wenn es
darum geht, zum Feierabend –
hier noch im ursprünglichen
Wortsinn gebraucht – zügig in
den Pub zu kommen). Sie un-
terlaufen zudem gern mal die
ohnehin schon vorsichtig for-
mulierten Vorschläge („Ar-
beitsanweisungen“ kann man
das kaum nennen) ihres Vor-
gesetzten durch bloßes Nichts-
tun.

Anders der Ich-Erzähler: als
Vorarbeiter formal mit Autori-

tät ausgestattet, ist er dem Fir-
men-Chef gegenüber für die
schnelle und sorgfältige Aus-
führung der Aufträge verant-
wortlich, mehr noch: er fühlt
sich auch verantwortlich.
Schnell sieht er jedoch ein,
dass seine Weisungsbefugnis
auf den riesigen Weiden ab-
seits jeglicher Behausung
(aber nicht nur dort) keinen
Pfifferling wert ist. Der Um-
stand, daß er Engländer ist,
Tam und Richie dagegen ur-
wüchsige, stolze Schotten
(Tam hat gar „I‘m a scot“ auf
seinem Unterarm tätowiert)
macht die Sache nicht leichter.
Man muss sich arrangieren.
Das bedeutet zumeist, dass der
Vorarbeiter schließlich selbst
die Aufgaben erledigt, die er
ursprünglich Tam und Richie
zugedacht hatte. Und jeder
noch so schüchterne Versuch,
Tam und Richie zu „vernünfti-
gem“ Handeln zu bewegen,
scheitert am Eigensinn und
der selbstbewussten Argu-
mentation der beiden Kolle-
gen:

„(...) Tam warf die leere Ziga-
rettenschachtel aus dem Fens-
ter. Ich sagte: ‚Du solltest dei-
nen Müll nicht einfach über-
all hinschmeißen‘. ‚Warum
nicht?‘, sagte Tam. ‚Naja‘, sag-
te ich, ‚Sieht doch blöd aus,
oder etwa nicht? Verschmutzt
die Landschaft und so‘. ‚Das ist
doch nur so´n Geschiss, und du
weißt das‘, sagte er. ‚Nein, ist
es nicht‘ sagte ich. ‚Du kannst
nicht einfach so überall Müll
hinschmeißen.‘ ‚Wenn man´s
will, kann man´s auch‘, sagte
Tam. ‚Dieses ganze Gelaber
über Müll ist doch nur engli-
scher Stuss...‘ Er verstummte
kurz und fing dann wieder an.
‚Hier ist Schottland. Du bist in
Schottland, und die Berge hier
sind Millionen Jahre alt. Ein
paar Zigarettenschachteln
machen da überhaupt keinen
Unterschied, verdammt noch
mal. Das ist doch alles bloß
verdammtes englisches
Scheißgelaber.‘ ‚Recht hat er‘,
sagte Richie. ‚Ja, scheint so‘,
sagte ich. Ich konnte über-

haupt keine Berge sehen.“
Diskussionen dieser Art sind

zwar an der Tagesordnung,
richtig ernst wird´s jedoch
erst, wenn die drei Helden ih-
rem Boss Donald Rechen-
schaft ablegen müssen. Der
kühle, berechnende Donald
will mit ehrgeizigen Metho-
den das Unternehmen moder-
nisieren - die unangenehmen
Auswirkungen bekommen die
Beschäftigten immer wieder
hautnah zu spüren: manch-
mal dadurch, weil Donald mit
spitzem Bleistift kalkuliert
und seine Angestellten an den
Kosten fürs Arbeitsgerät betei-
ligt, aber eben auch, als er die
Wirksamkeit eines Elektro-
zauns an Richie demonstriert...

„Führung“, „Unternehmens-
kultur“, „Qualität“, „Service“ –
diese Schlagworte sind Motive
des Romans, ohne dass einer
der Begriffe explizit genannt
würde. Mit seinem kurz ange-
bundenen Erzählstil und den
knappen Dialogen erzeugt
Mills finest british humour,
knochentrocken, skurril,
schräg. Und auch wenn (oder
weil?) nebenbei zufällig mal
ein paar Personen zu Tode
kommen und ebenso neben-
bei routiniert unter die Erde
gebracht werden: kein Pro-
blem, alles klar bis hierher, es
kann und darf gelacht werden.

Doch der kleine Zaunbau-
trupp ist nicht allein auf die-
ser Welt. Im Hintergrund agie-
ren allwissende, mysteriöse
Fleischproduzenten, denen je-
des Mittel recht scheint, ihren
Profit zu steigern. Auch sie
wollen im Zaunbaugeschäft
Fuß fassen. Mills gelingt es,
nahezu unmerklich eine be-
drohliche Stimmung à la
„1984“ oder „Schöne neue
Welt“ zu erzeugen: Menschen
sind uniform, permanent ver-
fügbar und (multi-) funktio-
nal. Diejenigen, die sich nicht
bedingungslos in die als „gut“
proklamierte Lebens- bzw. Ar-
beitsweise fügen, werden arg-
wöhnisch beäugt und müssen
sich in Verhör ähnlichen Be-
fragungen rechtfertigen.

Letzteres macht aus „Die Her-
ren der Zäune“ mehr als einen
nur einen „lustigen Roman“: er
ist die Schreckensvision einer
Arbeitswelt, in der nichts
selbstbestimmt oder gar „un-
nütz“ ist, jegliches Tun ist
zweckgebunden, vorgegeben
und natürlich kontrollierbar.
„Wehe, wehe, wenn ich auf das
Ende sehe“ – man schließt die-
ses Buch mit einem leichten
Horror.
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Wie sieht die Welt von morgen
aus? Wie werden wir leben und
arbeiten, welche Perspektiven
bieten die technischen, ökono-
mischen und auch ökologi-
schen  Veränderungen? Diese
und andere Fragen stehen im
Mittelpunkt der Zukunftsfor-
schung.

Ein guter Ausgangspunkt für
virtuelle Reisen in die Zukunft
ist das  Netzwerk Zukunft:
hhhhhttp://wwwttp://wwwttp://wwwttp://wwwttp://www.netzw.netzw.netzw.netzw.netzwerk-zuerk-zuerk-zuerk-zuerk-zu-----
kkkkkunft.deunft.deunft.deunft.deunft.de. Das Netzwerk Zu-
kunft e.V. ist ein gemeinnützi-
ger Verein mit lokalen Knoten
in Deutschland, Österreich und
der Schweiz. Angesichts der
globalen, ökologischen und so-
zialen Probleme sieht das Netz-
werk seine Aufgabe darin, Vi-
sionen für eine bessere Zukunft
mitzuentwickeln, zu sammeln,
weiterzugeben und die Durch-
führung sozialer Experimente
zu fördern. Neben der Heraus-
gabe der Zeitschrift ZUKÜNFTE
werden Zukunftsgespräche,
Zukunftswerkstätten und  ver-
schiedene Veranstaltungen
durchgeführt. Einzelne Kno-
tenpunkte des Netzwerkes
sind  u.a. das  Sekretariat für Zu-
kunftsforschung  und das
Z_punkt büro für zukunftsge-
staltung.

Das Sekretariat für Zukunfts-
forschung (SFZ) in Gelsenkir-
chen (hhhhhttp://wwwttp://wwwttp://wwwttp://wwwttp://www.sfz.de.sfz.de.sfz.de.sfz.de.sfz.de) be-
treibt Grundlagen- und an-
wendungsorientierte For-
schung, um Spielräume für
eine sozial, ökologisch, wirt-
schaftlich und generativ ver-
trägliche Zukunftsgestaltung
aufzuzeigen, z.B. in den Berei-
chen Stadt- und Regionalent-
wicklung, Informations- und

+++
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Kommunikationstechnologien,
Mobilität und Lebensstile. Ziel
der Projektarbeit ist es in erster
Linie, regionale und dezentra-
le Lösungsstrategien für globa-
le Problemstellungen zu ent-
werfen und damit praxisrele-
vante Kenntnisse und Hilfen
für Politik, Wirtschaft und Ge-
sellschaft zu entwickeln. Das
SFZ wurde 1990 auf Initiative
des NRW-Ministers für Stadt-
entwicklung, Wohnen und Ver-
kehr gegründet. Die aufwendig
gestaltete Internetpräsenz bie-
tet umfangreiches Informati-
onsmaterial und komplette
Studien zum downloaden, z. B.
über die Auswirkungen des On-
line-Shoppings auf die Innen-
städte oder die Aspekte zu-
künftiger Mobilität.

Das Z_punkt büro für zu-
kunftsgestaltung (hhhhhttp:/ttp:/ttp:/ttp:/ttp://////
wwwwwwwwwwwwwww.z-punkt.de.z-punkt.de.z-punkt.de.z-punkt.de.z-punkt.de) entwickelt
Szenarien möglicher Zukünfte,
die auf kurz-, mittel- und lang-
fristigen Trends basieren und
zeigt auf dieser Grundlage kon-
krete Optionen für zukunftsfä-
higes Handeln auf. Die Zu-
kunftsstudien zu Unterneh-
mens- und Technologieent-
wicklungen sowie Umfeld-
und Branchenanalysen sollen
Unternehmen und staatlichen
oder kommunalen Institutio-
nen helfen, gewappnet zu sein
für das, was kommen könnte.
Z_punkt wurde im Mai 1997
von Klaus Burmeister ins Leben
gerufen. Einen Grossteil der Pu-
blikationen kann sich der Besu-
cher herunterladen.

Die Publikation „ZUKÜNFTE -
Zeitschrift für Zukunftsgestal-
tung & vernetztes Denken“,
(hhhhhttp://wwwttp://wwwttp://wwwttp://wwwttp://www.zuk.zuk.zuk.zuk.zukuenfte.deuenfte.deuenfte.deuenfte.deuenfte.de) ,
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herausgegeben vom „Sekreta-
riat für Zukunftsforschung“ in
Zusammenarbeit mit der Ge-
sellschaft für Zukunftsgestal-
tung - Netzwerk Zukunft e.V.,
ist die einzige in Deutschland
erscheinende interdisziplinäre
Zeitschrift für Zukunftsfor-
schung an der Schwelle zum
dritten Jahrtausend. Experten
nehmen zu grundlegenden Zu-
kunftsfragen Stellung und er-
öffnen einen gesellschaftli-
chen Dialog über nachhaltige
Perspektiven. Das AutorInnen-
spektrum der ZUKÜNFTE ist
dementsprechend breit: eta-
blierte Politiker und Wirt-
schaftsmanager beteiligen sich
ebenso am Dialog wie die „Al-
ternativszene“ und wissen-
schaftliche Forschungsinstitu-
te. Neben der Inhaltsübersicht
gibt es im Internet auswählte
Leseproben als Appetithäpp-
chen.

Unter der Adresse hhhhhttp://ttp://ttp://ttp://ttp://
wwwwwwwwwwwwwww.....  arbei arbei arbei arbei arbeit-bt-bt-bt-bt-buerger-zu-uerger-zu-uerger-zu-uerger-zu-uerger-zu-
kkkkkunft.de unft.de unft.de unft.de unft.de findet sich das Fo-
rum  „Zukunft der Arbeits-,
Wissens- und Zivilgesell-
schaft“, hrsg.  von Helmut Sai-
ger. Hier gibt es Informationen
zur Zukunft der Arbeits- und
Zivilgesellschaft, umfangrei-
che Links zu Institutionen und
weiteren Websites zum The-
ma. Im Mittelpunkt steht eine
Textsammlung mit Beiträgen
von Ulrich Beck, Gero von Ran-
dow, Richard Sennet u.a..

Auf den Seiten hhhhhttp://wwwttp://wwwttp://wwwttp://wwwttp://www.....
zuzuzuzuzukkkkkunft-der-arbeiunft-der-arbeiunft-der-arbeiunft-der-arbeiunft-der-arbeitststststswwwwwelelelelelt.det.det.det.det.de in-
formiert die Arbeitsgruppe
„Tour de Transfer“ über erfolg-
reiche Quatro-Projekte. (Quatro
steht für Qualifizierung-Ar-
beit-Technik-ReOrganisation
und ist ein Programm des Lan-
des NRW, gefördert mit EU-Mit-
teln). Diese Beispiele erfolgrei-
cher Restrukturierungen tradi-
tioneller Branchen bieten ei-
nen Ausblick in die Zukunft der
Arbeitswelt.

Einen vertiefenden Blick in
die komplexen Fragen um die
Zukunft der Arbeit gewährt
das Gemeinschaftsprojekt der
Gewerblichen Berufsgenossen-
schaft und Universität Witten-
Herdecke zur Expo 2000 : hhhhhttp:/ttp:/ttp:/ttp:/ttp:/
/ w w w/ w w w/ w w w/ w w w/ w w w . z u k. z u k. z u k. z u k. z u k u n f t - d e r - a ru n f t - d e r - a ru n f t - d e r - a ru n f t - d e r - a ru n f t - d e r - a r -----
beibeibeibeibeit.comt.comt.comt.comt.com. Das Angebot gliedert
sich in ein Themennetz und ei-
nen Themenpark. Mentoren
begleiten den Besucher durch

Themennetze, in denen einzel-
ne Aspekte wie Arbeit und Ge-
sellschaft oder  Arbeit und Ge-
sundheit von Experten gut ver-
ständlich und umfassend dar-
gestellt werden. Im Themen-
park demonstriert der HVBG
an praxisnahen Beispielen For-
men der Arbeitsorganisation
und stellt die einzelnen Berufs-
genossenschaften vor.

Ein anspruchsvolles und dif-
ferenziertes Angebot, das ganz
sicher einen Besuch lohnt, auch
wenn das Projekt nach dem
Ende der Expo anscheinend
nicht mehr aktualisiert wird.

Ein besonderes Angebot zur
Diskussion um die Zukunft der
Arbeitswelt ist die virtuelle
Bloch-Akademie: http://www.http://www.http://www.http://www.http://www.
blblblblbloch-akademie.deoch-akademie.deoch-akademie.deoch-akademie.deoch-akademie.de . Im Zen-
trum steht die Utopie der Ar-
beit, der Diskurs „Wandel der
Arbeitskultur“  unter dem Mot-
to “Philosophie trifft Arbeits-
welt - Arbeitswelt trifft Philoso-
phie“

Im Mittelpunkt des Diskurses
steht der Prozess des Wandels
der Arbeitskultur. Welches Ver-
ständnis hatten Ernst und Ka-
rola Bloch vom Begriff Arbeit,
vom Prozess der Veränderung
der Arbeitswelt und vom Uto-
piegehalt menschlicher Arbeit?
Diese Frage werden sodann die
neuen Herausforderungen und
Dynamiken gegenübergestellt:
Wie wandelt sich Arbeit und
die Vorstellung davon z. B.
durch den Einsatz der Informa-
tions- und Telekommunikati-
onstechniken? Was bedeutet
die schrittweise Auflösung des
Normalarbeitsverhältnisses?
Welche Potentiale stecken in
dem Verlauf der Virtualisie-
rung der Arbeitswelten? Ist der
Weg zu den „neuen Selbststän-
digkeiten“ ein Stück Befreiung
oder birgt sie andere Erschei-
nungsformen der Entfrem-
dung? Welche Utopie der Ar-
beit ist in der Informationsge-
sellschaft sozial wünschens-
wert und innovativ?

Leider sind die meisten Bei-
träge schon etwas älter. Der Be-
such dieser Seiten ist aber für
jeden, der sich mit der Frage
nach der Zukunft der Arbeit
auseinander setzen will, ein
Gewinn.

von Michael Niehaus
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Was geschieht, wenn man ar-
beitslos wird? Wer hat An-
spruch auf Arbeitslosengeld
oder Arbeitslosenhilfe? Wie-
viel zahlt das Arbeitsamt? Wie
setzt man seine Rechte durch?

Trotz rückläufiger Erwerbslo-
sigkeit ist die Zahl der Arbeits-
losen immer noch hoch. Für sie
und für alle, die von Arbeitslo-
sigkeit bedroht sind, bietet die
siebte aktualisierte Auflage
des Ratgebers „111 Tipps für Ar-
beitslose“ Hilfe.

Angesprochen werden The-
men wie Arbeitslosengeld, Ar-

beitslosen- und Sozialhilfe so-
wie das Arbeitslosenrecht
oder das Nebeneinkommen
bei Arbeitslosen. Es gibt Tipps
für ältere Arbeitslose oder ar-
beitslose Alleinerziehende,
Hinweise zu Sperrzeiten bei
Kündigungen, zu Abfindun-
gen oder zum Bezug von
Wohngeld. Eine gute Hilfestel-
lung bieten die in dieser Aus-
gabe erstmals aufgenomme-
nen Checklisten und zahlrei-
che Hinweise zum Ausfüllen
der Arbeitsamt-Formulare. Die
Schnellübersicht auf Seite 5,
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DGB-Bundesvorstand (Hg.) (2000). Autoren: Rolf Winkel
und Hans Nakielski. Mit einem Vorwort von Ursula
Engelen-Kefer. 7., überarb. Aufl., Stand: Dezember 2000.
Frankfurt a. M.: Bund-Verlag 2001, 243 S., 18,00 DM / 9,20
Euro. ISBN: 3-7663-3208-2

nummerierte Überschriften
im Inhaltsverzeichnis (Tipps
mit Querverweisen) und das
Stichwortverzeichnis am Ende
des Buches geben eine gute
Orientierung für die LeserIn-
nen.

Der Ratgeber hat eine Ge-
samtauflagenhöhe von über
600.000 Exemplaren über-
schritten. Angesprochen sind
in erster Linie Arbeitslose und
diejenigen, die eine praktische
Beratung wünschen und Fall-
stricke umgehen möchten. Die
„111 Tipps“ gehen von konkre-

ten Problemen aus, die für vie-
le Arbeitslose mit gleichen
Voraussetzungen gelten. Die
Autoren Rolf Winkel (Fach-
journalist für Sozialrecht/Sozi-
alpolitik) und Hans Nakielski
(Dipl.-Volkswirt/Wirtschafts-
journalist) berücksichtigen die
Ende des Jahres 2000 gelten-
de Rechtslage. Die Broschüre
des Bund-Verlags ist für 18
Mark im Buchhandel erhält-
lich.

von Elke Brinkmann-Pytlik
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Hermann Dahm, Patrick Rössler, Michael Schenk

Vom Zuschauer zum Anwender
Akzeptanz und Folgen digitaler Fernsehdienste

Markt � Kommunikation � Innovation Band 3 LIT

���������

�0#���B)�	'����.'�!���"���"�!��	���� ������#����
<�� ������ 5�/�	!'�!� '����� �'���1�"�	�+�)������
&'�"���.'"�1�����0#��"����@�!�()��)$��)����"��
"�!��	����������#����	'/� �#���@9.�$�	�.�!��������
����3��/��������;)�G)����@�	�K���9I�����������@��
#	���$'�9���/���"����$�.�/��0#���+�7/����.���"������
�)�	������@�&��"���!�&)�����&��"����*���5�/'��
"�� &��"��� 	'0#� 1��� ��!�(������� 	�"����� �)��
�0#'�!�	�(���������9��$/���@'��9)11'��9	��)���
&������0#	/���0#�����0#��&��"����0#���
��0#�1I!���
0#��;#	�0���'�"�4���9��>�&��0#����0#�	'��"�����'�
�����0#�)�)!���/���<�"���"''1�'�"��������0#	/�����
!�(��>�"��9'������
��0#	����0#��9�����+�)/���)��	��"����)��0#'�!�������
/��� �1$����0#��:)11'��9	��)��/)��0#'�!�	��"��
6��������7��3)#��#��1�
�����������
������	����������
�
�����	��	������



Grenzen nicht, um die Einstel-
lungschancen dieser von Ar-
beitslosigkeit bedrohten Al-
tersgruppe zu erhöhen.

Insgesamt gelten im neuen
Gesetz erweiterte Informati-
onsrechte für Teilzeit- und be-
fristet Beschäftigte. Aus- und
Weiterbildungsmaßnahmen
sollen gefördert werden.

Eine ausführliche Broschüre
zum Thema/Gesetz kann
schriftlich bestellt werden
beim

Bundesministerium für
Arbeit und Sozialordnung

Referat Za 6
Rochusstr. 1
53123 Bonn

Das neue Teilzeitgesetz der
Bundesregierung fördert die
Umsetzung von Teilzeitarbeit
und regelt befristete Arbeits-
verträge. Das Gesetz ist eine
Umsetzung der beiden EG-
Richtlinien über Teilzeitarbeit
und befristete Arbeitsverträge.
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Zielsetzung ist die Schaffung
von Arbeitsplätzen, Förderung
der Chancengleichheit von
Männern und Frauen und die
Verbesserung der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie.

Der Wechsel in Teilzeitarbeit
wird erleichtert: Wenn der Ar-
beitnehmer eine Reduzierung
der Arbeitszeit wünscht, muss
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dies erfolgen. Ausnahmen: es
entstehen erhebliche Beein-
tächtigungen für den Arbeit-
geber wie bspw. hohe Kosten,
organisatorische Probleme,
Betriebsgröße (weniger als 15
Arbeitnehmer).

Auch die Rückkehr für die
Teilzeitbeschäftigten wird neu
geregelt: Teilzeitarbeitende,
die wieder Vollzeit oder länger
arbeiten wollen, sind bei der
Besetzung entsprechender
freier Stellen bevorzugt zu be-
rücksichtigen.

Arbeitgeber sind in Zukunft
dazu verpflichtet, Arbeitsplät-
ze  als Teilzeitarbeitsplätze
auszuschreiben. Ein Kündi-
gungsschutz besteht für Ar-
beitnehmer, die es ablehnen,

von Vollzeit zu Teilzeit zu
wechseln und umgekehrt.

Teilzeitbeschäftigte dürfen
im Regelfall wegen der Teil-
zeitarbeit nicht schlechter be-
handelt werden als Vollzeitbe-
schäftigte. Dies gilt auch für
befristet Beschäftigte.
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Die Befristung eines Arbeits-
vertrags bedarf eines sachli-
chen Grundes. Ohne diesen ist
eine Befristung nur bei einer
Neueinstellung zulässig. Die
Höchstdauer der Befristungen
„ohne Grund“ beträgt zwei
Jahre. Tarifliche Abweichun-
gen sind möglich. Für Arbeit-
nehmer ab 58 gelten diese

Ja, ich möchte das Journal Arbeit als Einzelheft abonnieren.
(Versandkosten 10 DM pro Jahr bei zwei Ausgaben). Mit einer
Abbuchung des Betrages von meinem Konto bin ich einverstan-
den.

Name

Straße

Land/Ort

Kontonummer

Bank

BLZ

Telefon

Fax

Ort/Datum/Unterschrift

Ja, wir möchten regelmäßig ____ kostenlose Exemplare des
Journal Arbeit bei uns verteilen und in Ihren Verteiler aufge-
nommen werden.

Name der Institution

Ansprechpartner

Straße

Land/Ort

Telefon

Fax

Ort/Datum/Unterschrift

Das Abonnement ist zum Jahreswechsel kündbar; Kündigungsfrist bis späte-
stens sechs Wochen vor diesem Zeitpunkt. Ich kann gegen diese Vereinba-
rung innerhalb von zwei Wochen widerrufen bei LIT Verlag, Grevener Straße
179, 48159 Münster. Die rechtzeitige Absendung des Widerrufs genügt. Mit
meiner zweiten Unterschrift bestätige ich, daß ich dies zur Kenntnis genom-
men habe.

Ort/Datum/Unterschrift

LIT VERLAG     Münster – Hamburg – London
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