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Doppelte Entgrenzung

Entgrenzung von Arbeit

Der Befund einer Entgrenzung von Arbeit durch anhaltende betriebliche Flexibilisierungs- und Subjek-
tivierungsstrategien ist mittlerweile ein Allgemeinplatz der Arbeitsforschung. Ehemals weitgehend
standardisierte Arbeits- und Beschaftigungsverhaltnisse weisen heute vielfaltige unterschiedliche Mus-
ter rdumlicher, zeitlicher, organisatorischer, arbeitsinhaltlicher, sozialer, biographischer Gestaltung
auf. Grundlage von Entgrenzung und Heterogenisierung ist das Zusammenwirken mehrerer Prozesse,
die sich wahrend der letzten Dekaden entfaltet haben: (1.) Neue Produktionskonzepte und ein neuer
Typus von betrieblicher Rationalisierung, der nicht nur die materielle Guterproduktion, sondern auch
weite Teile der Dienstleistungsarbeit erfasst hat, haben in den Unternehmen die Bedingungen des
individuellen Arbeitshandelns und der betrieblichen Arbeitsgestaltung deutlich verandert. Die Institu-
tionen des Sozialstaats sind (2.) im Zuge der Vermarktlichung sozialstaatlicher Leistungen und der
Rekommodifizierung von Arbeit entlastet worden, wahrend die Herstellung von sozialer Sicherheit und
biographischer Kontinuitat verstarkt den einzelnen Individuen Uberantwortet wurde (,Downscaling”;
Dingeldey et al. 2015). Und (3.) haben sich im Verlauf allgemeiner soziokultureller Individualisierungs-
prozesse auch jene gesellschaftlichen Werte, die wie zum Beispiel Gerechtigkeit, Leistung, Solidaritat,
Sicherheit, Freiheit eine wichtige normative Grundlage fur die Gestaltung des Arbeitssystems und die
individuellen wie kollektiven Handlungsorientierungen spielen, gravierend in Richtung individualisti-
scher(er) Vorstellungen entwickelt (Offe 2003; Holtrup 2008; Doering-Manteuffel, Raphael 2011). Im
Ergebnis verlagerte sich die Verantwortung fur die Bewaltigung sozialer Risiken starker auf eine indivi-
duelle Ebene; gleichzeitig erdffneten sich damit aber eben auch neue Spielrdaume fir individuelles
Handeln und Entscheiden innerhalb und aul3erhalb der Arbeit.

Entgrenzung von Betrieb und Unternehmen

Letzteres wird durch den Strukturwandel der Wirtschaft gestutzt und verstarkt: Betriebe und Unter-
nehmen entwickeln weltweite Netzwerke, nutzen global verteiltes Wissen, binden Kund/-innen und
andere Stakeholder in vielfaltiger Weise in Produktions- und Innovationssysteme ein. Wachsende An-
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spriche an die Innovationskraft und Flexibilitdat der Unternehmen erfordern vielfaltige funktionale
Beziehungen auf allen Ebenen - zwischen Unternehmen, aber auch mit zahlreichen anderen Instituti-
onen und Akteuren und alle diese Prozesse vergrol3ern die Reagibilitat der Unternehmen auf Entwick-
lungen in ihrer Umwelt. Verschiedenste Stakeholder-Anspriiche entfalten damit auch im Unternehmen
ihre Wirkung und flhren dazu, dass die Entwicklung von Unternehmen, die Organisation von Betrie-
ben, die dazu getroffenen Entscheidungen und ihre Wechselwirkungen mit der Unternehmensumwelt
in einem bislang nicht gekannten und hoch widersprtchlichen Mal3e legitimations-, begriindungs- und
erklarungspflichtig werden. Entscheidend ist dabei, dass die Grenze zwischen Betrieb bzw. Unterneh-
men und Gesellschaft immer durchlassiger wird und gesellschaftlicher Wertewandel damit auch im
Betrieb Wirkung entfalten kann.

Von besonderer Bedeutung ist dabei das Zusammenspiel der Entgrenzung des Unternehmens ei-
nerseits mit der wachsenden internen Angewiesenheit auf die Bereitschaft hochqualifizierter und an-
spruchsvoller Beschaftigter zur eigenverantwortlichen Leistungsverausgabung andererseits. Was in
zahlreichen Analysen als intensivierte Funktionalisierung des subjektiven Arbeitsvermdgens erscheint,
erweist sich dabei in vielen Fallen gleichzeitig als Aufwertung des Individuums und seiner arbeitsbezo-
genen Leistungspotentiale und kann eine Ausweitung individueller Handlungsspielrdume im Betrieb
bedeuten. Damit kdnnen sich die Verhandlungs- und Machtpositionen innerhalb des betrieblichen
Gefliges verandern und es erlauben, jenseits standardisierter Regelungen bewusst personliche Be-
durfnisse zu reklamieren und Vereinbarungen zu treffen, die keineswegs nur als Leistungs- und Flexi-
bilitatsreserve des Unternehmens zu betrachten sind (Voss, Warsewa 2006, 2007). Die Er6ffnung neu-
er betrieblicher Méglichkeitsrdaume und damit einhergehend die innerbetrieblichen Verschiebungen
von Verhandlungspositionen werden in ihrer Wirksamkeit durch den voranschreitenden Prozess der
Offnung und Entgrenzung der Unternehmensorganisation im Verhiltnis zu ihrer gesellschaftlichen
Umwelt verstarkt.

Die erweiterte Subjektperspektive

Was in der Industrie mit den ,neuen Produktionskonzepten” und der ,ganzheitlichen Arbeitskraftnut-
zung" (Kern, Schumann 1984) begann, hat sich im Zuge von Tertiarisierungs- und Informatisierungs-
prozessen als dominantes Prinzip in den meisten Wirtschafts- und Arbeitsbereichen durchgesetzt.
Damit wurden die Rahmenbedingungen fur einen starker inhaltlichen Arbeitsbezug, mehr Verantwor-
tung und Selbstbestatigung fur die Arbeitnehmer/-innen geschaffen; kurz: die Entfremdungspotentiale
in der Arbeit gingen zurick, wahrend sich subjektive Entfaltungschancen vergréRerten (Schumann
2000) und wachsende Gruppen von gut qualifizierten Arbeitnehmer/-innen konnten in erheblichem
Ausmal davon profitieren. Mit dem Anwachsen arbeitsinhaltlicher Handlungsspielrdume und Ent-
scheidungskompetenzen in teilautonomen Projektgruppen, Profitcentern, Qualitatszirkeln stiegen
freilich auch die Handlungsanforderungen und die daraus resultierenden Verhaltenszumutungen:
Postindustrielle Arbeit erfordert vor allem eine enorme Flexibilitatssteigerung. Bei haufig wechselnden
Kund/-innen, Projekten, Arbeitsgruppen, Arbeitsaufgaben, Arbeitsorten, Qualifikationsanforderungen
und Kompetenznachfragen druckt sich Professionalitat in erster Linie darin aus, unter hohem Arbeits-,
Zeit- und Qualitatsdruck und unter hoher Unsicherheit dennoch kreativ, problemlésungs- und effizi-
enzorientiert zu arbeiten. Professionalitat bedeutet eben nicht mehr die stetige erfahrungsbasierte
Erweiterung und Verfeinerung eines einmal erworbenen Qualifikationsbestandes, sondern stetige
Kompetenzerneuerung, in weiten Teilen selbstorganisiertes Weiterbilden und Dazulernen, hohe zeitli-
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che Flexibilitat und eine personliche und mentale Elastizitat gegentber vielfach sich verandernden
Arbeitsanforderungen und -umgebungen.

Zeitweilig wird in der Folge eine ,fundamentale Umwertung der Subjektivitdt der Arbeitenden”
(Brockling 2000: 142) mit dem Zweck vermutet, den Markterfolg zum moralischen Gesetz in jedem
Einzelnen zu erheben. Allerdings kann dieser Prozess auch in umgekehrter Richtung wirken: Nicht die
vollstandige Vereinnahmung der Personlichkeit fir das Unternehmen, sondern die notwendigerweise
ebenfalls vergroRBerten Freirdume und Entfaltungsmoglichkeiten fir die personlichkeitsforderlichen
und sozialen Potentiale der Arbeit geraten dann in den Blick. Die Nutzung dieser Spielraume durch die
Beschaftigten bezeichnete Baethge als ,normative Subjektivierung” von Arbeit (Baethge 1994). Diese
.hebt zwar die Fremdbestimmung nicht auf, bewirkt aber in zentralen Bereichen eine Aufweichung
ihrer etablierten Ausdrucksformen im Betrieb ...” (Baethge 1994: 245). Bezeichnend hierflr sei eben
gerade, dass jene Anspriche und Personlichkeitsmerkmale, die nicht unmittelbar auf das Tauschver-
haltnis von Arbeitskraft und Entlohnung bezogen sind, keineswegs heimlich in den Betrieb ,ge-
schmuggelt’ und dort allenfalls subversiv wirksam werden, sondern sich starker als bisher als konkrete
subjektive Anspruche an die Arbeit, ihre Inhalte, ihre Organisation, ihre Regulierung ausdrucken. Mit
den enorm ausgeweiteten Anforderungen der Unternehmen an die Beschaftigten kdnnten sich also
durchaus auch ebenso wachsende Anforderungen der Mitarbeiter/-innen an die Unternehmen entwi-
ckeln - Anforderungen, die der unternehmerischen Verwertungslogik eigene subjektive Sinn- und Re-
levanzkriterien fur die Gestaltung von Arbeits- und Beschaftigungsverhaltnissen entgegensetzen und
die aufgrund der wachsenden internen Angewiesenheit auf die Bereitschaft der Beschaftigten zur
eigenverantwortlichen Leistungsverausgabung auch durchaus Realisierungschancen finden.

Das Selbstbewusstsein der postfordistischen, anspruchsvollen Arbeitnehmerinnen druckt sich bei-
spielsweise in einer Studie aus, die im Auftrag des Bundesarbeitsministeriums (BMAS 2016) aktuelle
Einschatzungen und Erwartungen zu den , Arbeits- und Wertewelten 4.0" erhoben hat. Als gravierends-
te Veranderungen zwischen ,heute” und ,2030" erwarten die reprasentativ befragten Arbeitnehmer/-
innen mehrheitlich, dass sie in der Arbeit als ,mundige Individuen partizipieren”, ,weitreichende Ei-
genverantwortung leben”, ,alle individuellen Anspriche realisieren”, ,ihre Ideale in der Arbeitswelt
verwirklichen” und ,das eigene Berufsbild kreativ gestalten” kénnten (BMAS 2016: 28). Ein gewisser
Realitatssinn zeigt sich daran, dass diese Einschatzungen durchaus mit eher negativen Erwartungen
verbunden sind: Man befurchtet fur 2030, ,in einer Welt ohne sozialen Halt” zu leben und erwartet,
dass man in eigener Verantwortung ,in den Erhalt der Arbeitskraft investieren” musse.

Mit den erweiterten Verantwortungs- und Handlungsspielrdumen, die die Arbeitssoziologie mitt-
lerweile fir eine groRRe Zahl von Beschaftigten konstatiert, einem hohen und verbreiteten Grad an
Bewusstsein fir Umweltprobleme und allgemeiner Akzeptanz fir 6kologisch motiviertes Handeln,
scheint eine neue praktische Verkniipfung von Arbeit und Okologie zumindest denkbar. In dem MaRe,
in dem das ganze Subjekt mit seinen diversen Potentialen in der Arbeit gefordert ist, bringt es auch
seine ganzen Anspriche an die Arbeit ein. Dabei kann es sich auf die Normalisierung von diversen
Ansprichen an die Wirtschaft bzw. die Unternehmen in der Gesellschaft berufen und - gleichsam
gesellschaftlich legitimiert - diese Anspriche auch im Betrieb anmelden und verfolgen. Zusatzlich zu
den traditionell in der Industriesoziologie verhandelten Anspriichen des tatigen Subjekts - Anspru-
chen auf Anerkennung, Entfaltung, Persdnlichkeitsentwicklung in der Arbeit und durch die Arbeit -
entwickelt sich eine ,erweiterte Subjektperspektive”, durch die Anspriche des ,Burgers” bzw. ,der
Gesellschaft” in den Betrieb transportiert werden. Wahrend also die traditionelle Industriesoziologie
vor allem nach dem kollektiven Potential suchte, das sich aus der gemeinsamen Arbeitserfahrung
speist, scheint mittlerweile auch ein umgekehrter Weg méglich zu sein: die Veranderung der Arbeit
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bzw. des Betriebs durch ,auBerliche”, gesellschaftlich legitimierte Anspriche. Damit ist es nicht mehr
nur die Arbeitskraftperspektive, die abhangig Beschaftigte immer vom Verlust der Beschaftigungsfa-
higkeit, des Verkaufswerts der Arbeitskraft und damit der sozialen Sicherheit bedroht sehen muss und
die sich von dort aus organisiert und artikuliert, sondern die erweiterte Subjektperspektive konfron-
tiert den Betrieb eben auch mit Ansprichen an die Sozial- oder die Umweltvertraglichkeit von Arbeit.

Insofern ist heute eine wesentliche Verédnderung im Verhaltnis von Unternehmen und Beschéftig-
ten zu erkennen: Wahrend in der industriegesellschaftlichen Epoche gesellschaftlicher Sinn und Nut-
zen von Arbeit fur die Arbeitnehmer/-innen kaum relevante Bewertungskategorien darstellen konnten,
wird nunmehr darliber nachgedacht und nachgefragt, ob das was man herstellt und wie man es her-
stellt mehr nitzt oder mehr schadet.

Gesellschaftliche Legitimation von Anspruchen

Mit den Prozessen der Offnung von Unternehmen und der gegenseitigen Durchdringung von Unter-
nehmen und Gesellschaft wachst mithin ein Verstandnis dafur, dass die Aktivitaten der Unternehmen
und damit auch die Arbeit der Mitarbeiter/-innen nicht nur in das Geschehen auf verschiedenen Mark-
ten (Guter-, Dienstleistungs-, Arbeits-, Wissensmarkten) eingebettet sind, sondern in wachsendem
Umfang auch auf ihre Wechselwirkungen mit anderen sozialen, kulturellen, 6kologischen Zusammen-
héngen hin zu befragen sind. Demgemal werden positive wie negative Wechselwirkungen durch Ar-
beit und wirtschaftliches Handeln von einer sensibilisierten Offentlichkeit Uber diverse Initiativen und
Organisationen im nationalen und internationalen Rahmen bis hin zu den Analyst/-innen an den Bor-
sen aufmerksam registriert und sanktioniert. In wachsendem Umfang sehen sich Unternehmen daher
verpflichtet, ihre Aktivitaten gegeniber verschiedensten Stakeholdern zu legitimieren und Entwicklun-
gen und Anspriche aus ihrem gesellschaftlichen Umfeld in ihren internen Strukturen zu beantworten.
Mit anderen Worten: ,Das Schicksal der Unternehmen entscheidet sich einerseits hier, auf den Mark-
ten der Wirtschaft, aber es entscheidet sich gleichzeitig auch in den Labors der Wissenschaft, in den
Gebetshallen der Kirchen, in den Salen der Gerichte, in den Hinterzimmern der Politik und in den Re-
daktionen der Zeitungen, der Fernsehanstalten und Internetportalbetreiber” (Baecker 2007:22). Dies
druckt sich beispielsweise in Initiativen und Aktivitaten zur Familienfreundlichkeit, zum Diversity Ma-
nagement, zur Corporate Social Responsibility, zum Umweltengagement, zur nachhaltigen Entwicklung
und dergleichen aus. Vieles deutet darauf hin, dass diese Aktivitaten langst aus der Nische der Spon-
soring- und Sonderaktivitaten herauswachsen und zu einem notwendigen und selbstverstandlichen
Teil der allgemeinen Unternehmenspraxis werden.

Mit diesen Prozessen verandern sich Verhandlungs- und Machtpositionen innerhalb des betriebli-
chen Gefuges und erlauben es zum Beispiel hinsichtlich der Gestaltung von Arbeitszeiten jenseits
standardisierter Regelungen bewusst personliche Bedurfnisse zu reklamieren und entsprechende
Vereinbarungen zu treffen. Innerhalb der betrieblichen Organisation verschaffen sich individuelle Inte-
ressen also zusatzliche Legitimation und Durchsetzungskraft indem sie sich auf allgemeinere gesell-
schaftliche Anspriche an die wirtschaftlichen Akteure stitzen. Die normative Kongruenz zwischen
konkreten individuellen und allgemeinen gesellschaftlichen Ansprichen erleichtert nicht nur die
Durchsetzung individueller Interessen gegenliber dem Management oder der Unternehmensfihrung,
sie erhoht auch die Akzeptanz unterschiedlicher ,privater” Anliegen in der sozialen Struktur der Orga-
nisation - im Kollegenkreis, im Arbeitsteam oder bei der betrieblichen Interessenvertretung - und
ermoglicht so auch die Uberwindung von Interessendivergenzen und Anspruchskonkurrenzen inner-
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halb der Belegschaften. Obwohl etwa die Bemihungen um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
oder um die Chancengleichheit der Geschlechter durchaus gravierende Veranderungen der Arbeitsor-
ganisation und damit auch individuelle Nachteile fir manche Beschaftigte bzw. Beschaftigtengruppen
mit sich bringen kénnen, sind diese Ziele und ihre betriebliche Umsetzung mittlerweile weitgehend
unumstritten.

Inwieweit erweiterte betriebliche Moéglichkeitsrdume tatsachlich auf der Ebene individuellen Han-
delns genutzt werden kédnnen, hangt also von den normativen und legitimatorischen Ressourcen, die
die Arbeitnehmer/-innen im Betrieb mobilisieren kénnen ebenso ab, wie vom Marktwert bzw. der
~Marktmacht” der individuellen Arbeitskraft (Baethge 1999). Insbesondere dort, wo individuelle, ,pri-
vate” Interessen mit allgemein akzeptierten gesellschaftlichen Ansprichen kongruent sind, werden sie
zu legitimen Ansprichen an die Arbeit und den Betrieb bzw. das Unternehmen und kénnen von an-
spruchsvollen und durchsetzungsstarken Beschaftigten eingefordert werden. Begunstigt durch die
partielle Aufweichung des traditionellen Normen- und RegelgerUsts des Arbeitssystems sind es daher
vor allem die gut qualifizierten Arbeitnehmerinnen, die neue Inhalte und Themen auf die Agenda der
betrieblichen Aushandlungsprozesse setzen und dafir sorgen, dass sich neue Formen der Corporate
Governance und der Governance von Arbeit entwickeln. Der gesellschaftliche Bezug auf Arbeit kdnnte
also mit den Tendenzen zur ,normativen Subjektivierung” der Arbeit (Baethge 1991) auch als individu-
eller Bezug auf Arbeit neben der Arbeitskraft- und der Subjektperspektive an Verbreitung und Wir-
kungskraft gewinnen und damit zur Herausbildung einer neuen Nachhaltigkeit und Sozialvertraglich-
keit von Arbeit beitragen. Zurzeit scheinen vor allem Diskurse in drei Themenbereichen Bewegung in
diese Richtung zu signalisieren:

Zeitgestaltung: Unter diesem Stichwort geht es um mehr als um das - allerdings zunehmend wichti-
ge - Problem einer den modernen Ansprichen angemessenen Kinderbetreuung. Das Verhaltnis von
Privatleben und Arbeitswelt, das heildt auch das Spannungsverhaltnis von Vereinbarkeit und Verfig-
barkeit (Goedicke, Ellenberger 2015), wird in vielfacher Hinsicht konfliktreicher und die konkreten
Auspragungen der damit verbundenen Probleme variieren vor allem nach Geschlecht und Qualifikati-
on (Baethge, Bartelheimer 2005: 22). Damit die wachsenden Probleme durch schwierige Koordinati-
onsleistungen und Belastung der sozialen Beziehungen im Alltagsleben nicht ausschlie3lich den ein-
zelnen Individuen uberlassen bleiben und im Rahmen von individuellen Strategien, Haushalts- und
Familienorganisation bewaltigt werden mussen, galte es eine systematische Zeitpolitik zu etablieren,
die die Dominanz der Erwerbsarbeit als Taktgeber fur die sonstige Lebensgestaltung durchbricht (MU-
ckenberger 2012)".

Soziale Verantwortung und biirgerschaftliches Engagement: Der traditionell vorherrschenden Auffas-
sung, dass Arbeit und Wirtschaft keine relevanten Triebkrafte und Zwecke aulzer dem dkonomischen
Erfolg besaRen? standen schon immer mannigfaltige Beispiele entgegen. Mit den Prozessen der Ent-
grenzung von Betrieb und Unternehmen geht die Erkenntnis einher, dass die Aktivitaten der Unter-
nehmen und damit auch die Arbeit der Mitarbeiter/-innen nicht nur in das Geschehen auf Guter-,
Dienstleistungs-, Arbeitsmarkten eingebettet sind, sondern in wachsendem Umfang auch auf ihre
Wechselwirkungen mit anderen sozialen, kulturellen, 6kologischen Zusammenhangen hin befragt
werden miussen. Eine wachsende Zahl von Beispielen fiir Corporate Social Responsibility, Corporate

! Weitere Ansatzpunkte werden beispielsweise in den Zertifizierungsverfahren zur Familienfreundlichkeit
von Unternehmen realisiert; vgl. zum Beispiel http://www.berufundfamilie-bremen.de/ oder
http://www.beruf-und-familie.de/index.php

2 Vgl. Friedman (1970): “the social responsibility of business is to increase its profits”.
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Governance oder Corporate Citizenship Iasst zwar erkennen, dass die Umsetzung von sozialer Ver-
antwortung und die Beférderung von burgerschaftlichem Engagement in und durch Arbeit sowie die
Herstellung von Transparenz und Kommunikation dartiber keineswegs widerspruchsfrei ist. Dennoch
kénnen sich hier Interessen des Unternehmens, unter anderem auch an der personlichkeits- und
kompetenzbildenden Funktion solcher MaBnahmen firr die Beschéftigten, mit den ,privaten” sozialen,
kulturellen, politischen Anliegen der Arbeitnehmer/-innen verbinden und daher ist anzunehmen, dass
sich die Bemiihungen um eine Ausweitung derartiger Aktivititen noch verstarken werden.?

Nachhaltigkeit und Nitzlichkeit von Arbeit: Neben der sozialen und buirgerschaftlichen Verantwort-
lichkeit von Arbeit sind bislang in Deutschland weitere gesellschaftliche Bewertungs- und Gestaltungs-
kriterien fur Arbeit, wie sie sich etwa aus den Diskussionen um eine ,nachhaltige Entwicklung” ergeben
kdnnten, nur wenig verankert. Dennoch werden darauf beruhende Ansprliche - 6kologische Vertrag-
lichkeit, gesellschaftliche Nutzlichkeit, Ressourcenschonung, Geschlechter- und Generationengerech-
tigkeit - sowohl von den Arbeitnehmer/-innen als auch von anderen Gruppen und Stakeholdern zu-
nehmend in die Unternehmen und die Betriebs- und Arbeitsgestaltung eingebracht. Uber die Betrach-
tungen und Bewertungen von Arbeit, die sich Ublicherweise nur auf die marktférmig organisierte Er-
werbsarbeit konzentrieren hinaus, waren fir die Gestaltung eines postindustriellen Arbeitssystems
auch jene Uberlegungen aufzugreifen, die die traditionelle Erwerbsarbeit in einen neuen Wohlfahrts-
Mix aus marktformig erbrachten, offentlich-staatlich angebotenen, in Eigenarbeit und Selbsthilfe
durchgefiihrten und in ehrenamtlichen, birgerschaftlichen Formen erbrachten Tatigkeiten einbetten
(Brandl, Hildebrandt 2002; Hildebrandt 2004).

Neue Anspruche und ,nichtnormale” Normalitat(en)

Die vielfach beschriebenen Prozesse der Individualisierung und Heterogenisierung in und durch Arbeit
fugen sich schlieBlich ein in die allgemeinere Dynamik der Entstandardisierung und Enttraditionalisie-
rung von Milieus, Soziallagen, biographischen Mustern, Einstellungen und Lebensstilen. Angesichts der
Vielfalt unterschiedlicher Lebenswirklichkeiten verlieren hergebrachte ,Normalitaten” an Legitimitat
und Pragekraft; allgemeinglltige Normalitaten erodieren, weil Normen keine gesellschaftliche Norma-
litat mehr herstellen (vgl. Bahrdt 1994: 50). Stattdessen entfalten Normen zusehends nur noch eine
realitatspragende Wirkung in bestimmten Gruppen oder Milieus, die sich zum einen durch jeweils
eigene Muster von Arbeits- und Privatleben, Medienkonsum, Mobilitats-, Wohn-, Erndahrungs-, Ge-
sundheitsverhalten etc. auszeichnen; zum anderen spezifische Kombinationen von Erwartungen, Ein-
stellungen, Normen und Deutungen ausbilden.

Der Verbreitung allgemeiner, gesellschaftlich akzeptierter Anspriiche steht diese Dynamik nicht
unbedingt im Wege. Allerdings ist zu beobachten, dass sich etwa Vorstellungen von gesunder und
6kologisch unbedenklicher Arbeits- oder Lebensweise ebenso wie etwa die Vorstellungen zur Verein-
barkeit von Beruf und Familie oder zur geschlechtlichen Arbeitsteilung - wiewohl in allgemeiner Form
weitestgehend akzeptiert - in jeweils milieu- und gruppenspezifischen konkreten Formen realisieren
(Warsewa 2000). Insofern verwundert es auch nicht, dass individuelle Anspruiche an Arbeit und Betrieb
sich heute zwar nicht sehr stark von frlheren Phasen unterscheiden, die Arbeitnehmer/-innen im Un-

* So wurde zum Beispiel 2011 in Deutschland mit der ,DIN ISO 26000 - Gesellschaftliche Verantwortung
erfolgreich umsetzen” ein Unternehmensleitfaden fur Corporate Social Responsibility eingefihrt.
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terschied zu friher aber nicht mehr daran glauben, dass ihre berechtigten Anspriiche noch von einer
Mehrheit oder gar ,der Gesellschaft” geteilt werden (Hurtgen, Voswinkel 2016).

Aus dieser Zunahme von ,nichtnormaler Normalitat” (Hurtgen, Voswinkel 2014) erklart sich das
zeitweilig irritierende Nebeneinander von kleinteilig differenzierten ,Normalitdten” einerseits und der
Verbreitung bestimmter, allgemein akzeptierter Normen andererseits. Entscheidend fUr deren reale
Wirkung ist dabei eben gerade, dass auch verschiedene Auspragungen von Normalitaten sich auf ge-
sellschaftliche Akzeptanz und Legitimitat stitzen kénnen. Die unterschiedlichen Adaptionen von all-
gemein akzeptierten Normen leisten dann in der konkreten Lebenswirklichkeit auch ganz unterschied-
liche Beitrage zur Umsetzung der ,eigentlichen” Ziele: Okologisches Engagement nimmt etwa beim
kollektiven Food Sharing in Tausch- und Reparaturringen in bestimmten Communities und unter Ein-
satz digitaler Medien eine ganzlich andere Form an als beim ,Lifestyle of Health and Sustainability”
wohlhabender Individualisten. Ahnliche Motive und Orientierungen in der Belegschaft kdnnen etwa im
Betrieb zur Griindung einer Energiegenossenschaft oder zum kollektiven Engagement fiir ein nachhal-
tiges Landwirtschaftsprojekt in der dritten Welt fihren.

Gerade die Individualisierungs- und sozialen Differenzierungsprozesse, die sich parallel zu den pri-
vaten Einstellungen, Praktiken, Erwartungen und Lebensstilen auch in den Entwicklungen in Arbeit
und Betrieb vollziehen, kdnnten neuartige Verknipfungen zwischen beiden Spharen begriinden. Das
ausdifferenzierte Einsickern umweltkritischer Motive in alle gesellschaftlichen Bereiche mag beispiels-
weise dazu geflhrt haben, dass sich daraus ein allgemeiner Normbildungsprozess speiste, der mitt-
lerweile auch jenseits regulativer umweltpolitischer MalRnahmen praktische Wirkungen zu entfalten
scheint. Dies gilt fir den Bereich der Erwerbsarbeit ebenso wie flir andere Lebensspharen und erleich-
tert auch die praktische Verbindung beider Erfahrungswelten. Zahlreiche Hinweise, wie etwa die zu-
nehmende Autoabstinenz junger Menschen (Bratzel, Lehmann 2010), die wachsende Zahl von betrieb-
lich organisierten Energiegenossenschaften und ,Burgerkraftwerken” (Mautz 2016), die enorme Zu-
nahme von umwelt- und gesundheitsorientierten Erndhrungsweisen und Lebensstilen (Haul3ler 2011),
die zunehmende Zahl und Unterstltzung betrieblicher Umweltinitiativen, die rasante Entwicklung von
Tauschringen etc. zeigen, dass trotz oder gerade wegen der Individualisierungstendenzen innerhalb
und aullerhalb der Arbeit auch vermehrt kollektive Formen entstehen, die sich unter anderem rund
um 6kologische Fragen organisieren.

Bezogen auf Arbeit mogen dabei gerade jene Tendenzen hilfreich sein, die in der Arbeitsforschung
kritisch als Verbetrieblichung von Interessenvertretungsstrukturen beschrieben werden und aufgrund
des Bedeutungsverlustes von groliflachigen tariflichen Regulierungen Arbeitgeber und Gewerkschaf-
ten in einen kleinteiligen ,Hauserkampf” zwingen. Die Verlagerung von Interessenauseinandersetzun-
gen auf die Betriebsebene fordert aber - neben anderen Trends - auch die Entwicklung neuer Orga-
nisationsformen und die Artikulation spezifischer Interessen der Beschaftigten, etwa an der Umwelt-
oder Sozialvertraglichkeit von Arbeit (Warsewa 2015). Allerdings gibt es hierzu bislang nur wenige ein-
schlagige empirische Arbeiten (Dérre et al. 2014). Hier kénnte sich ein lohnendes Forschungsfeld fur
die arbeits- wie die umweltsoziologische Forschung erdffnen, denn weiter gehende empirische Befun-
de waren sicherlich erforderlich, um die hier vertretene These einer sakularen Normalisierung und
Akzeptanz 6kologischer Motive und ihrer gleichzeitig hochst diversifizierten Verarbeitung und Umset-
zung in praktisches Verhalten in heterogenen sozialen Umfeldern zu belegen.
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Ausblick

Unter welchen Bedingungen und in welchen Formen die Umsetzung der dargestellten Ansatze einer
neuen Arbeitskultur der postindustriellen Dienstleistungs-, Informations- und Wissensgesellschaft
moglich werden kénnte, wird weiter zu analysieren und zu diskutieren sein. Uberdies sind die Risiken
einer postfordistischen Zukunft der Arbeit selbstverstandlich nicht von der Hand zu weisen; gleichwohl
erscheinen die Moglichkeiten und Spielrdume fur eine positive Entwicklung heute besser als zuvor. Mit
den neuen, ganzheitlich geforderten Arbeitskraften gelangen auch vielfache ,private” Anspriche in die
Betriebe und finden dort vergrofl3erte Autonomiegrade und Handlungsspielrdume. Insofern bedeutet
Entgrenzung eben auch, dass die Grenzen zwischen dem ,Reich der Notwendigkeit” und dem ,Reich
der Freiheit” immer mehr verschwimmen und dies durfte nicht nur fir die individuelle Ebene gelten,
sondern auch auf einer strukturellen Ebene, auf der die Abgrenzung zwischen der Organisation ,Un-
ternehmen” und seiner Umwelt in beiden Richtungen durchlassiger wird. Dafur sprechen auch die
zahlreichen Offnungen von Unternehmen gegeniiber Entwicklungen, Anspriichen, Stakeholdern aus
ihrem gesellschaftlichen Umfeld, die zunehmend zu erkennen sind. In dem Mal3e, in dem damit sozia-
les Engagement, Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Wertschatzung von Eigen-, Versorgungs-, Ge-
meinwesenarbeit, gesellschaftliche Verantwortung und Nutzlichkeit von Produkten und Dienstleistun-
gen auch fur Beschaftigte, Kollegen/-innen und Vorgesetzte zu akzeptierten und ,normalen” Bestand-
teilen von Arbeit werden, kdnnten auch die Chancen flr eine echte Integration von Erwerbsarbeit,
Versorgungsarbeit, blrgerschaftlichem Engagement, Haushalts- und Familienverpflichtungen, kurz fur
eine neue Einbettung bzw. Rickbettung von Arbeit in die sozialen Zusammenhange jenseits von Ar-
beit, wachsen.
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