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Der folgende Text ist die fUr die zweite Auflage leicht Uberarbeitete Version

Der gesdllschaftliche Wertewandel kann sich in der Arbeitswelt unterschiedlich auswirken.
So konnte die vermeintliche Abnahme von Arbeitsmoral und Arbeitszufriedenheit eine
schwerwiegende Bedrohung fur den Standort Deutschland darstellen - ein Aspekt, auf denin
den 80er Jahren insbesondere E. Noelle-Neumann hinwies (Reuband 1985). Diese
Vorstellung orientierte sich an elner Arbeitsgesellschaft, die mehrheitlich durch eine strikte
Trennung von Hand- und Kopfarbeit und durch belastende korperliche Tétigkeiten
gekennzeichnet war - Tétigkeiten, deren Wahrnehmung ohne Pflicht- und Akzeptanzwerte
kaum sichergestellt werden kénne. Primére (Familie) und sekundére (Schule)
Sozialisationsagenturen gelten als zustandig fur die Vermittlung solcher Werte. Aber Familie,
Schule und Berufsausbildung bréachten, so heift es oft, die sozialmoralischen und
motivationalen ("extrafunktionale Qualifikationen") V oraussetzungen der Arbeitsgesel | schaft
nur noch unzureichend hervor. Ist die Funktions- und Leistungsféhigkeit der modernen
Arbeitsgesellschaft bedroht, wenn Arbeit nicht mehr ausreichend als sittliche Pflicht des
Menschen normiert werden kann oder wenn nicht mehr die Mdglichkeiten gegeben sind,
einen Zwang zur Arbeit ausiiben zu kénnen (Offe 1984)?

Diese Frage setzt eine wiinschenswerte oder gar notwendige Entsprechung zwischen
der in der Gesdllschaft geltenden Ordnung einerseits und den Wertvorstellungen der in ihr ar-
beitenden Menschen andererseits voraus. Diese Annahme ist nicht unproblematisch: Zum
einen kann nur sehr eingeschrénkt von einer solchen Entsprechung ausgegangen werden. Zum
anderen muifdte zunéchst gepriift werden, ob esin der modernen Arbeitsgesel | schaft
tatsachlich nur ein einziges Ordnungsmuster gibt oder ob es nicht vielmehr unterschiedliche,
historisch wandel bare Organisationsformen von Arbeit gibt. Schliefdich stellt sich die Frage
nach den Beziehungen zwischen unterschiedlichen Ordnungsmustern und den
arbeitsrelevanten Wertorientierungen. Ohne eine Antwort auf diese Fragen ist es zumindest
voreilig, eine Bedrohung der modernen Arbeitsgesellschaft zu diagnostizieren. Ebenso konnte
der Wertewandel auch as Chance begriffen werden. Die neuen Selbstverwirklichungs- und
Mitbestimmungswerte kdnnten sich ja auch als Grundlage und soziokulturelle V oraussetzung
neuer Arbeitsorientierungen erweisen. In diesem Fall wére nach der Entsprechung zwischen
"neuen” gesellschaftlichen Werten und veranderten betrieblichen Arbeits- und
Organisationskonzepten zu fragen. Hingewiesen wurde jain den letzten Jahren vielfach auf
die Chance zur breiteren Nutzung von Organisationskonzepten, die weniger auf Disziplin und
Unterordnung als auf den Sel bststeuerungsfahigkeiten, dem Engagement, der Eigeninitiative
und der Kommunikations- und K ooperationsbereitschaft der Beschéaftigten beruhen
(Kern/Schumann 1984; Vol¥Pongratz 1998). Falls solche neuen Arbeits- und
Managementkonzepte auf die Subjektivitat und das Engagement der Beschéftigten
angewiesen sind, dann kénnten die gewandelten Werte und Einstellungen Grundlage eines
neuen Arbeits- und Leistungsverhaltens sein. Die Arbeits- und Leistungsbereitschaft der
Beschéftigten, so jedenfalls der neue Denkansatz, hétte ungleich bessere Entfaltungschancen,
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wenn die betrieblichen Entschel dungsspielraume breiter abgesteckt wéren und wenn die
Beschéftigten eine umfassendere V erantwortlichkeit fur die Ergebnisse des eigenen
Arbeitshandel ns Gberndhmen.

Auf elnen solchen Zusammenhang zwischen veranderten Organi sationskonzepten und
Arbeitsorientierungen verweist etwa die hohe Arbeitsorientierung gerade der Beschéftigten
mit postmaterialistischen Einstellungen (vgl. Datenreport 1999, S. 493). 30 % der
westdeutschen Postmaterialisten gaben 1998 (1988 waren es erst 23 %) an, dal? der Beruf fir
siewichtiger dsdie Freizeit sai. Diese positive Einstellung zur Arbeit ist bei den
Postmaterialisten genauso stark ausgepragt wie bei den sogenannten Materialisten. Gerade die
qualifizierteren und besser verdienenden Beschaftigtengruppen (die Uberdurchschnittlich
héufig postmaterialistisch eingestellt sind) versuchen somit, ihre Mitentscheidungs- und Mit-
gestaltungsinteressen auch in der Arbeit zur Geltung zu bringen.

Mit dem Wertewandel sind somit auch Chancen verbunden. Entscheidend ist wohl, ob
sich betriebliche Arbeits- und Organisationskonzepte und subjektive Einstellungen und
Orientierungen in die gleiche Richtung entwickeln. Um die Chancen einer solchen
gleichsinnigen Entwicklung abschétzen zu kénnen, miissen zunéchst die soziokulturellen
Veranderungen der letzten Jahrzehnte diskutiert werden (1). Anschlief3end stellt sich die
Frage, in welche Richtung sich die betrieblichen Organi sationskonzepte entwickeln.
Angesichts der Expansion von Dienstleistungstétigkeiten ist es hierbei notwendig, zumindest
zwischen den klassischen industriellen Tétigkeitsbereichen (2) und dem (alerdings
aul¥erordentlich heterogenen) Dienstleistungsbereich (3) zu unterscheiden. Wahrend der
Wandel der Industrie durch zahlreiche Studien gut dokumentiert ist, ist die Datenbasisim
Bereich der Dienstleistungstétigkeiten noch unbefriedigend. Auf Grundlage der allgemeinen
Bevolkerungsumfrage der Soziawissenschaften (ALLBUS) kann alerdings gezeigt werden,
dal? der Wertewandel vor allem in diesem Bereich zu einer Subjektivierung der Arbeit fuhrt
(4). Dies gilt auch im internationalen Kontext (5). Die Befunde werden schliefdlich im Zusam-
menhang mit der organisatorischen Restrukturierung in der Industrie im Hinblick auf
mogliche Chancen durch den Wertwandel erortert.

1. Von postmaterialistischen Werten zu selbstgewahlten L ebensstilen

Die Wertwandel sforschung beschreibt einen Wandel von materialistischen zu postma-
terialistischen Werten. Werte wie Ordnung, Sicherheit und kérperliche Unversehrtheit
verlieren - in dem Mal3e, wie sie befriedigt werden - an subjektiver Bedeutung. Bedirfnisse
nach Zugehdrigkeit, Achtung, Selbstverwirklichung und politischer Partizipation riicken
stattdessen in den Vordergrund. Dieser soziokulturelle Wandel wurde erstmals zu Beginn der
70er Jahre von dem amerikanischen Sozialwissenschaftler Ronald Inglehart als "stille
Revolution" beschrieben. Auf der Grundlage jahrzehntelanger Befragungen unter anderem in
den Landern der Européi schen Gemeinschaft konnte Inglehart (1989: 92) erneut die beiden
grundlegenden Thesen der Wertwandel sforschung bestétigen:

"1.  Die Mangelhypothese: Die Prioritéten eines Menschen reflektieren sein
soziodkonomisches Umfeld: Den grofiten subjektiven Wert mifdt man den Dingen zu, die
relativ knapp sind.

2. Die Sozialisationshypothese. Wertprioritdten ergeben sich nicht unmittelbar aus dem
sozio-6konomischen Umfeld. Vielmehr kommt es zu einer erheblichen Zeitverschiebung,
denn die grundlegenden Wertvorstellungen eines Menschen spiegeln weithin die
Bedingungen wider, diein seiner Jugendzeit vorherrschend waren."
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Insbesondere Menschen, die in der Prosperitétsphase der Nachkriegszeit sozialisiert
wurden, muften demnach postmaterielle Wertprioritdten ausgebildet haben. Dies kann
empirisch bestétigt werden. Ebenso kann eine allmahliche Verschiebung von
materialistischen zu postmaterialistischen Einstellungen (in Westdeutschland vor alemin
den Jahren von 1981-87) in den unterschiedlichsten gesellschaftlichen Bereichen
nachgewiesen werden. So verweist Klages (1993) etwa darauf, dal3 in der Erziehung Pflicht-
und Akzeptanzwerte (Ordnungsliebe, Fleil3, Gehorsam; Unterordnung) an Bedeutung
verlieren, wahrend Selbstentfaltungswerte (d.h. die Items Selbstandigkeit und freier Wille) an
Bedeutung gewinnen.

Allerdingsist es weder theoretisch tUberzeugend noch empirisch gerechtfertigt, die
Vielfalt gesellschaftlicher Einstellungs- und Orientierungsmuster auf elner elndimensionalen
Materialismus-Postmaterialismus-Skala zu verorten. In Westdeutschland mussen mittlerweile
Uber die Hélfte der Befragten den sogenannten Mischtypen zwischen diesen beiden Extremen
zugeordnet werden (Alheit u.a. 1994). Diese Mischtypen reprasentieren eigenstandige, relativ
stabile Verbindungen unterschiedlicher Orientierungen - und keinesfalls nur
Ubergangsstadien zwischen den beiden Polen. Auch hat die Wertwande! sforschung bisher
keine Uberzeugende Antwort auf die Frage geben kénnen, welcher Zusammenhang zwischen
der Zunahme postmaterialistischer Werte und konkreten Verhaltens- und Handlungsmustern
besteht. Auch der Zusammenhang zwischen Mitbestimmungs- und
Selbstverwirklichungswerten und neuen Arbeitsformen wurde bisher nicht untersucht.

Allerdings wurde eine bunte Vielfalt altaglicher Verhaltens-, Geschmacks-, Wahl-,
Erziehungs-, Beziehungs- und Konsummuster nachgewiesen. In solchen Lebensstilanalysen
wurde herausgearbeitet, dal? sich die Beziehungs-, Bewertungs-, Denk- und Einstellungs-
muster der Bevolkerung nicht mehr hinreichend durch den Verweis auf Beruf, Bildung oder
Einkommen erkléren lassen; belegt wurde eine Entkoppelung von sozialer Lage und
subjektiven Orientierungen und Verhaltensmustern. Die neuen sozialen Milieus werden in der
heutigen "ErlebnisgeselIschaft” (G. Schulze) aktiv und jeweils hdchst individuell gewéhlt und
mitgestaltet; hierauf verweist die These der subjektiven Modernisierung (Hradil 1992: 11).
Ubersehen wird jedoch oftmals, daf3 die Subjektivierung und Pluralisierung der Lebensstile
keinesfalls auf den Bereich von Freizeit und Familie beschrankt ist. Auch innerhalb der
Arbeitswelt nehmen die Gestaltungs- und Entscheidungsmadglichkeiten der Beschéftigten zu;
keinesfalls lassen sich Freizeit und Freiheit, Arbeit und Zwang gleichsetzen. Die betriebli-
chen Organisationsstrukturen treten den Beschéftigten immer weniger as eln starres, quas
objektiv vorgegebenes Korsett entgegen. Dies kann —wie im folgenden herausgearbeitet wird
—als eine subjektive Modernisierung der Arbeitsgesellschaft interpretiert werden.

2. Die Subjektivierung der Industriearbeit

Sowohl im Dienstleistungsbereich als auch in der Industrie deutet sich eine Abkehr von dem
"industriegesellschaftlichen” Muster formal geregelter, hierarchisch koordinierter,
burokratisch verwalteter und tayloristisch zergliederter Arbeit an. Die Arbeitsteilung
zwischen "Hand- und Kopfarbeit”, zwischen planenden, steuernden und ausfihrenden
Téatigkeiten steht auf dem Priifstand. Diesist zunéchst einmal das Ergebnis bisheriger
Rationalisierungen; hierdurch hat sich der Anteil standardisierbarer, vorwiegend direkter
Fertigungsaufgaben erheblich verringert. Ausbildungskonzepte, Arbeitstugenden und
Fuhrungskonzepte, die nur auf Befehl und Gehorsam beruhen, werden jedoch den haufig
anspruchsvolleren Téatigkeiten aufl3erhalb der direkten Fertigung kaum noch gerecht.
Unabhangig von der veranderten Zielrichtung betrieblicher Rationalisierungsstrategien
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werden aber auch solche Fihrungskonzepte von den durchschnittlich besser qualifizierten
und sozial abgesicherten Beschéftigten kaum noch akzeptiert; dies verweist auf den weiter
oben angesprochenen Wertewandel.

Im Zentrum der neuen Arbeits- und Managementkonzepte steht ein breiterer Zugriff auf
das Leistungsverméogen und die Selbststeuerungs- und A bstimmungsféahigkeiten der
Mitarbeiter (Binkelmann u.a. 1993). Solche verénderten Formen des Arbeitskrafteeinsatzes
(mit denen die Unternehmen im Rahmen von Gruppenarbeit, Qualitatszirkeln,
Projektgruppen, Profitcentern etc. experimentieren) setzen die Rucknahme bisheriger
Regul ationsstrukturen, die Offnung betrieblicher Aushandlungsarenen, die Entwicklung
neuer Formen der Kontextsteuerung und Ergebniskontrolle und die Herausbildung neuer,
postkonventioneller Arbeitseinstellungen voraus. Solche Einstellungen beruhen nicht auf der
Furcht vor aueren Sanktionen (prékonventionell) oder auf der strikten Befolgung verinner-
lichter Handlungsorientierungen (konventionell), sondern auf der Fahigkeit, "die Relativitét
und bereichsspezifische Geltung von Normen zu erkennen und sich auf dieser Basis einen
eher spielerischen Umgang mit Geboten und Verboten zu er6ffnen und gleichzeitig selbst
neue Normen zu generieren.” (Gerhards 1988: 275). Gerade die vielbeschworenen " Schi lissel -
qualifikationen" Kontakt- und Teamfahigkeit, Kooperations-, Konflikt- und Kommunika
tionsfahigkeit setzen ein Personlichkeitsprofil voraus, das ein klares Bewul3tsein der eigenen
Interessen und Mo6glichkeiten mit einem hohen Mal3 an Sensibilitét und Offenheit fur die
Sichtweisen und Interessen anderer Menschen kombiniert. So kdnnen Beschéftigte gerade in
den kommunikationsintensiveren "neuen Berufen" im Dienstlei stungsgewerbe, aber auch in
der Industrie nur erfolgreich agieren, wenn ihnen eine differenzierte Regulierung der eigenen
Verhaltensweisen, Strategien und Emotionen gelingt. Aufgrund dieser erhéhten
Anforderungen an die (reflexive) Selbststeuerung der Beschéftigten mogen Mitbestimmungs-
und Selbstverwirklichungswerte und sel bstbestimmtere Lebensstile daher eine wichtige
V oraussetzung neuer Organisationskonzepte sein.

Die Frage nach der quantitativen Bedeutung veranderter, "subjektzentrierterer”
Organisationskonzepte muf3 jedoch zumindest fur die Industrie aul3erordentlich vorsichtig
beantwortet werden. Schumann u.a. (1994) schéatzen den Anteil anspruchsvollerer
Systemregulierungstétigkeiten in der Automobilindustrie und im Werkzeugmaschinenbau auf
8-10 %; die Autoren restimieren auf3erordentlich zurtickhaltend (und in deutlicher
Abgrenzung von spektakuldren Visionen Uber das Ende der Arbeitsteilung):
"Berufsinhaltliche, kommunikative und expressive - kurz: subjektbezogene - Anspriichein
und durch Arbeit realisieren zu kénnen, dafUr bieten die derzeitigen betrieblichen
Organisationsmuster zwar noch nicht in jedem Fall optimale, aber in der Tendenz deutlich
grofer werdende Chancen.” (ebd.: 38) In einer Bochumer Panelstudie liegt der Anteil der
deutschen Maschinenbaubetriebe, die tUberhaupt irgendeine Art von Gruppenarbeit in der
Fertigung eingefiihrt haben, bel etwa 40 % (1993: 40 %,; 1998: 46 %). Der Anteil der
Unternehmen jedoch, die den Beschéftigten auch indirekte und dispositive Aufgaben
Ubertragen, liegt nur bei 10,9 % (1998; vgl. Saurwein 2000). Braczyk/Schienstock (1995)
schétzen die Anzahl der Unternehmen, die in Baden-Wrttemberg L ean-production-K onzepte
mit nennenswerter Reichweite hinsichtlich selbstgesteuerter Gruppenarbeit eingefiihrt haben,
auf etwa 20 - 40 - bel etwa 10.000 Betrieben im verarbeitenden Gewerbe Baden-

W rttembergs. Eine Befragung von westdeutschen Erwerbspersonen kommt zu
vergleichbaren Ergebnissen (Kleinschmidt/Pekruhl 1994). Zwar deutet sich in den aktuellen
Verschlankungs-, Entformalisierungs-, Enthierarchisierungs- und Deregulierungsstrategien
ein postbirokratisches und posttayl oristisches Regulierungsmodell von Arbeit an. Dieses hat
sich alerdings noch nicht breit durchgesetzt. Angesichts der Vielfalt, Interdependenz und
Beharrung der institutionellen Strukturen, die von dem bisherigen tayloristisch-
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burokratischen Organisationsmodell gepragt worden sind, kann das auch nicht weiter
Uberraschen. Im internationalen Vergleich kann Deutschland auf jeden Fall keinesfalls als
Vorreiter gelten; gemessen an den in den von 1993-1996 eingeftihrten neuen
Organisationsformen von Arbeit bleiben deutsche Unternehmen in den meisten Feldern unter
dem Niveau anderer nord- und kontinental européischer Firmen (vgl. Abbildung 1a).

Abbildung 1a: Neue Organisationsformen von Arbeit (1996)
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Quelle: OECD, 1999: Employment Outlook 1999, S. 188 (,, Percentage of workplacesin 1996
reporting sel ected management initiatives over the past three years®)

Festgehalten werden kann, dal3 der Industrie bisher noch keine Vorreiterrolle bei der
subjektiven Modernisierung der Arbeitswelt zukommt; keinesfalls kann die Ursache
gewandelter Wertorientierungen im Bereich der Industriearbeit gesucht werden. Falls nun
eine nennenswerte Verbreitung von Sel bstbestimmungswerten auch in der Industrie belegt
werden konnte, dann wirde dies auf mogliche Spannungen zwischen "alten”
Organisationskonzepten und "neuen” Erwartungs- und Verhaltensmustern hinweisen. Oder
positiv gewendet: Bel der Einfiihrung neuer Produktions- und Organi sationskonzepte kénnte
die Industrie mit einer erheblichen Unterstiitzung, mit der Zustimmung und der
Mitwirkungsbereitschaft der Beschéftigten rechnen.

3. Subjektivierung und Dienstleistungsar beit

Nicht nur der Wandel der industriellen Arbeit, sondern auch die Zunahme neuer
Arbeitsformen aul3erhalb der Industrie kénnen zu einer Subjektivierung der Arbeit fihren.
Damit ist zu fragen, ob der Bedeutungszuwachs von Dienstlei stungstéti gkeiten nicht mit
einem sakularen Wandel der Arbeitseinstellungen einhergeht. Denn mit der Expansion des
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Dienstleistungssektors - in dem in immer mehr Landern (1999: USA, Kanada, Norwegen,
Schweden, Australien, Belgien, Frankreich, Luxemburg, Niederlande, Vereinigtes
Konigreich) schon mehr als 70 % aller Erwerbstétigen beschéftigt sind - nimmt langfristig die
Bedeutung planender, organisierender, ausbildender, informierender und verwaltender
Téatigkeiten zu. Solche Tétigkeiten stehen im Zentrum fortgeschrittener Arbeitsgesellschaften,
daland- und forstwirtschaftliche Berufe, Bergleute und Mineraliengewinner und
Fertigungsberufe an zahlenmaliiger Bedeutung verlieren, wahrend der Anteil der
Beschéftigten in technischen und Dienstlei stungsberufen zunimmt (1993 lagen die
Beschéaftigungsanteile der beiden letztgenannten Bereiche bel 6,4 % bzw. 58,1 %; Cornelsen
1994 995). Dies verweist vor alem auf die steigende Bedeutung von Bildungsberufen,
Gesundheitsberufen, Rechtsberufen, Finanzdienstle stungsberufen, Biro- und
Verwaltungsberufen und Kunst- und Kulturberufen.

Ubersicht 1: Tatigkeitsschwerpunkte der Erwerbstétigen (ohne Auszubildende) in den
alten Bundeslandern

Tétigkeitsschwerpunkte 1973 1980 1991 2010
(Prognose)
Produktionsorientierte Tatigkeiten | 41,7 % 37,9% 334 % 29,6 %
darunter:
Gewinnen, herstellen, montieren 31,0% 26,9 % 18,9 % 12,6 %
Maschinen/Anlagen steuern, warten | 5,1 % 53% 8.2% 10,7 %
Reparieren 5,6 % 57% 6,3 % 6,3 %
Primaére Dienstleistungen 37,1% 37,3% 39,8 % 38,9 %
darunter:
Handeln, Verkaufen 9,7% 9,5% 10,8 % 11,1%
Biroarbeit, programmieren, 14,5 % 155% 17,6 % 16,8 %

Bildschirmarbeit
Allg. Dienstleistungen: Bewirten, 129% 12,3 % 11,4% 11,0%

reinigen, verladen, zustellen

Sekundare Dienstleistungen 212% 24,8 % 26,8 % 31,5%
darunter:
Planen, forschen, entwickeln 5,0 % 4,9% 5,0 % 51%
Organi sation/M anagement 3,7% 4.4 % 6,1 % 9,1%
Sichern, Recht anwenden 4,6 % 5,0 % 38% 2,7%
Ausbilden, beraten, informieren 7,9 % 10,5 % 119% 14,6 %
Insgesamt (=100 %) 25,9 Mio. 25,5 Mio. 29,7 Mio. 28,0 Mio.

Quellen: Stoof3 (1990: 60); Tessaring (1994).

Weil Berufsstrukturen recht stabil sind, wird eine berufsgruppenbezogene Analyse das
Ausmal} der gewandelten Tétigkeitsanforderungen immer unterschdtzen. Deshalb empfiehlt
es sich, den Wandel von Tétigkeltsschwerpunkten zu untersuchen. Hierbei ergibt sich (vgl.
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Ubersicht 1): Die produktionsbezogenen Tétigkeiten verlieren deutlich an Bedeutung. Dieser
Bedeutungsverlust geht ausschliefdlich auf das Konto von Tétigkeiten, die auf der direkten,
maschinell kaum unterstiitzten Intervention des Menschen im Produktionsprozel3 beruhen
("Anbauen, Zuchten, Hegen, Gewinnen/Abbauen/Fordern, Verarbeiten/Bearbeiten, Kochen,
Bauen/Ausbauen, Installieren, Montieren"). Steuerungs- und Wartungstétigkeiten gewinnen
hingegen an Bedeutung. Die weniger anspruchsvollen priméaren Dienstlel stungstétigkeiten
(mit ihren Schwerpunkten in Handel, Biro und allgemeinen Diensten) stagnieren, wahrend
die sekundéren Dienstleistungen - die "die industrielle Produktion qualitativ Uber die
vermehrte Forderung und Nutzung des menschlichen Geistes, des 'Humankapitals...
verbessern (W. Klauder, zitiert nach Tessaring 1994. 9) - an Bedeutung gewinnen
(insbesondere Ausbildungs, Organisations- und Managementtétigkeiten). Diese Téatigkeiten
werden auch tberdurchschnittlich entlohnt.

Dieser Wandel geht mit veranderten Qualifikationsstrukturen einher: Wéahrend die
Beschéftigten mit produktionsbezogenen und priméren, dienstleistungsbezogenen
Tatigkeitsschwerpunkten tberwiegend berufsfachlich qualifiziert sind - nur 10,6 % (1991)
verfiigen Uber eine Fachschul-, Fachhochschul- oder Hochschulaushildung -, liegt dieser
Anteil bel den Beschéftigten mit sekundéren Dienstleistungstétigkeiten erheblich hoher
(1991: 48 %). Die Verschiebung von produktionsbezogenen Aufgaben zu anspruchsvolleren
Dienstlei stungstéati gkeiten bedroht somit auch die Grundlagen des Berufsausbildungssystems;
es gerdt gegentiber dem allgemeinbildenden Schulsystem ins Hintertreffen.

Festgehalten werden kann, dal3 der Wandel der Wirtschafts-, Berufs- und
Téatigkeitsstrukturen mit veranderten, "kommunikationsintensiveren" Anforderungen
einhergeht. Diese Anforderungen werden teilweise unter Ruckgriff auf beruflich besonders
qualifizierte Mitarbeiter (Steuerungs-, Wartungs- und Instandhaltungstétigkeiten), in
erheblichem und zunehmendem Mal3e aber auch unter Ruckgriff auf schulisch qualifizierte
Mitarbeiter (vor alem fur die Téatigkeitsfelder "Ausbilden, Informieren, Organisieren, Planen,
Forschen und Entwickeln") abgedeckt. Vieles spricht daftr, dal3 diese Berufe und
Téatigkeitsgruppen die Tréager der neuen sozialen Milieus (und der entsprechenden
Einstellungs- und Verhaltensmuster) sind (Vester u.a. 1993). Gerade die Uberdurchschnittlich
qualifizierten, Uberdurchschnittlich verdienenden Beschéftigten in den gehobenen
Dienstleistungsberufen sind der soziale Ort modernerer Lebensstile und sel bstbestimmterer
Arbeitseinstellungen.

4, Eine quantitative Uber priifung der Subjektivierungsthese

Unsere Theseist, dal3 sich mit dem Wandel der industriellen und Dienstleistungsarbeit auch
die Arbeitseinstellungen der Bevdlkerung verandern. Dieser Zusammenhang kann auf
Grundlage der allgemeinen Bevolkerungsumfrage der Sozialwissenschaften (Allbus)
uberpruft werden. In den Jahren 1982 und 1991 wurden im Rahmen dieser Untersuchung
jeweils etwa 1.500 Westdeutsche befragt, welche Bedeutung sie einer sicheren
Berufsstellung, einem hohen Einkommen etc. beimessen. Diese Abfrage erfolgte mit Hilfe
einer siebenstufigen Skala. In der Ubersicht 4 sind die Mittelwerte fiir die insgesamt 13
erfragten Dimensionen wiedergegeben. Zunéchst beeindruckt die auf3erordentlich hohe
Bedeutung, die allen Aspekten der Arbeit beigemessen wird. Dies verweist auf den hohen
(und zunehmenden!) Stellenwert, der der Arbeit - trotz aller Prognosen vom Ende der
Arbeitsgesellschaft - nach wie vor zukommt. Nur der eigenen Familie wird ein hdherer
Stellenwert beigemessen; gleichauf mit der Arbeit rangieren Freizeit, Erholung, Freunde und
Bekannte (vgl. Ubersicht 2).
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Allerdings sind der Ubersicht 2 auch deutliche (statistisch signifikante) Veranderungen
zu entnehmen: Einem hohen Einkommen, einem anerkannten Beruf, viel Freiheit, einer
gesellschaftlich sinnvollen Tétigkeit wurde 1991 eine geringere Bedeutung als 1982
beigemessen, wahrend das Interesse an guten Aufstiegschancen, an sicheren und gesunden
Arbeitsbedingungen und an einer selbstandigen, interessanten Tétigkeit zunimmt. Esist
alerdings sehr schwer, bei den vielen Verénderungen ein gemeinsames Muster zu erkennen.
Um die eventuell zugrundeliegende Dimensionen zu ermitteln, bietet sich daher ein Rickgriff
auf eine Faktorenanalyse an. Ermittelt werden drei Faktoren, die zusammen 62 % der Varianz
der 13 Ausgangsvariablen erkléren. Diein Ubersicht 4 dargestellte rotierte Faktorenmatrix
erlaubt die Interpretation der einzelnen Faktoren (die Faktorladungen kénnen als
Korrelationskoeffizienten zwischen den gedrehten Faktoren und den Ausgangsvariablen
verstanden werden). Es zeigt sich:

- Einige Variablen werden nur unzulénglich durch die drei Faktoren abgebildet; dies gilt
insbesondere fr das Interesse an einem Beruf, der einem viel Freizeit [a3t
(Kommunalitét von 0,34) und das Interesse an sicheren und gesunden
Arbeitsbedingungen (0,48).

- Der erste Faktor ist besonders hoch mit den funf ersten Variablen korreliert (vgl. in
Ubersicht 4 die fettgedruckten Koeffizienten); er verweist auf ein Interesse an einem
sicheren, gut entlohnten, perspektiventréchtigen und anerkannten Beruf.

- Bei dem zwelten Faktor - der besonders hoch mit den folgenden 5 Variablen korreliert
ist - stehen hingegen intrinsische Orientierungen im Vordergrund: Angestrebt wird
eine interessante, selbstéandige, sinnvolle, verantwortliche Aufgabe.

- Der dritte Faktor hebt hingegen auf die gesellschaftliche Nitzlichkeit und den
sozialkommunikativen Inhalt der Arbeit ab.
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Ubersicht 2: Erwartungen an die Arbeit und den Beruf 1982 und 1991; nur westdeutsche
Befragte)
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Quelle: Allbus 1982 und 1991 (n(1)=1500; n(2)=1513)

Ubersicht 3: Wichtigkeit verschiedener Lebensbereiche (1982 und 1991; nur

westdeutsche Befragte
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Quelle: Allbus 1982 und 1991 (n(1)=2.984; n(2)=1.511)

Die drei voneinander unabhangigen Faktoren zielen somit auf deutlich voneinander
unterscheidbare Momente von Erwerbsarbeit: Unterschieden werden kdnnen Interessen an
einer angemessenen (finanziellen und nichtfinanziellen) Gratifikation, arbeitsinhaltliche
Interessen und karikative, am gesellschaftlichen Nutzen orientierte Interessen. Einige



10

Interessen (etwa Gesundheits- und Freizeitorientierungen) werden von den drei Faktoren nur
unzurei chend abgebildet.

Ubersicht 4: Gratifikationen, Arbeitsinhalte und gesellschaftliche Nitzlichkeit. Eine
Faktoranalyse der Erwartungen an Arbeit und Beruf (1982 und 1991; nur

westdeutsche Befragte)

Ausgangsvariable Kommunalitét | Faktorladungen (rotierte Faktorenmatrix)
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

Sichere Berufsstellung .57 .70 .22 18
Hohes Einkommen .66 81 A2 -.02
Gute Aufstiegsmdglichkeiten .68 .78 .26 A2
Anerkannter Beruf .61 .68 A7 34
Beruf, der einem viel Freizeit 1813t 34 51 .26 .09
Interessante Tétigket .72 .30 .78 A3
Selbstandige Arbeit 75 .23 .83 10
Verantwortungsvolle Aufgaben .61 27 .68 .29
Gefihl, etwas Sinnvolles zu tun .59 A3 .56 51
Sichere und gesunde Arbeitsbe- 48 .36 .53 .28
dingungen
Viel Kontakt zu anderen Menschen .50 .07 41 .57
Beruf, bei dem man anderen helfen kann | .76 A3 A5 .85
Fir die Gesellschaft niitzlicher Beruf 75 .20 A2 .83

Diese drei Faktoren sind gewissermal3en "kunstliche" Variablen, deren Werte fir jeden Be-
fragten berechnet werden kénnen. Wenn wir uns auf die ersten beiden Faktoren konzentrieren
und die Mittelwerte fir die beiden Erhebungsjahre, die verschiedenen Tétigkeitsfelder
(Produzierendes Gewerbe und Landwirtschaft; Handel und Verkehr; sonstige

Dienstlei stungsunternehmen; Staat, private Haushalte und Organisationen ohne
Erwerbscharakter), die verschiedenen Stellungen im Beruf (nicht erwerbstétig; selbstandig;
Beamte, Richter und Soldaten; Arbeiter, Angestellte), die verschiedenen Berufshauptgruppen
(Wissenschaftler und Techniker; Leitungsberufe; Birokréfte und &hnliches; Handel sberufe;
(einfache) Dienstleistungstétigkeiten, land- und forstwirtschaftliche Berufe), fur die
verschiedenen Altersgruppen und Geschlechter und fir die verschiedenen allgemeinbildenden
Abschlisse (Volks- und Hauptschulabschluf3; mittlere Reife/Real schulabschlul3; Fachabitur;
Abitur) berechnen, dann ergibt sich die Ubersicht 5. Ein positiver Wert bedeutet, da? die
entsprechende Erwartung in der jeweiligen Gruppe Uberdurchschnittlich ausgepréagt ist,
wahrend ein negativer Wert auf unterdurchschnittlich ausgepragte arbeitsinhaltliche bzw.
gratifikatorische Interessen verweist.

Die Gruppen, fur die die Arbeitsinhalte tberdurchschnittlich und die Gratifikationen
unterdurchschnittlich wichtig sind, sind im linken oberen Quadranten abgetragen:
Wissenschaftler, Techniker, Selbstéandige, Befragte mit Abitur oder Fachabitur, Beschéftigte
im offentlichen Dienst und in privaten Dienstleistungsunternehmen zadhlen hierzu. Diese
tberdurchschnittlich qualifizierten Tétigkeitsgruppen insbesondere in den gehobenen
Dienstleistungsberei chen bilden die sozia strukturelle Grundlage fur die Orientierung auf
sel bstbestimmtere Arbeitsbedingungen; hier sind das technokratisch-liberale und das
aternative Milieu verortet (vgl. Becker u.a. 1992). Auf der anderen Seite stehen Arbeiter,
Volksschiler, Beschéftigte in Fertigungsberufen und im produzierenden Gewerbe; Sicherheit,
ein hohes Einkommen und gesellschaftliche Anerkennung haben fiir diese Gruppen ein
Uberdurchschnittliches Gewicht, wéhrend intrinsische Arbeitsmotivationen nur
unterdurchschnittlich entwickelt sind. Dies heil3t: Die Trager der soziokulturellen
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Modernisierung sind die in schulischer und beruflicher Hinsicht ohnehin schon privilegierten
Gruppen. Allerdings gehdren langst nicht alle Dienstleistungstétigkeiten und -berufe dazu.
Die Angehdrigen der einfacheren Dienstleistungs- und Handel sberufe, sowie die Burokréafte
stehen hinsichtlich ihrer Arbeitseinstellungen gewissermal3en zwischen den Trégergruppen
der bisherigen Industriegesellschaft und den Eliten der kommunikationsgesell schaftlichen
Zukunft. Im unteren linken Quadranten findet sich eine vierte Gruppe: Fir Rentner und
andere nicht Erwerbstétige (auch fir einige Frauen) sind sowohl die Arbeitsinhalte als auch
die mit Erwerbsarbeit verbundenen Gratifikationen weniger wichtig.

Ubersicht 5: Arbeitsorientierungen der verschiedenen Alters-, Tétigkeits- und
Berufsgruppen (1982 und 1991; nur westdeutsche Befragte)

S 6
e
|
b
s
t 4
a ) .
n Wissensch.+Techniker
d o
i .
9 . Abitur Fachabitur
e ('] ®
’ 3 . Obere Dienstklasse
Birokrafte
v 4 ®
e
r
a 18-29 Jahre
n Selbst. max. 1 Mit. ®
t | @
w . .
o ) Untere Dienstk/d#geReife
r Arbeitgeber 2-49 Mit P ® 30-44 Jahre
t ('] ®
boa
I
c
h . .
Leit. Athaies;
e Landwirte Diensﬁlgi yaéﬁ%gm"’ngsmmf
f a ® -E e’ @
i [ ]
n
t "
e u Einf. Buroﬁgﬂﬂasberufe
e > o
s Langwirte  volkgachaldeiter
s o ® o
a 4
n
é Landarbeiter
60-74 Jahre [ ]

A E @
tl; Einf| Arbeiter
e [ ]
i

-4
t T T T T T T T T

-5 0,0 5
Sichere, gut bezahlte Arbeit mit Aufstiegschancen
Quelle: Allbus (1982 und 1991).

Die Signifikanz der in Ubersicht 5 graphisch veranschaulichten Mittelwertvergleiche kann
durch eine (hier nicht abgebildete) multiple Klassifikationsanalyse Uberpriift werden. Es
ergibt sich: Das Interesse an einem gut bezahlten, sicheren, angesehenen Arbeitsplatz hangt
eher von dem Schulabschlul? als von der Stellung im Beruf und dem sozialen Rang der
Berufsgruppe ab. Das Interesse an einer angemessenen Gratifikation ist von 1982-91 nur
geringfugig zurtickgegangen. Auch unterscheiden sich die einzelnen Altersgruppen nicht
statistisch signifikant (nichtsdestotrotz signalisieren die Altersgruppen zwischen 35-54 Jahren
- die oftmals eine Familie zu versorgen haben - ein etwas starkeres Interesse an einer
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angemessenen Entlohnung, wahrend dieses Interesse nach dem Austritt aus dem Berufsleben
in den Hintergrund tritt).

Arbeitsinhaltliche Interessen werden gleichermal3en vom Schulabschluf? und von der
Stellung im Beruf beeinfluf3t: Insbesondere fir Selbstandige, Angestellte und Befragte mit
einer (Fach-) Hochschulreife sind interessante, verantwortliche und selbstandig auszuftillende
Téatigkeiten wichtiger alsfur Volks- bzw. Hauptschul absolventen oder nicht erwerbstétige
Befragte. Die Uberdurchschnittlich stark ausgepragten arbeitsinhaltlichen Interessen der
Wissenschaftler und Techniker und der Leitungskréfte verweisen vor allem auf eine hdhere
Ausbildung und eine Beschéaftigung im Angestelltenverhdtnis. Bel Kontrolle der
entsprechenden Merkmale verringern sich die Durchschnittswerte dieser Gruppen deutlich.
Die Perioden- und Alterseffekte sind statistisch signifikant; insbesondere Befragte unter 35
Jahren aufern ein Interesse an selbstandigen, interessanten, verantwortungsvollen
Arbeitsaufgaben. Dieses Interesse nahm in den neun Jahren seit 1982 erheblich zu - auch bel
Kontrolle aler anderen Variablen. Bel Berticksichtigung der anderen Variablen ist der
Erklarungsbeitrag des Erhebungs ahres allerdings gering; d.h. die Subjektivierung der Arbeit
wird vor allem durch die hthere Schulbildung und die Tertiarisierung und "V erangestel ltung”
der Berufsstruktur vermittelt. Der deutliche Zusammenhang zwischen dem Alter und den
intrinsischen Arbeitseinstellungen erklért sich also auch durch die deutlich gesteigerte
Bildungsteilnahme der jlingeren Kohorten. Eine hdhere Schulbildung ist somit eine wichtige
Voraussetzung fur die subjektive Modernisierung der Arbeit.

Eine letzte Analyse zielt auf das Ausmal3 der Subjektivierung der Arbeit im Bereich
der ausfuhrenden Tétigkeiten, d.h. fir den Bereich, fUr den die Subjektivierungsthese
urspriinglich (etwavon Baethge 1991) formuliert wurde. Weder fur die Industrie noch fir die
Fertigungsberufe oder fr die Gruppe der Arbeiter kann von 1982 bis 1991 eine signifikante
Zunahme arbeitsinhaltlicher Orientierungen festgestellt werden; zumindest auf der Seite der
Arbeitseinstellungen deutet noch wenig auf die breite Umsetzung "neuer
Produktionskonzepte”" hin. Wohl aber verliert die Orientierung an gut bezahlten, sicheren
Arbeitsplatzen an Gewicht; hier ndhern sich die Arbeiter dem Bevdlkerungsdurchschnitt an.
Dies bedeutet, dal3 die Subjektivierung der Arbeit bisher vor allem durch die Expansion
anspruchsvollerer Dienstlei stungsaufgaben und erst in zweiter Linie (d.h. stérker verzogert
und schwécher ausgeprégt) durch den Wandel der Industriearbeit erfolgt. Ein solches
Ergebnis - wiewohl durch Befragungen nur begrenzt und unzulénglich tberprifbar - kann
angesichts des arbeitspolitischen Beharrungsvermégens von Industrieunternehmen kaum
verwundern.

Festgehalten werden kann, dal3 zumindest drei verschiedene Erwartungen an
Berufsarbeit unterschieden werden kénnen: Das Interesse an elnem angesehenen, sicheren
und gut bezahlten Beruf mit guten Aufstiegschancen (Gratifikationsinteressen), das Interesse
an einer selbsténdigen, verantwortungsvollen, interessanten, sinnvollen Tétigkeit
(arbeitsinhaltliche Interessen) und das Interesse an einer gesellschaftlich nitzlichen,
karikativen Tétigkeit. Gehobene Dienstle stungsaufgaben sowohl in der Privatwirtschaft als
auch im 6ffentlichen Dienst sind der soziale Ort veranderter, stérker inhaltlich orientierter
Arbeitseinstellungen; anstelle des Tausches "Lohn gegen Leistung” (und der damit
verbundenen, fraglosen Akzeptanz betrieblicher Vorgaben) riicken Orientierungen auf mehr
Eigenverantwortung bei der Arbeit in den Vordergrund. Die entsprechenden
arbeitsinhaltlichen Orientierungen finden sich vor allem bei htherqualifizierten und jingeren
Beschéftigten.

Allerdings darf der Wandel der Arbeitseinstellungen nicht durch den Wandel der
Arbeit und durch verénderte Tétigkeitsanforderungen erklért werden. Ebensowenig Uberzeugt
die entgegengesetzte These. Anstelle eines kausalen Zusammenhangs ist daher von einer
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Wahlverwandtschaft zwischen veranderten Arbeitseinstellungen und Arbeitsformen
auszugehen.

5. Ein Blick Uber Grenzen

Keinesfalsist der Wandel der Arbeitseinstellungen auf Deutschland beschrankt. Die
internationale Dimension des vorher beschriebenen Wertewandels kann auf Grundlage des
»International Social Survey Programme” rekonstruiert werden. 1997 wurden die
Arbeitsorientierungen in 25 Landern bei etwa 35.000 Personen erhoben — und zwar teillweise
mit identischen Fragen wie in der Allbus-Erhebung. Auf Grundlage von acht Fragen kénnen
mittels einer Faktorenanalyse identisch zu interpretierende Faktoren fur die 18 in der Studie
erfassten OECD-Lander ermittelt werden. Ahnlich wiein Abbildung 6 kénnen die
entsprechenden Ergebnisse firr die einzelnen Lander dargestellt werden (vgl. Ubersicht 7).

Abbildung 7: Arbeitsorientierungen im internationalen Vergleich (18 OECD-Lander;
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Queélle: Errechnet auf Grundlage des International Social Survey Programme (N= 25.457;
ZA No. 3090: weitere Informationen unter www.aesis.ora)

Es zeigt sich, dassin der Schweiz, in Danemark, Norwegen, Schweden und den
Niederlanden einer selbsténdige und verantwortlichen Tétigkeit eine relativ hohe Bedeutung
bei gemessen wird; eine sichere, gut bezahlte Arbeit mit Aufstiegschancen hat eine
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vergleichsweise geringere Bedeutung. Die genannten Lander sind hochentwickelte

Dienstlei stungsgesel I schaften, die zum einen durch eher individualistische Arbeitskulturen
(im Sinne von Hofstede 1993) und zum anderen durch ein vergleichsweise hohes Mal3 an
sozialer Absicherung gekennzeichnet sind. In den postsozialistischen Landern Mitteleuropas
(Tschechien, Ungarn und Ostdeutschland), in Japan und in einigen stideuropéi schen Landern
hingegen wird einer interessanten und selbsténdigen Tétigkeit eine vergleichsweise geringe
Bedeutung beigemessen. Die Einbindung in grof3betriebliche und familiale
Solidargemeinschaften gemeinsam mit einem in der Regel hoheren Anteil industrieller
Arbeitnehmer scheint somit elne gewisse Barriere fur individualistische
Arbeitsorientierungen darzustellen. Im Unterschied zu diesen beiden sehr heterogenen
Gruppen setzt eine dritte Gruppe — Kanada, die USA, Westdeutschland und andere Lander —
auf eine Kombination von Verdienst- und Autonomiemotiven.

Wichtiger als diese nationalen Unterschiede ist jedoch eine Gemeinsamkeit zwischen
alen betrachteten OECD-Landern (mit Ausnahme Japans): Mit steigenden
Bildungsabschlissen steigt das Interesse an einer eigenverantwortlichen Tétigkeit (vgl. einige
ausgewahlte Lander in Abbildung 8). Auf einem von Land zu Land unterschiedlichen Niveau
wéchst die intrinsische Arbeitsmotivation mit steigender formaler Qualifikation. Es kann
gezeigt werden, dass dieser Zusammenhang erheblich stérker ist als die nationalen
Unterschiede.

Abbildung 8: Wunsch nach selbsténdiger, verantwortlicher, interessanter Tatigkeit (1997; in
Abhangigkeit vom Aushildungsabschluss)
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Neben dem Ausbildungsabschlussist auch die Art des Tétigkeitsfeldes von erheblicher
Bedeutung — und zwar in alen betrachteten OECD-La&ndern. Vor allem Selbstandige und
Beschéftigten in privaten Unternehmen entwickeln intrinsische Arbeitsmotivationen. Solche
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arbeitsinhaltlichen Anspriche sind im 6ffentlichen Dienst und in Non-Profit-Organisationen
sind arbeitsinhaltliche Anspriiche schwécher ausgepragt.

Kenesfalls reflektieren die arbeitsinhaltlichen Interessen der Beschéftigten nur
allgemeine Werte und Normen. Mithilfe erganzender Fragen kann Uberprift werden, ob die
(wahrgenommene) Arbeitssituation der Beschéftigten mit ihren Einstellungen tbereinstimmt.
Hierbei ergibt sich eine interessante Diskrepanz: Wahrend es keinen Zusammenhang
zwischen dem Wunsch nach einer sicheren, gut bezahlten Tétigkeit und der Austibung einer
solchen Tétigkeit gibt, hdngen Wunsch und (wahrgenommene) Wirklichkeit in anderen
Bereichen erheblich stérker zusammen: Der Wunsch nach einer interessanten, selbstéandigen
Téatigkeit wird eher von Beschéftigten gedul3ert, die einer interessanten, selbstandigen
Téatigkeit nachgehen; der Wunsch nach guten Aufstiegschancen geht oft mit besseren
Aufstiegschancen einher.

Festgehalten werden kann, dass die zunéchst nur fir Deutschland konstatierte
Subjektivierung und Individualisierung der Arbeitseinstellungen in nahezu allen
fortgeschrittenen Arbeitsgesellschaften zu beobachten ist —in den USA, Kanada, der Schweiz
und den Niederlanden ebenso wie in den skandinavischen Landern. Die Abkehr von der
industriellen Massenproduktion, die erhebliche Bedeutung neuer Organisationsformen von
Arbeit in den nord- und kontinental européi schen Landern (vgl. Abbildung 1a) und das
steigende Ausbildungsniveau der Beschéftigten sprechen fir eine Wahlverwandtschaft
zwischen dem Wandel arbeitsorgani satorischer und personal politischer Strategien und den
Arbeitseinstellungen der Beschéftigten. In der Privatwirtschaft ist die Subjektivierung der
Arbeit starker ausgepragt als im offentlichen Dienst.

6. Zusammenfassung und Ausblick

Der Wandel der Wirtschafts-, Berufs- und Tatigkeitsstrukturen ebenso wie die Entwicklung
neuer Arbeits- und Organisationskonzepte verweisen weniger auf ein Ende as auf eine
subjektive Modernisierung der Arbeitsgesellschaft. Auch in der Arbeitswelt nehmen die
betrieblichen Entscheidungs- und Gestaltungsspielrdume zu. Es entwickeln sich neue
Arbeitsformen, die auf einem breiteren Zugriff auf das Leistungsvermdgen, das Engagement
und die Selbststeuerungsfahigkeiten der Beschéftigten beruhen. Mit dem auch
betrieblicherseits zunehmenden "Zwang" zur Selbstverwirklichung steigen die
Anforderungen an die Eigeninitiative und die reflexive Selbststeuerung der Beschéftigten,;
verlangt wird eine postkonventionelle Arbeitseinstellung, die sich weniger an festen
Vorgaben as an den zu erreichenden Zielen orientiert. Die damit verlangte hthere
Ergebnisverantwortlichkeit wird flankiert von einer htheren (informatorischen und
finanziellen) Transparenz des Produktionsprozesses. Mit der These der Subjektivierung der
Arbeit wird daher ein Wandel der Arbeit in den folgenden Dimensionen behauptet: Ein
Abbau traditionaler Bindungen und Selbstverstandlichkeiten, eine zunehmende
Individualisierung von Gestaltungsmdglichkeiten und Entschei dungszumutungen, héhere
Anforderungen an die Selbststeuerungsfahigkeiten und die Reflexivitét der Beschaftigten.
Eine solchermal3en verstandene Subjektivierung kann durch den Wandel industrieller
Arbeit erfolgen - aber auch durch die Expansion von Beschéftigungsbereichen, die durch ein
hoheres Subjektivierungspotential gekennzeichnet sind. Industriesoziol ogische Studien
verweisen auf einen tiefgreifenden Wandel betrieblicher Arbeits- und Organisationskonzepte.
Dieser Wandel dokumentiert sich in den herangezogenen Daten bisher jedoch noch nicht.
Diesverweist auf das aul3erordentliche arbeitspolitische Beharrungsvermogen betrieblicher
Organisationsstrukturen, aber auch auf die erheblichen Zeitverzogerungen, mit der sich neue
Arbeitsformen in veranderten Arbeitseinstellungen dokumentieren. Belegt werden kann
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hingegen die Zunahme arbeitsinhaltlicher Orientierungen im Bereich der anspruchsvolleren
Dienstleistungen.

Der hohe Stellenwert starker arbeitsinhaltlich orientierter, intrinsischerer
Arbeitseinstellungen gerade bei den anspruchsvolleren Dienstleistungstétigkeiten und den
hoherqualifizierteren Beschéftigtengruppen verweist auf ein verandertes
Reproduktionsmuster sozialer Ungleichheiten. Die Verteilung sozialer Chancen und Risiken
héngt zunehmend von den mehr oder minder stark ausgepragten Fahigkeiten zur Regulierung
der eigenen Gefihle, Interessen und V orstellungen ab; solche " Personlichkeitsmerkmal e
scheinen sehr stark mit allgemeinbildenden Schulabschliissen assoziiert zu sein (die
wiederum auf elne unterschiedliche soziale Herkunft zurlickverweisen). Insbesondere die
schulisch privilegierten neuen Dienstleistungseliten - die Tragergruppen moderner
Lebensstile - kdnnen ihre starkere Orientierung an Selbstverwirklichungs- und
Mitbestimmungswerten durchaus auch als personliche V oraussetzung fuir berufliche Erfolge
nutzen. Eine solche "Subjektivierung" von Karrierestrategien (im Sinne einer zunehmenden
Bedeutung von Personlichkeit, Kooperations-, Kommunikations- und
Verhandlungsfahigkeiten) verweist auf ein stérker individualisiertes Reproduktionsmuster
sozialer Ungleichheiten. Ermdglicht wird dies durch die Freisetzung individueller
L eistungspotentiale durch betriebliche, tarifvertragliche und gesetzliche
Deregulierungsstrategien. Anstelle gesetzlich, arbeitsrechtlich oder tarifvertraglich geregelter
Zugangschancen hangt es zunehmend von der (gesellschaftlich gepragten) Personlichkeit der
Beschéftigten ab, wer zu den Rationalisierungsgewinnern bzw. Partizipationseliten und wer
zu den Randbel egschaften und Arbeitslosen gehort. Keinesfalls darf daher die
Subjektivierung der Arbeit mit mehr Chancengleichheit verwechselt werden. Die mehr oder
minder grof3e Reflexivitét im Umgang mit den eigenen W(inschen, Interessen und
Fahigkeiten ist vielmehr eine zentrale V oraussetzung fur deutlich unterschiedliche berufliche
und gesell schaftliche Erfolgschancen

Wertewandel bedeutet insbesondere fir die Industrie eine Herausforderung und eine
Chance. Denn die neuen Tugenden Eigeninitiative, Selbststeuerung, Bereitschaft zu
Entscheidung und Ergebnisverantwortung kénnen sich nennenswert nur bei einem
entsprechenden institutionellen Wandel entfalten. Dieses betrifft zentral das betriebliche
Herrschaftsgefiige. Vieles wird davon abhéngen, wie stabil dieses betriebliche
Herrschaftsgefiige und die darauf gerichteten Interessen der Beteiligten bleiben. Wir miissen
abwarten, ob die mit veranderten Werten verbundenen Herausforderungen in gréf3erem
Umfang angenommen und als Chance genutzt werden.
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