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Vorwort

Alle Welt redet iiber die Flexibilisierung des Arbeitsmarktes und SoziologInnen' erforschen
deren Folgen fiir Individuen, Familien und die Gesellschaft insgesamt. In Bezug auf die Ursa-
chen der Flexibilisierung bleiben die Interessen und Strategien der abhéngig Beschéftigten al-
lerdings bisher im Dunkeln. Eine Ausnahme bildet hier die Forschung zum Arbeitskraftunter-
nehmertheorem. Der vorliegende Bericht unternimmt — in Auseinandersetzung mit diesem
Ansatz — den Versuch, die Black Box weiter zu 6ffnen.

Basis fiir diesen Band mit zwei Forschungsberichten sind zwei zweisemestrige Lehrfor-
schungen tiber ,,Diskontinuierliche Erwerbsverldufe, die eng auf unsere Arbeiten im Sonder-
forschungsbereich 580 iiber flexible Arbeitsméarkte bezogen waren (Kohler et al. 2008; Krau-
se/Kohler 2012; Krause et al. 2012). Wahrend im SFB-Projekt betriebliche Strategien im
Vordergrund standen, ging es in den Lehrforschungen um die Erwerbsorientierungen und
-strategien abhingig Beschiftigter. Jeweils im Wintersemester der Jahre 2009/10 sowie
2010/11 wurden mit den TeilnehmerInnen der Lehrforschungen Leitfdden ausgearbeitet und
die Interviews durchgefiihrt. Im anschlieBenden Sommersemester wurden dann die Fille ana-
lysiert und die Ergebnisse diskutiert. Aufgrund der spannenden Zwischenergebnisse wurden
kleine Redaktionsgruppen gegriindet, die die erhobenen Daten und Diskussionen in einem
Forschungsbericht dokumentierten. Nach einer Vielzahl produktiver Streitigkeiten, hitziger
theoretischer Debatten und mehreren nervenaufreibenden Uberarbeitungsrunden legen wir
hiermit den Abschlussbericht vor.

Wir konnten den vorliegenden Band vor seiner Verdffentlichung mit Karl-Friedrich Bohler
(Institut fiir Soziologie in Jena) und Hans Pongratz (Institut fiir sozialwissenschaftliche For-
schung, ISF Miinchen) diskutieren. Beide haben uns mit konstruktiver Kritik dazu ermuntert,
unsere Arbeit zu publizieren und weiterzufiihren. Karl Friedrich Bohler fand — als undogmati-
scher Hermeneut — unsere Ergebnisse spannend und den Methodenmix anregend, empfahl
aber fiir eine vertiefende Arbeit die Einzelfallrekonstruktion. Hans Pongratz hatte gerade eine
Unterthese des Arbeitskraftunternehmertheorems revidiert (Pongratz 2012). Entgegen den ur-

spriinglichen Annahmen zur Okonomisierung fokussieren ihm zufolge abhiingig Beschiftigte

! Die Einzelbeitrige folgen unterschiedlichen Gender-Konventionen. Mit der Nennung der weiblichen (mannli-
chen) Form ist in dem vorliegenden Bericht, sofern nicht anders gekennzeichnet, immer auch die ménnliche
(weibliche) Funktionsbezeichnung gemeint.
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trotz erodierender Arbeitsplatzsicherheit weiter auf den internen und nicht auf den externen
Arbeitsmarkt. Er sah sich in unseren Ergebnissen bestétigt.

Wir selber waren uns diesbeziiglich nicht einig, weisen unsere Befunde doch auch darauf
hin, dass viele Beschéftigte in Normalarbeitsverhdltnissen noch im mittleren bis hohen Er-
werbsalter Betriebswechsel aus Eigeninitiative planen (im Sinne der alten Okonomisierungs-
these des AKU-Ansatzes). Andererseits bleiben sie trotz Wechselerwartung auf der Hand-
lungsebene weiterhin auf den eigenen Betrieb bezogen (im Sinne der neuen Pongratz-These).
Beide empirische Befunde sind plausibel, iiber die Interpretation haben die Herausgeber lange
diskutiert. Im Ergebnis vertreten wir folgende Thesen: Proaktives Handeln im Sinne aktiven
Angebotsverhaltens auf externen Mérkten, so wie es der alte AKU-Ansatz erwartet, ist eine
Ausnahme. Aber letztlich kann der Befund auch in eine andere Richtung gedeutet werden:
Wenn bei einer Stichprobe von Personen im mittleren Alter fast die Hilfte von Wechselpla-
nungen aus eigener Initiative spricht, konnte man dies auch als Anzeichen fiir einen Wandel
zum aktiven Arbeitsmarkthandeln interpretieren.

Der erste Berichtsteil (Barteczko/Kohler/Schwenke) stellt den Untersuchungsansatz unse-
rer Lehrforschungen vor. Es geht uns darum, Arbeitsmarktorientierungen iiber grundlegende
Einstellungen der Personen und ihre soziale Situation (Haushalt, Arbeitsmarkt, Betrieb) zu er-
kliren. Die Auswertungen fokussieren in diesem Bericht dann auf Ubersichten zu den im
Handlungsmodell benannten Einflussgrof8en und vertiefen diese liber das Fallmaterial.

Der zweite Berichtsteil (Rdser/Schroder/Zimmermann) greift einen Teilaspekt aus dem
ibergreifenden Untersuchungsansatz der Lehrforschungen heraus und widmet sich der Frage
nach der diskursiven Konstruktion von Erwerbsorientierungen. In vertiefenden Fallanalysen
geht es darum, den Einfliissen 6konomisierender Diskurse nachzuspiiren. Dort, wo diese Dis-
kurse greifen, sind sie ein positiver Verstarker aktiven Angebotsverhaltens und in diesem Sin-
ne auch der von Pongratz skizzierten marktaffineren Kultur (Pongratz 2012). Auf dieser Folie
wird im Einzelnen auf Vereinbarkeitsprobleme, Geschlechterverhiltnisse und die Rolle des
Internets eingegangen.

Unser Dank gilt zunéchst allen TeilnehmerInnen der Lehrforschung® fiir die empirische

Erhebung und die engagierte Diskussionsbereitschaft. Ganz besonders mochten wir uns bei

2 Zu den StudentInnen der Lehrforschung 2010/2011 zhlten: Alin Schulze, Andrea Tugendheim, Anne-Luise
Zeller, Annika Schalast, Carina Meine, Carina Wilsky, Carolin Ernst, Christin Dehmel, Christin Kupfernagel,
Christin Saupe, Franziska Miiller, Jan Hanisch, Karl-Philipp Wulfert, Lynn Réppold, Melanie Kase, Nico
Straube, Radina Plamenova Dammann, Sandra Schatz, Sarah Guttwein und die AutorInnen der Redaktions-

gruppe.
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den einzelnen Autorlnnen der Redaktionsgruppen bedanken, welche ihre Auswertungen und
Texte auch nach mehreren Diskussionsrunden immer wieder mit neuen Ideen iiberarbeitet ha-
ben.

Joachim Loose danken wir fiir seine Beratung in Fragen der statistischen Analyse kleiner
Fallzahlen. Karl Friedrich Bohler ist unser langjéhriger Betreuer in Bezug auf qualitative Ver-
fahren und die Analyse von Beschéftigtenstrategien. Aus unserem Team haben uns Anatoli
Klassen und Alexandra Krause sowohl in theoretisch-fachlicher als auch in redaktioneller
Weise unterstiitzt.

Viele Fragen bleiben offen und wir hoffen, durch unsere Zwischenbefunde zu weiteren

Forschungsvorhaben hier in Jena und an anderen Orten anzuregen.

Sebastian Barteczko, Christoph Kohler, Stefan Schroder — Jena, im April 2013

Zu den StudentInnen der Lehrforschung 2009/2010 zéhlten: Alexandra Enke, Anja Deutscher, Annick Nepper,
Carmen Miiller, Carolyn Scheerschmidt, Christine Heinz, Christopher Becker, Dana Eckarth, Franziska Queck,
Helen Winkler, Katharina Leopold, Manuela Pastohr, Mathias Konik, Michael Burkhardt, Michael Gobel,
Nicole Blaesing, Robert Domanja, Sascha Timmler, Silke Landmann, Susann Stiller, Stefanie Jux, Sven
Schwabe und die Autorlnnen der Redaktionsgruppe.
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1. Einletung - Stand der Forschung
von Christoph Kohler, Sebastian Barteczko

Die neuere Arbeitsmarktforschung koinzidiert in dem Befund einer Abnahme langfristiger
Beschiftigung in Normalarbeitsverhéltnissen und einer Zunahme ,,atypischer* und ,,flexibler*
Beschiftigungsverhiltnisse, die sich in einer Ausweitung zwischenbetrieblicher Mobilitit nie-
derschldgt. In der Sprache der Segmentationstheorie handelt es sich um eine Zunahme exter-
ner gegeniiber internen Arbeitsmirkten. Kontrovers diskutiert wird das Ausmal} dieses Exter-
nalisierungs- und Sekundarisierungsprozesses am Arbeitsmarkt (Kohler et al. 2008; Koh-
ler/Krause 2010; Krause/Kohler 2011; Krause/Kohler 2012).

Bei der empirischen Analyse und Erkldrung zwischenbetrieblicher Mobilitdt und externer
Arbeitsmérkte sind grofle Defizite zu konstatieren (Becher et al. 2005; Marsden 1999, 2007;
Krause/Kohler 2012). Die vorliegenden Erkldrungsansétze aus den Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften fokussieren in der Regel in der Mikroperspektive auf die Interessen und Cons-
traints der Arbeitgeber und in der Makroperspektive auf gesamtwirtschaftliche Zwénge und
Regulierungsansitze. Die Interessen und Strategien der abhingig Beschiftigten bleiben dabei
hiufig unberiicksichtigt. Eine zweisemestrige Lehrforschung hat sich daher im Wintersemes-
ter 2010/2011 und Sommersemester 2011 die Aufgabe gestellt, diskontinuierliche Erwerbs-
verlaufe aus der Perspektive von Individuen mit Hilfe von qualitativen Methoden zu untersu-
chen. Die zentrale Frage war, welche Griinde abhéngig Beschiftigte dazu bewegen, die Risi-
ken des zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels auf sich zu nehmen bzw. wie sie auf un-
sichere Arbeitsplitze, Arbeitsvertrdge und Arbeitgeberkiindigungen reagieren.

In der Forschung zu Arbeitsmarktstrategien von abhingig Beschiftigten stehen sich heute
zwei Forschungslinien gegeniiber: Die neuere Arbeitsmarkt- und Personal6konomik geht
ebenso wie die sozialwissenschaftlichen Segmentationsansétze (Kohler/Krause 2010) davon
aus, dass abhingig Beschiftigte ,,risikoavers® denken und handeln, in erster Linie sichere Ar-
beitspldtze suchen und sich an ein Unternechmen binden, wenn sie relative Sicherheit wahr-
nehmen.

Die Forschungslinie zum Arbeitskraftunternehmer hilt dagegen, dass eine wachsende
Gruppe von Arbeitnehmern im globalen und flexiblen Kapitalismus sich nicht mehr auf ihren
Arbeitgeber verldsst, daher Einkommen, Sicherheit sowie andere Ziele auf dem Arbeitsmarkt

zu erreichen sucht und dafiir auch Betriebswechsel akzeptiert.
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1.1 DieTheseder ,Risikoaversion" —Arbeitsplatzsicher heit als Préaferenz

In der ersten Forschungslinie gehen etwa Segmentationsansitze von der ,,Risikoaversion® der
Beschiftigten aus. Sie zeichnen sich durch einen strukturtheoretischen Blick auf den Arbeits-
markt aus und identifizieren Teilarbeitsmiérkte, die sich durch unterschiedliche Funktionslo-
giken und Beschéiftigungsrisiken auszeichnen. Kohler et al. (2008, 2010) gehen in Erweite-
rung des Miinchner Ansatzes von einer horizontalen und vertikalen Spaltung des Arbeits-
marktes aus. In der horizontalen Dimension wird zwischen internen und externen Arbeits-
mirkten bzw. offenen und geschlossenen Beschiftigungssystemen unterschieden. ,,Interne
Mairkte* umfassen Positionssysteme innerhalb von Erwerbsorganisationen. Mobilitét erfolgt
vor allem zwischen Arbeitspldtzen innerhalb des Betriebs. Prozesse der Allokation, Qualifika-
tion und Gratifikation vollziehen sich eher nach den Regeln der Organisation als nach den
»Gesetzen“ von Angebot und Nachfrage. Hier findet sich also eine partielle ,,De-Kom-
modifizierung® der ,,Ware* Arbeitskraft innerhalb des Arbeitsmarktes.

Unter externen Arbeitsmirkten verstehen wir im Anschluss an Segmentationsansétze Teil-
mengen von Arbeitspldtzen, die hdufig gerdumt und durch zwischenbetriebliche Mobilitét neu
besetzt werden (vgl. Lutz 1987; Sengenberger 1987; Krause/Kohler 2012). Es handelt sich um
Wettbewerbsmarkte, auf denen sich mehrere Nachfrager nach Arbeitskraft einerseits und An-
bieter von Arbeitskraft andererseits gegeniiber stehen, sodass der Konkurrenzmechanismus
wirkt. In den Begriffen der Arbeitsmarktsoziologie handelt es sich bei externen Teilarbeits-
méirkten um eine Gruppe von ,,offenen Positionen in mehreren oder vielen Betrieben, fiir die
sich eine Gruppe von Arbeitnehmern interessiert. Externe Markte haben in der Regel fachli-
che (Qualifikation), soziale (Geschlecht, Alter, Sprache etc.) und rdumliche Grenzen (Mobili-
titsbereich der Personen), wodurch sich heterogene und voneinander abgegrenzte Allokati-
onsrdaume auf dem Gesamtarbeitsmarkt herausbilden, die als ,, Teilarbeitsméarkte* beschrieben
werden konnen. Externe Mérkte sind also Positionssysteme mit Arbeitspldtzen in verschiede-
nen Betrieben, zwischen denen Arbeitskrifte mehr oder weniger hidufig wechseln. Innerhalb
der Grenzen dieser Teilarbeitsmérkte dominieren die Regeln von Angebot und Nachfrage.

Ein guter Indikator fiir interne bzw. externe Mérkte ist die in den betrieblichen Beschéfti-
gungssystemen dominante Dauer der Beschiftigung. Langfristige Beschiftigung indiziert
wechselseitige Bindung und SchlieBung: Beschéftiger und Beschéftigte verzichten auf die
Nutzung des externen Marktes. Wenn dagegen zumindest eine der beiden Seiten ein Interesse

am Personal- bzw. Betriebswechsel hat, wird der externe Markt beobachtet und man nutzt Al-
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ternativen, wenn sich daraus Vorteile ergeben. Interne und externe Markte unterscheiden sich
also u.a. in den Verweildauern der Beschéftigten bzw. in der so genannten ,,Beschiftigungs-
stabilitdt”. In internen Markten werden von beiden Parteien langfristige Verweildauern in der
Erwerbsorganisation erwartet und — statistisch — realisiert, die im Extremfall bis zur Rente
reichen. In externen Mirkten und offenen Positionssystemen wird héufiger der Betrieb ge-
wechselt, wobei dies sowohl vom Beschéftiger als auch vom Beschiftigten ausgehen kann.
Sowohl die oben zitierten klassischen Ansétze der Segmentationsforschung als auch die
soziologische Arbeitsmarkt-, Mobilitéts- und Ungleichheitsforschung weisen nach, dass offe-
ne und geschlossene Beschiftigungssysteme sehr unterschiedliche Folgen fiir die Einkom-
mens- und Ubergangsrisiken von Beschiftigten haben konnen (Abraham/Hinz 2005; Kohler
et al. 2008; Krause 2012). Im Hinblick auf die vertikale Dimension der Arbeitsmarktstruktur
werden daher in der Segmentationsforschung ,,gute” von ,,schlechten* Positionen bzw. ,,pri-
méire* von ,,sekundiren* Teilarbeitsmérkten unterschieden. Wéhrend ,,gute* Positionen durch
hohe Einkommen sowie betriebliche oder iiberbetriebliche Beschiftigungssicherheit gekenn-
zeichnet sind, beinhalten ,,schlechte Positionen niedrige Einkommen, die in offenen Beschéf-

tigungssystemen dariiber hinaus mit hohen Beschéftigungsrisiken verbunden sind.

Abbildung 1: Arbeitsmarktsegmentation

Interne Arbeitsmarkte Externe Arbeitsmarkte
Geschlossene Beschéaftigungssysteme Offene Beschaftigungssysteme
Langfristige Beschaftigung Kurz- mittelfristige Beschéftigung
Primdr | Arbeitsplatzsicherheit Ubergangssicherheit
iiberdurchschnittliche Einkommen iiberdurchschnittliche Einkommen
Langfristige Beschéftigung Kurz- mittelfristige Beschéftigung
Sekundar | Arbeitsplatzsicherheit Ubergangsrisiko

unterdurchschnittliche Einkommen unterdurchschnittliche Einkommen

Quelle: Krause/Kohler 2012: 14

Die Handlungslogik der abhéingig Beschéftigten ist in den Segmenten ganz unterschiedlich. In
internen Mérkten bestehen Chancen auf eine langfristige Beschiftigung und die Individuen
konkurrieren um die nach Einkommen, Sicherheit und Arbeitsqualitét attraktivsten Arbeits-
plitze innerhalb der Erwerbsorganisation (daher interner Markt). Hier steht die Arbeitsplatzsi-

cherheit im Vordergrund, definiert als Sicherheit in einem Betrieb. Eine Riickkehr auf den ex-
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ternen Arbeitsmarkt ist mit hohen Transaktionskosten verbunden und wird daher nur im Not-
fall (Krankheit, Entlassung etc.) realisiert. In externen Teilarbeitsmérkten gehen die Beschéf-
tigten dagegen davon aus, dass sie aufgrund der Beschéftigungspolitik des Arbeitgebers oder
aus eigener Initiative nicht langfristig im Betrieb bleiben. Konsequenterweise suchen sie Si-
cherheit iiber den Arbeitsmarkt. Hier geht es um ,,Beschiftigungssicherheit®, definiert als Si-
cherheit iiber Anschlussmdglichkeiten in vielen Betrieben.

Lutz und Sengenberger haben nun herausgearbeitet, dass bis in die 1950er Jahre hinein e-
her von einer Dominanz des externen Segments auszugehen ist (Griinert/Lutz 2012). Dies
wurde von den Erwerbsstrategien der abhéngig Beschéftigten gestiitzt, die sich vor dem Hin-
tergrund der groBen Krisen der Weimarer Zeit nicht an einen Betrieb binden, sondern ihre
Existenzsicherheit iiber moglichst viele Arbeitspldtze und Betriebe sichern wollten. So haben
Gewerkschaften etwa in der Berufsbildungs- und Sozialpolitik bis heute darauf geachtet, dass
Qualifikationen und Anspriiche auf Sozialleistungen zwischen Betrieben transferierbar sind
(Lutz 2007), sodass keine zusétzlichen Barrieren fiir Betriebswechsel entstehen.

Erst in der historisch einmaligen Wachstumskonstellation der 1950er bis 1980er Jahre setz-
te sich in den hoch entwickelten Industrienationen und auch in Deutschland eine Vorherr-
schaft des Segments interner Mérkte im doppelten Sinne durch. Einerseits dominieren sie
quantitativ das Arbeitsmarktgeschehen: Die langfristige Beschéftigung wird zur vorherr-
schenden Beschéftigungsform. Zugleich wird das Segment der internen Markte auch ideolo-
gisch zum Leitbild der Politik (Kiindigungsschutz, Betriebsverfassungsgesetz, Arbeitsforde-
rungsgesetz), der Gewerkschaften (Personalplanung, betriebliche Sozialleistungen) und auch
Orientierungspunkt der abhéngig Beschiftigten.

Fiir die ganz iiberwiegende Mehrheit wird die gut bezahlte Beschiftigung in internen Ar-
beitsmdrkten zum Ziel der Erwerbsbiographie. Jobs in externen Teilarbeitsmérkten werden
zur Durchgangsstationen auf dem Weg zu diesem Ziel. Damit wird dann auch Arbeitsplatzsi-
cherheit in einem Betrieb zur dominanten Préferenz der abhéngig Beschéftigten und Orientie-
rungen an Beschiftigungssicherheit in externen Teilarbeitsmérkten verlieren an Bedeutung.
Der Segmentationsansatz geht also von der historischen These aus, dass die Beschiftigten un-
ter bestimmten sozio-0konomischen Bedingungen Arbeitsplatzsicherheit anstreben. Arbeit-
nehmer préferieren damit das Segment interner Arbeitsmarkte, welches sich durch hohe Ar-
beitsplatzsicherheit auszeichnet. Durch langfristige Beschaftigungsperspektiven und betriebs-

interne Aufstiegsmoglichkeiten erreichen die Arbeitnehmer zum einen Planungssicherheit fiir
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ihre Lebensfiihrung und zum anderen Aufstiegsmdoglichkeiten, bei denen sie nicht mit anderen
Arbeitnehmern auf dem externen Arbeitsmarkt konkurrieren miissen.

Aus dieser Perspektive weisen die anderen drei Segmente ,,Mingel* auf: In primédren ex-
ternen Teilarbeitsmirkten fehlt es den Arbeitnehmern an einer langfristigen Planungssicher-
heit. So konnen auch bei hohen Einkommen mit Betriebswechseln Probleme und Unsicher-
heiten einhergehen: Im Zeitablauf konnen Qualifikationen entwertet werden, Gesundheits-
und Leistungsprobleme auftreten und die Arbeitsmarktrisiken zunehmen. Diese Risiken ge-
winnen an Relevanz, wenn die Beschéftigten z.B. fiir Familienangehorige mitsorgen miissen.
Das sekundire externe Segment zeichnet sich zudem durch niedrige Lohne aus. Wéhrend sol-
che Positionen im internen Segment zumindest iiber Arbeitsplatzsicherheit verfiigen, bietet
das sekundire externe Segment den Arbeitnehmern weder ausreichende Beschéftigungssi-
cherheit noch existenzsichernde Einkommen.

Die These des Miinchner Segmentationsansatzes lautet also, dass sich unter bestimmten
historischen Voraussetzungen bei der Mehrheit der abhéngig Beschéftigten Priaferenzen fiir
Arbeitsplatzsicherheit (im Gegensatz zur Beschéftigungssicherheit) durchsetzen. Deshalb geht
das segmentationstheoretische Handlungsmodell davon aus, dass Arbeitnehmer iiber ihre Er-
werbsstrategie in der Regel versuchen, in das primdre Segment interner Arbeitsmirkte zu ge-
langen und ihr arbeitsmarktstrategisches Handeln auch auf dieses Ziel auszurichten. Dies
kann durchaus Wechselphasen bei jiingeren Beschéftigten implizieren. Angenommen wird

aber, dass spitestens im mittleren Alter die Suche nach einem sicheren Arbeitsplatz beginnt.

1.2 Die These der neuen Arbeitsmarktorientierung — Beschaftigungssicherheit als

Praferenz

In verschiedenen Forschungslinien wird nun behauptet, dass die historischen Voraus-
setzungen, die diese spezifischen ,risikoaversen” Einstellungen hervorgebracht haben, selber
erodieren. Bezugspunkt dieser Debatten war die These der Erosion des Normalarbeitsver-
hiltnisses (NAV) oder der ,,Re-Kommodifizierung* des Arbeitsmarktes (Miickenberger 1985;
Dombois 1999). Uber das Phinomen besteht mittlerweile Konsens, unterschiedlich einge-
schétzt wird nur die Reichweite des Verdnderungsprozesses (vgl. Kohler et al. 2008, Koh-
ler/Krause 2010; Krause/Kohler 2011). Die Frage ist dann, ob unter diesen historischen Be-

dingungen die Annahme des nach Arbeitsplatzsicherheit suchenden, ,risikoaversen* Arbeit-
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nehmers noch zu halten ist. Warum sollten abhingig Beschiftigte nach Arbeitsplatzsicherheit
suchen, wenn Arbeitgeber diese zunehmend in Frage stellen?

G. Giinter VoB und Hans J. Pongratz (1998; Pongratz/Vol3 2003, 2004a, b; Kleemann/Vof3
2010) identifizieren mit dem Arbeitskraftunternehmer (AKU) einen neuen Arbeitnehmerty-
pus, der sich als Reaktion auf die Verdnderungen betrieblicher Strategien herausgebildet hat.
Angenommen wird, dass Arbeitgeber Arbeitsplatzsicherheit relativieren und an individuelle
Leistungen und Markterfolg binden. Spektakuldre Standortverlagerungen zur Profitsteigerung
sind dabei nur die Spitze des Eisbergs. In Bezug auf unsere Fragestellung haben Marcela Pi-
neda de Castro und Christina Sittig diesen Idealtypus in einer fritheren Lehrforschung wie

folgt charakterisiert:

»Nach Pongratz und Vof fiihrt Arbeitsplatzunsicherheit zum Typus des marktorientierten Arbeitskraftunter-
nehmers. Dies bedeutet, dass Unsicherheit eine Auflosung der Betriebsbindung und einen zunehmend unter-
nehmerischen Umgang mit der eigenen Arbeitskraft fordert. Die Arbeitskraftunternechmer-These postuliert
demnach einen durch Selbstkontrolle (Arbeitsausfithrung), Selbstokonomisierung (Steigerung der Wirtschaft-
lichkeit, Effizienz der Arbeitskraft) und Selbstrationalisierung (der eigenen Lebensfiihrung) gekennzeichne-
ten Arbeitertypus, der keine intrinsische Betriebsbindung mehr aufweist und in hohem MaBe extern orientiert
ist. ,Der Arbeitskraftunternehmer ist die gesellschaftliche Form der Ware Arbeitskraft, bei der Arbeitende
nicht mehr primér ihr latentes Arbeitsvermdgen verkaufen, sondern (inner- oder iiberbetrieblich) vorwiegend
als Auftragnehmer fiir Arbeitsleistung handeln [...]* (VoB/Pongratz 1998: 131). Uberbetrieblich oder extern
orientiert bedeutet in diesem Zusammenhang, dass der/die Arbeitende seinen/ihren Blick auch auf die Chan-
cen auf dem externen Arbeitsmarkt richtet und seine/ihre Arbeitskraft auf diesem zur Verfiigung stellt*

(Bernhardt et al. 2007: 147).

Wihrend der AKU-Ansatz stark auf qualifizierte Arbeitskraft setzt, wird die These einer Ab-
kehr von der Suche nach Arbeitsplatzsicherheit insbesondere fiir Geringqualifizierte mit
schlechten Arbeitsmarktchancen schon ldnger vertreten (Mutz et al. 1995). Dieser These zu-
folge hat die Gruppe der Beschéftigten mit geringen Einkommen, belastenden Arbeitsbedin-
gungen und héufig befristeten Vertragen wenig zu verlieren und pendelt daher zwischen Jobs
und Arbeitslosigkeit. Es gibt also wie beim Arbeitskraftunternehmer eine hohe Wechselbe-
reitschaft. Gerd Mutz (2001) vertritt die Position, dass Beschiftigte Diskontinuitétserfahrun-
gen nicht mehr als Ausnahmen ihrer Erwerbsbiographie erfahren, sondern als ,,postindustriel-
le Arbeitslosigkeit™, die zum Erwerbsverlauf dazugehort. Auch hier besteht fiir die Mehrheit
der Beschiftigten nicht mehr die Erwartung einer Langfristbeschéftigung bei einem Arbeitge-

ber und der Arbeitsplatzsicherheit. Aus der Makroperspektive betrachtet entsteht so aus der
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industriell gepriagten Arbeitsgesellschaft eine ,,Neue Arbeitsgesellschaft® (Mutz et al. 1995),
welche jedoch politisch und wirtschaftlich eingerahmt werden muss, um den prekarisierenden
Tendenzen entgegenzuwirken. Sicherheitskonstruktionen sollen aus dem Erwerbssystem her-
ausgelost und politisch gesichert werden.

Die Arbeitskraftunternehmer-These wird seit einigen Jahren durch die in der Tradition
Foucaults stehende Subjektivierungsthese reinterpretiert und verstiarkt (Kleemann/Vof3 2010).
Die Annahme ist dabei, dass abhingig Beschiftigte die praktischen Angebote und Zwinge
von Betrieben zur selbstindigen Gestaltung der Arbeitsablaufe zum Zwecke der Marktbe-
hauptung annehmen und ,,internalisieren* (Kratzer/Sauer 2005; Moldaschl/VoB 2003). Ahn-
lich wie beim AKU-Ansatz fiihrt dies zur Selbstkontrolle, aber auch zum unternehmerischen
Umgang mit der eigenen Arbeitskraft, was zur Auflosung der alten Betriebsbindung und zur
Zunahme von Betriebswechseln fithren kann. Wihrend der arbeitssoziologische Subjektivie-
rungsbegriff auf betriebspraktische Angebote und Zwénge setzt, fokussieren kultur- und me-
diensoziologische Ansitze auf diskursive Angebote und ,,Anrufungen* des ,,unternehmeri-
schen Selbst* (Brockling 2007; Schroder 2012).

Auch die Wertewandeldiskussion der 1980er Jahre hat ihre Spuren hinterlassen. Dieser zu-
folge wurden in allen hochentwickelten Gesellschaften ,,materialistische® Ziele wie Sicherheit
und Einkommen zunehmend durch ,,postmaterialistische Werte nach Selbstverwirklichung
und Anerkennung ergénzt oder sogar ersetzt (Inglehart 1995; Klages 1984). Der Wertewan-
delthese zufolge war die Nachkriegszeit durch die Orientierung an materialistischen Zielen,
wie materiellem Wohlergehen und physischer Sicherheit gepréigt, welche die Arbeitsmark-
tentscheidungen der Arbeitnehmer gepriagt haben. Ronald Inglehart stellt dann einen Wandel
zu postmaterialistischen Werten fest. Thm zufolge wurden in der Zeit der wirtschaftlichen
Prosperitit die materiellen Ziele realisiert und selbstverstindlich und es setzten sich zuneh-
mend auch postmaterialistische Werte — Lebensqualitdt, Wertschitzung und Befriedigung kul-
tureller, sozialer und intellektueller Bediirfnisse — durch. Erwerbsarbeit ist dementsprechend
nicht mehr nur Mittel zum Zweck und notwendiges Ubel, sondern Engagement und Leis-
tungsbereitschaft sind gekniipft an eine Gelegenheit zu Selbstverwirklichung, Anerkennung
und Autonomie. Dariiber hinaus sinkt der Stellenwert von Erwerbsarbeit gegeniiber Freizeit
und Privatleben (Oppolzer 1994). Baethge hat diesen Ansatz aufgegriffen, sprach schon friih
von einer ,,normativen Subjektivierung der Arbeit“ und meint damit ,,das Bediirfnis, seine
Subjektivitit in die Arbeit einbringen zu konnen* (Baethge 1991: 7), wodurch der Wert der

Arbeitsplatzsicherheit relativiert wird.
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Der ehemalige Jenaer Mitarbeiter Sven Hauff (2008) relativiert diese Annahmen. Er hat die
Wertewandelsaufsitze aufgearbeitet und bezieht sie auf die neuere Diskussion zur Frage der
Arbeits- und Erwerbsorientierungen. Dabei stellt er die Annahmen zur Verschiebung von
Wertorientierungen in der Arbeitswelt in Frage. Er untersuchte die zentralen Wertorientierun-
gen in den letzten zwanzig Jahren und kommt zu dem Ergebnis, dass nicht von einer generel-
len Abnahme ,,materialistischer Ziele ausgegangen werden kann, wobei er die Bedeutungs-
zunahme subjektbezogener Werte nicht in Frage stellt. Vielmehr besteht ununterbrochen ein
,»hohe[s] Interesse an Arbeitsplatzsicherheit durch die zunehmende Flexibilisierung und den
damit einhergehenden Anstieg der Beschéftigungsunsicherheit™ (ebd.: 71). Neben diesem ins-
gesamt hohen Sicherheitsinteresse finden sich — in Abhéngigkeit von Geschlecht, Alter, Her-
kunft, Qualifikation und den damit verbundenen Beschiftigungsrisiken — subjektbezogene
Wertorientierungen, die zu einer Vielfalt von Arbeitnehmerpréferenzen ,,als Mischungsver-

héltnis materiell und immateriell gepragter Motivlagen* (ebd.: 73) fiihren.

1.3  Forschungsfragen

Wie die sehr knappe und selektive Darstellung des Forschungsstandes belegt, ist die These ei-
ner neuen auf den externen Arbeitsmarkt bezogenen Erwerbsorientierung bei abhidngig Be-
schiftigten nach wie vor umstritten. Sowohl die Arbeiten von Sven Hauff als auch eigene
quantitative (Krause/Struck 2008; Bernhardt et al. 2008) und qualitative Erhebungen (Bern-
hardt et al. 2007) liefern eine Vielzahl von Hinweisen darauf, dass das Ziel der iiberwiegen-
den Mehrheit der abhédngig Beschiftigten immer noch der sichere Arbeitsplatz in einem Be-
trieb ist. In einer neueren Publikation modifiziert auch Hans J. Pongratz selber die Reichweite
des AKU-Ansatzes: Der Arbeitskraftunternehmer wird gewissermaflen verbetrieblicht und be-
treibt die ,,Okonomisierung“ und Vermarktung seiner Arbeitskraft eher innerhalb als auB3er-
halb des Betriebes (Pongratz 2012).

Zur Priifung der oben genannten Frage nach den Erwerbsorientierungen der abhingig Be-
schiftigten vor dem Hintergrund der Thesen zur Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses und
zum Arbeitskraftunternehmer wurden mittlerweile im Rahmen des SFB-Projektes fiinf Lehr-

forschungen durchgefiihrt:

- Die erste Staffel der Jahre 2005/06 untersuchte die Frage an einem Sample von abhén-

gig Beschiftigten in Normalarbeitsverhdltnissen und kam zu dem Ergebnis, dass die
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Befragten ihre Arbeitsplatzsicherheit als tiberraschend hoch einschitzen und ihre Er-
werbsstrategie weniger am Arbeitsmarkt als an der Sicherung ihrer Position im Betrieb
orientieren (Bernhardt et al. 2007). Der neue Arbeitnehmertypus des Arbeitskraft-
unternehmers bildete in diesem Sample die Ausnahme. Die Individuen versuchen,
erodierende traditionelle Sicherheitskonstruktionen durch neue leistungsbasierte zu er-
setzen, um ihren Arbeitsplatz zu sichern, wobei von einer auf den externen Arbeits-
markt gerichteten Orientierung keine Rede sein kann.

Die zweite Staffel der Jahre 2007/08 untersuchte dieselbe Frage an einem Sample von
abhingig Beschiftigten mittleren Alters mit Wechselerfahrungen in den vergangenen
fiinf Jahren (Kohler et al. 2009). Im Einzelnen ging es um die Motive fiir die zuriick-
liegenden Wechsel und die Arbeitsmarktstrategie fiir die Zukunft. Im Gegensatz zum
Sample der ,,Normalarbeitnehmerlnnen® aus der vorangegangenen Lehrforschung
zeigte sich fiir die untersuchten Wechselphasen eine mehr oder weniger hohe Risiko-
bereitschaft und Arbeitsmarktorientierung. Beeindruckend war auch, dass fiir diese
Phasen des Erwerbslebens die Suche nach einer inhaltlich und sozial guten Arbeit im
Vordergrund stand. Einschrinkend ist allerdings zu vermerken, dass die Wechselpha-
sen mehrheitlich in den Anfangsjahren der Erwerbsbiografie stattfanden und dass die
Befragten am Ziel einer sicheren Beschiftigung festgehalten haben, sodass wir fiir die
Mehrheit von ,,Arbeitskraftunternehmern auf Zeit* ausgehen miissen.

Die dritte Staffel wurde in den Jahren 2009/10 durchgefiihrt. Wiederum wurde ein
Sample mit abhidngig Beschiftigten mittleren Alters mit Wechselerfahrungen ausge-
wiahlt. Die Auswertungen im Rahmen der Lehrforschung fokussierten allerdings nicht
mehr auf die Wechselerfahrungen der Vergangenheit, sondern auf die zukiinftigen Ar-
beitsmarktstrategien. Da explizit Personen mit Wechselerfahrung und Risikobereit-
schaft ausgesucht wurden, war ein hoher Anteil von Personen mit Arbeitsmarkt-
orientierung und Wechselbereitschaft zu erwarten. Dies war jedoch nicht der Fall und
es gab jeweils starke normative und situative Faktoren fiir eher betriebsorientierte
Strategien. Allerdings verweist der Projektleiter Stefan Schroder auf den Einfluss von

Subjektivierungsdiskursen und des Internet als Katalysatoren fiir Verdnderungs-

prozesse (Schroder 2012).

Die Ergebnisse der letzten Staffel verwiesen sowohl auf starke Beharrungskrifte, im Sin-

ne des betriebsorientierten Arbeitnehmers, als auch auf Verdnderungsprozesse im Sinne
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des subjektivierten Arbeitskraftunternechmers, sodass flir die vierte Staffel der Jahre
2010/11 Interesse an einer Replikation und Vertiefung des Untersuchungsansatzes be-
stand. Im Folgenden stellen wir unsere Voriiberlegungen hierzu sowie die gewonnen Er-

gebnisse vor.



Lehrforschungsbericht 2010/11 | 23

2. Der Untersuchungsansatz

von Sebastian Barteczko
2.1  Einleitung und Fragestellung

Die eben skizzierte Diskussion um ,risikoaverse™ oder ,risikoaffine* Erwerbsorientierungen
bildete den Ausgangspunkt der hier dokumentierten Lehrforschung der Jahre 2010/11. Unsere
empirische Analyse haben wir auf die Frage fokussiert, unter welchen Bedingungen abhingig
Beschiftigte eher eine Arbeitsmarktorientierung (AMOR) im Sinne des Arbeitskraftunter-
nehmers oder eher eine Betriebsorientierung (BEOR) im Sinne des traditionellen Arbeitneh-
mers herausbilden. Infolge dessen wollten wir herausfinden, welche Faktoren einen Einfluss
auf die jeweilige Erwerbsorientierung der Akteure haben bzw. welche spezifischen Faktoren
fiir eine Arbeitsmarktorientierung forderlich sind.

Unter Erwerbsorientierung kann im Anschluss an Karl-Heinz Hillmann ein kognitiv ge-
steuertes Konzept der Erwerbsgestaltung verstanden werden (vgl. Hillmann 2007: 657). Er-
werbsorientierungen basieren dabei auf den Zielen und Wiinschen der Akteure, welche sie in
einem bestimmten Lebensabschnitt oder flir den Rest ihres Erwerbslebens erreichen mdchten.
Basis hierfiir sind erstens die Praferenzen der Beschiftigten (Risiko- oder Sicherheitspréfe-
renz). Hierunter kann die Wertschitzung bzw. die Ablehnung der Akteure gegeniiber Giitern
und/oder sozialen Gegebenheiten verstanden werden (vgl. ebd.: 696). Diese Praferenzen bil-
den eine relativ stabile Basis der Erwerbsziele der Beschiftigten. Grundlage der Erwerbsori-
entierung sind zweitens die Erfahrungen in der Vergangenheit und die Zukunftserwartungen
der Beschiftigten. Im Unterschied zur erwerbsbezogenen Priaferenz sind Erwerbsorientierun-
gen (AMOR/BEOR) daher flexibler. Aufgrund sich dndernder Rahmenbedingungen kann es
zu Anpassungsprozessen der Erwerbsorientierung und zu einem Abweichen von der erwerbs-
bezogenen Préiferenz der Beschiftigten kommen. Beispielsweise kann eine Person eine stabile
Priferenz fiir Arbeitsplatzsicherheit aufweisen und dennoch eher die Beschiftigungssicherheit
auf dem Arbeitsmarkt suchen, insofern er/sie sich nicht mehr auf das Sicherheitsversprechen

ihrer Beschiftiger verlassen konnen.
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2.2 Dieallgemeine Handlungstheorie Hartmut Essers

Mit Hilfe der Lehrforschung 2010/11 sollte analysiert werden, welche Variablen einen Ein-
fluss auf die Arbeitsmarkt- bzw. Betriebsorientierung der Akteure haben konnten. Dafiir be-
ndtigten wir ein etabliertes Handlungsmodell, auf dessen Basis ein eigenes, auf unsere Frage-
stellung zugeschnittenes Analyseschema entwickelt werden konnte. Den Ausgangspunkt hier-

fiir bildet das Handlungsmodell von Hartmut Esser (1996, 1999a, b).

Das Grundmodell der soziologischen Erklarung nach Esser (1996, 19993, b)

Esser sieht die Aufgabe der Soziologie in ihrer Funktion soziales Geschehen zu erkldren. ,,Die
Soziologie muss die Frage beantworten kdnnen, warum [Herv. S.B.] derartiges Geschehen im
jeweiligen Fall entstand, funktionierte oder auch nicht, sich durchhielt oder wandelte*
(Greshoft/Schimank 2012: 2). Auch wenn einzelne Handlungen nicht das eigentlich interes-
sierende Objekt von Esser sind, so nehmen diese bei der Erklirung von Makrophdnomenen
einen besonderen Stellenwert ein. Dies liegt darin begriindet, dass aus seiner Perspektive her-
aus das zu erkldrende Phdnomen, wie beispielsweise Scheidungsraten oder ein vermehrtes ar-
beitsmarktorientiertes Verhalten, immer eine aggregierte Wirkung des Handelns und des Zu-
sammenwirkens von Akteuren darstellt (vgl. Esser 1999a: 92). Folgt man Esser, so bedeutet
dies, dass bei der Analyse der zu untersuchenden Phdnomene die Motivlagen und die von den
Akteuren ausgewihlten Handlungen zu beriicksichtigen sind, also ,,unter welchen Bedingun-
gen [...] die eine oder die andere der jeweils bedeutsamen Handlungsalternativen [gewéhlt
werden, S.B.]*“ (ebd.). Bei der Kldrung der Frage nach dem ,,warum?‘ muss demnach auf ein
handlungstheoretisches Konzept zuriickgegriffen werden, welches zunichst versucht das
Handeln der Akteure aus deren Sicht zu verstehen, um es dann zu erkldren (vgl. Kron
2010: 54).

Das Grundgeriist der soziologischen Erklarung besteht demzufolge aus drei miteinander
verkniipften Schritten, welche als Logik der Situation, der Selektion und der Aggregation be-
zeichnet werden (vgl. Abb. 2).
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Abbildung 2: Ein Grundmodell soziologischer Erklarung nach Esser (1999a)

Soziale Situation S Kollektives
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>

Esser (1999a: 98)

Mit Hilfe dieser drei Logiken fragt Esser danach, wie genau eine Handlungsselektion vorge-
nommen wird. Ubertragen auf unsere Forschungsfrage bedeutet dies, wann es zu einem
AMOR- bzw. BEOR-Handeln kommt und welche Bedingungen den Selektionsprozess mog-
licherweise beeinflussen. Nachfolgend sollen die unterschiedlichen Logiken erldutert werden,
um im Anschluss daran das allgemeine Handlungsmodell an unsere Fragestellung anzupassen.
Da sich die Lehrforschung vor allem der Frage widmete, welche Faktoren ein AMOR- bzw.
BEOR-Handeln begilinstigen, werden folglich besonders die ersten beiden Logiken, die der Si-
tuation und der Selektion betrachtet, da hier auf die Selektion der Handlungsalternativen
durch die Akteure eingegangen wird. Insofern kann die Logik der Aggregation fiir unsere

Zwecke vernachléssigt werden (vgl. hierzu Esser 1999a; Greshoff/Schimank 2012).

Die Logik der Stuation

Bevor ein Akteur iiberhaupt handeln kann, muss er/sie sich zunéchst klar dariiber werden, in
welcher Situation er/sie sich tiberhaupt befindet. ,,Es geht im ersten Schritt der Erklarung,
ausgehend von den Randbedingungen, um die Rekonstruktion der sozialen Situation, der sich
die Akteure ausgesetzt sehen* (Esser 1999a: 94). Die Logik der Situation stellt dabei die Ver-
bindung her zwischen den ,,objektiven* Merkmalen der Situation und der subjektiven Wahr-
nehmung und Deutung dieser durch die Handelnden (vgl. Esser 1996: 4; Greve 2006: 15).
Grundlegend besteht eine Situation aus zwei zentralen Komponenten: den duf3eren und den
inneren Bedingungen. Erstere bilden den ,,objektiven Rahmen® des Handelns der Akteure

(vgl. Esser 1999b: 51ft.). Hierunter subsumiert Esser einerseits die vorhandenen Opportuniti-
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ten (Alternativen) der Akteure, welche beispielsweise davon abhéngig sind, iiber welche Ka-
pitalausstattung die Akteure verfiigen.” Zu den duBeren Bedingungen der Situation zéhlen an-
dererseits institutionelle Regeln, welchen der ,,Akteur in seinem Handeln Rechnung tragen
muss, wenn er ,verstanden® werden und mit seinem Handeln erfolgreich sein will“ (Esser
1999b: 53).* SchlieBlich regulieren und grenzen kulturelle Verbundenheiten die Handlungs-
moglichkeiten der Akteure ein. Diese werden ,,iiber das in Gesellschaften sozial geteilte Wis-
sen, liber sozial geteilte Bewertungen und Einstellungen und die damit verkniipften Symbole,
die dieses Wissen und diese Einstellungen fiir die Akteure erkennbar zum Ausdruck bringen,
hergestellt™ (Greshoff/Schimank 2012: 6; vgl. Esser 1999b 53f.).

Demzufolge gibt die Logik der Situation zum einen Auskunft dariiber, welche Ressourcen
den Akteuren zur Verfiigung stehen und zum anderen, welche Restriktionen (Handlungsbe-
grenzungen) den Individuen von der ,,objektiven” Struktur auferlegt werden und somit die
Handlungsméglichkeiten beeinflussen. Ubertragen auf den Sachverhalt und die Fragestellung
der Lehrforschung sind es vor allem die Bereiche Arbeitsmarkt, Haushalt und Betrieb, welche
als &ufRere Bedingungen einen wesentlichen Einfluss auf die erwerbsbezogenen Handlungs-
moglichkeiten der Akteure haben. Dies kann beispielhaft anhand des Faktors Haushalt ver-
deutlicht werden (vgl. Kap. 6). Je nachdem in welchem Malle die Befragten lokal und/oder
familidr gebunden sind, er6ffnen oder begrenzen diese Anforderungen den Aktionsradius der
Beschiftigten. Miissen z.B. Kinder oder andere Familienmitglieder betreut und ggf. gepflegt
werden, ldsst sich dies nur bedingt mit einer Selbstvermarktungs- und Wechselstrategie ver-
einbaren. Ahnliche Handlungsrestriktionen und -opportunititen kénnen auch fiir den Bereich
des Arbeitsmarktes konstatiert werden. Krause et al. (2012: 32) verweisen beispielsweise auf
den Zusammenhang zwischen der Arbeitskriaftemobilitit der Beschéftigten und der Attraktivi-
tdt des regionalen Arbeitsmarktes. Vor allem in den strukturschwachen Regionen Ostdeutsch-
land ,,setzen die Beschéftigten insgesamt stirker auf Stabilitdt, um die strukturell hohe Ar-
beitslosigkeit zu vermeiden [...]* (ebd.), wahrenddessen fiir Westdeutschland ein hoheres
Mal an freiwilliger raumlicher Mobilitdt beobachtet werden kann, da hier der regionale Ar-
beitsmarkt attraktivere Chancen, Mdglichkeiten und Gelegenheiten fiir iiberbetriebliche

Wechsel bietet.

? Die Kapitalausstattung der Akteure ist jedoch nicht nur auf das 6konomische Kapital, in Form von Einkommen
oder Vermdgen, beschriankt. Hierzu gehort ebenfalls die Ausstattung mit Human- oder Sozialkapital (vgl. Esser
1999b: 52; Bourdieu 1983).

4 Unter institutionellen Regeln versteht Esser beispielsweise Gewohnheiten, Sitten, Konventionen, soziale Rol-
len, Normen, geschriebenes und ungeschriebenes Recht bis hin zu kompletten Verfassungen. Zum relativ wei-
ten Institutionenverstdndnis von Hartmut Esser vgl. Esser (1999b: 53; 2000b: 1-44).
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Entscheidend fiir die Handlungswahl der Akteure, unter den gegebenen Alternativen und du-
eren Rahmensetzungen, ist jedoch deren subjektive Wahrnehmung, Deutung und Interpreta-
tion dieser Umstinde. Die Selektion eines Handelns ist dabei die Folge einer besonderen sub-
jektiven Definition der Situation, eine ,,vor das ,eigentliche’ Handeln geschaltete Selektion
einer Orientierung™ (Esser 1999b: 46; Greve 2006: 15). ,,In dieser Phase der Orientierung
nimmt der Akteur eine gedanklich-emotionale, unbewusste Selektion eines mentalen Modells
[(Frame), S.B.]° vor, das zu den Objekten der Situation [(in unserem Fall die Bereiche Be-
trieb, Arbeitsmarkt und Haushalt), S.B.] in gewisser Weise passt™ (Kron 2010: 55). Die Situa-
tion wird damit gerahmt. Anhand dieser Rahmung orientieren die Akteure ihre Handlungen.
Wie diese Modellselektion von statten geht, d.h. wie die ,,objektive* Situation wahrgenom-
men wird, hdngt wesentlich von inneren Bedingungen, also den Priferenzen, Einstellungen,
Erwartungen und Bewertungen der Akteure ab. Die Selektion des Rahmens (Frame) erfolgt in
zwel Schritten. Erstens wird der Rahmen (das mentale Modell) selektiert, unter dem der Ak-
teur die Situation gestellt sieht. Anschlielend erfolgt zweitens die Selektion des Modus der
Informationsverarbeitung. Diesen mehrstufigen Prozess bezeichnet Esser als Frami ngG.
Framing ist dabei nichts anders, als die orientierte Definition der Situation und die Aktivie-
rung einer bestimmten Einstellung mit dem dazu gehorenden Handlungsprogramm (vgl.
Greshoft/Schimank 2006: 16ff.). Allgemein werden mit Frames einerseits Handlungsrouti-
nen’ angesprochen, andererseits aber auch Wahrnehmungsschemata dhnlich dem Habituskon-
zept von Pierre Bourdieu (1987).® Welches mentale Modell selektiert wird hingt zum einen
vom Matching von Frame und Situation ab, also davon, inwiefern die tatsdchlichen Situati-
onsmerkmale mit dem im Gedéchtnis gespeicherten ,,typischen” Handlungsmodell {iberein-
stimmen (vgl. Schulz-Schaeffer 2008: 364). Zum anderen ist die Modellwahl davon abhingig,
welche Konsequenzen, Kosten und welcher Nutzen sich fiir den Handelnden aus dem gewihl-
ten Modell ergeben und inwiefern diese mit inneren Einstellungen und Priferenzen iiberein-

stimmen (ebd.).

> Ein Modell ist ein — kulturell verankertes, als ,Einstellung® gespeichertes und mit Symbolen assoziiertes —
,Bild* einer ,typischen® Situation [, iiber das dort angemessene Handeln und iiber die Beziehung des Akteurs
mit seiner Umgebung, S.B.] (Esser 1996: 12). Die Modelle erlernen die Akteure im Laufe ihres Lebens vor al-
lem tiber Prozesse der Sozialisation.

® Zur ausfiihrlichen Darstellung des Frame-Selection Modells vgl. Kron (2010); Esser (1999b); Gres-
hoff/Schimank (2012); Greve (2006); kritisch Kronberg (2005).

" Fiir die Ausgestaltung der Handlungssequenzen ist das Skript verantwortlich. Dieses beschreibt ,,die typischen,
am Code des Frame orientierten inhaltlichen Abldufe fir ganze Sequenzen von Handlungen. Es ist also ein
Programm des Handelns innerhalb eines bestimmten Frame* (Greshoff/Schimank 2012: 17).

¥ Bei der Situationsdefinition stehen im einfachsten Fall zwei mentale Modelle zur Verfiigung. Demnach kann
das Framing auch als Selektionsprozess zwischen zwei alternativen Modellen i und j aufgefasst werden.
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Der vom Akteur selektierte Rahmen oder Frame legt demnach fest, welcher Ausschnitt der
Wirklichkeit wahrgenommen wird, welche Handlungsalternativen den Akteuren nach diesem
mentalen Prozess iiberhaupt noch zur Verfiigung stehen, welche Elemente damit auBBerhalb
seines Horizontes bleiben und wie die &uf3eren Bedingungen interpretiert werden.

Auf welche Art und Weise die Selektion des Frames erfolgt, hingt davon ab, welcher Mo-
dus der Informationsverarbeitung bzw. Entscheidungsfindung gewahlt wird. Mit Hilfe des
Modus kann angegeben werden, in welcher Weise der Rahmen/Modell aktiviert wird. Die
zwel Extremfille wiren dabei erstens, die komplette ,,Auferlegtheit™ des Modells, bei dem es
kein Zogern gibt, die mit dem Modell verbundenen Handlungen auch unmittelbar und unre-
flektiert auszufiihren (vgl. Kron 2010: 57f.). Dieser Fall beschreibt die unreflektierte Befol-
gung von Handlungsroutinen. Im zweiten Fall hingegen kommt es zur rationalen Reflexion,
indem der Handelnde ,,die Situation und ihre moglichen Folgen bewusst einer gedanklichen
Priifung unterzieht (Greve 2006: 16).” Im Fall unserer Lehrforschung kénnen wir davon aus-
gehen, dass wir es bei der Wahl der Erwerbsstrategie mit einer reflektierten Entscheidung sei-
tens der Akteure zu tun haben und fiir diese Wahl kaum Handlungsroutinen bestehen diirften.
Aus diesem Grund kann an dieser Stelle auf eine detailliertere Darstellung der Moduswahl
verzichtet werden.

Insgesamt haben die bisherigen Ausfithrungen verdeutlicht, dass die Selektion einer Hand-
lung bzw. die Entscheidung fiir eine Handlungsalternative nicht nur von &ufleren Bedingun-
gen beeinflusst werden, sondern dariiber hinaus auch die inneren Einstellungen, Praferenzen,
Erwartungen und Bewertungen der Akteure mit einbezogen werden miissen.

Das Zusammenspiel aus dufleren und inneren Bedingungen kann anhand des folgenden fik-
tiven Beispiels verdeutlicht werden: Ein 43 Jahre alter, lediger, hochqualifizierter Beschéftig-
ter ist derzeit in einer strukturstarken Region in der IT-Branche titig und geht davon aus, dass
er mittelfristig noch einmal den Betrieb wechseln wird, dann jedoch bei einem Beschéftiger
verbleiben mdchte. Im Sinne unserer Typologie der Erwerbsorientierungen (vgl. Kap. 3) wére
er als temporar Arbeitsmarktorientiert (AMORmp.) einzustufen. Insbesondere die derzeitige
betriebliche Stuation hat einen wesentlichen Einfluss auf die kiinftige Wechselbereitschaft,
da der Beschiftigte mit steigenden Arbeitsanforderungen und -belastungen konfrontiert ist.
Durch einen weiteren Wechsel erhofft sich dieser einen Arbeitsplatz zu finden, in welchem

das Belastungsniveau deutlich niedriger ist als im derzeitigen Betrieb. Dariiber hinaus bietet

9Abweichungen vom automatischen Prozessieren kommen dann zustande, wenn Zweifel am Modell bestehen, ob
dieses und das daraus resultierende Handeln in der Situation angemessen sind oder ob es nicht sinnvoll wire
von den Routinen abzuweichen und ein anderes Modell zu wihlen (vgl. Greve 2006: 17f.).
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ihm der gute regionale Arbeitsmarkt und sein Qualifikationsprofil die Chancen und Mdoglich-
keiten erfolgreich einen Wechsel zu vollziehen. Zudem sind keine |okalen Bindungen vorhan-
den, sodass er im Falle eines Wechsels z.B. keine Riicksicht auf pflegebediirftige Familienan-
gehorige nehmen miisste. Insbesondere die Transformationserfahrungen im Zuge der Wende
1989/1990 und der nachfolgenden Jahre haben dem Beschéftigten vor Augen gefiihrt, dass
man sich nicht mehr auf die sicherheitspolitischen Versprechungen der Betriebe verlassen
kann und in Folge dessen mehr Verantwortung und Eigeninitiative (im Sinne des Aktivie-
rungsdiskurses) fiir sich selbst {ibernechmen muss. Insofern werden weitere Wechsel auch
nicht als Belastung, sondern als Chance gesehen sich zu verbessern und neue Erfahrungen zu
sammeln. Das eben vorgestellte Beispiel verdeutlicht, dass bei der Betrachtung von Erwerbs-
orientierungen sowohl die dufleren Bedingungen die Handlungswahlen beeinflussen als auch
die inneren Bedingungen, in Form von Diskursen, Erfahrungen etc.

Im nun Folgenden zweiten Erkldrungsschritt des Modells der soziologischen Erklarung be-
zieht sich Esser auf die Logik der Selektion, ,,d.h. der Angabe dariiber, wie sich aus der

Wahrnehmung der Situation die Handlungswahlen der Akteure ergeben* (Greve 2006: 17).

Die Logik der Selektion

»Es geht hier um die allgemeinen nomologischen Gesetze, nach denen die Akteure eine der
Alternativen unter den gegebenen Bedingungen selegieren® (Esser 1999a: 94). Esser greift zur
Erklarung der Handlungsselektion auf die sogenannte Wert-Erwartungstheorie zuriick. Dem-
nach wihlt ein Akteur genau die Alternative aus, welche unter allen anderen Opportunititen
(Alternativen) die maximale Nutzenerwartung verspricht. Die Nutzenerwartung ist dabei das
Produkt des ,,Wertes U bestimmter Folgen des Handelns mit der Erwartung p, daB3 (sic!) diese
Konsequenz mit dem Handeln auch eintritt* (ebd.: 95). Die Selektion erfolgt im einfachsten
Fall zwischen zwei Alternativen. Der Nutzen, der in einer Situation erreicht werden kann, ist
immer abhingig von den Kosten und den Restriktionen (natiirliche, soziale Beschrankungen
und Begrenzungen), welche sich durch die Handlung ergeben. Wenn zwei Alternativen zur
Wahl stehen, so wird der Akteur diejenige Alternative mit der hochsten Nutzenerwartung

wiihlen.'”

' An dieser Stelle muss darauf hingewiesen werden, dass Akteure zwar beispielsweise eine Betriebspriferenz
haben, aber trotzdem eine AMOR-Strategie verfolgen konnen. Dies wird dadurch méglich, dass die Akteure
zwar ihre Priferenzen verfolgen, aber immer auch, unter den gegebenen Randbedingungen, die aussichts-
reichsten Strategie wihlen werden.
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Erwerbsorientierungen - die Logik der Stuation und der Selektion

Wie lassen sich nun diese Uberlegungen und das Handlungsmodell auf unsere Frage nach den
Bedingungen und Einflussfaktoren auf eine AMOR- bzw. BEOR-Orientierung iibertragen?
Zur Veranschaulichung konnen die von uns erfassten Zusammenhinge in eine zeitliche Rei-

henfolge gebracht werden (vgl. Abb. 3).

Abbildung 3: Ein Modell zur Erklarung der Erwerbsorientierungen im Anschluss an Esser™*
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Quelle: Eigene Darstellung

In Bezug auf den Zeitraum T, haben wir in der Lehrforschung nach den Erwartungen, Pldnen
und Strategien flir die Zukunft gefragt. Suchen die Beschiftigten Sicherheit im Betrieb oder
eher auf dem Arbeitsmarkt. Um diese Erwerbsorientierungen und -strategien verstehend zu
erkldren, haben wir versucht Faktoren herauszufiltern, welche einen Einfluss auf den Selekti-
onsprozess haben konnten. Dabei ging es im Anschluss an Esser zundchst um die handlungs-

relevante soziale Situation, welche wir fiir die Gegenwart (Ty) erfragt haben. Hier sind drei

""" Zur Untersuchung unserer Fragestellung miissten wir, wie in Abbildung 3 dargestellt, idealerweise auf ein
Langsschnittdesign zuriickgreifen, um die Verdnderungen der Erwerbsorientierungen der Beschiftigten zu er-
mitteln. Die vorliegende explorative Studie versucht sich einem solchen Erhebungsdesign iiber die Erfassung
der retro- und prospektiven Sicht der Befragten auf ihre vergangene und kiinftige Erwerbsplanung und
-gestaltung zu néhern.
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Bereiche hervorzuheben, welche als duflere Bedingungen einen erheblichen Einfluss auf die

Handlungswahl haben:

- Zum einen koénnen betriebliche Abldufe, Arbeitsbedingungen und Steuerungsformen
(indirekte Steuerung) die Strategiewahl der Akteure beeinflussen.

- Zum anderen ist diese immer auch abhédngig von der Arbeitsmarktsituation, also der
Gelegenheitsstruktur einerseits (Angebots- und Nachfragerelation von Arbeitskriften
im jeweiligen Berufsfeld) und vom institutionalisierten kulturellen Kapital der Akteure
andererseits (Bildungszertifikate, Qualifikationsnachweise etc.; vgl. Bourdieu 1983).

- Ein letzter von uns untersuchter Bereich war zudem der Haushalt. Gefragt wurde hier
nach den alternativen Sicherungen, welchen den Akteuren zur Verfiigung stehen
(Riicklagen, Immobilien etc.) sowie nach der familidren Situation, also ob Kinder oder
pflegebediirftige Angehorige zu versorgen oder ob keinerlei Bindungen an Familien-

mitglieder und an das Wohnumfeld vorhanden sind.

Wie oben bereits erwihnt strukturieren die Frames (geprdgt durch die Priaferenzen, Einstel-
lungen, Erwartungen und Bewertungen der Akteure) die Wahrnehmung der ,,objektiven Si-
tuation, welcher sich die Individuen ausgesetzt sehen. Fiir unsere Lehrforschung stellte sich
daher die Frage, ob die Akteure eher auf Sicherheit, Kontinuitit und Stabilitdit (BEOR-
Priaferenzen) oder auf Risiko, Diskontinuitdt und Wechsel (AMOR-Priferenz) setzen. Je
nachdem welche Préiferenz und Einstellung stérker ausgebildete ist, beeinflusst dies die Wahl
der Handlungsmodelle (Frames). Die Ausbildung dieser wird insbesondere durch die primére
und sekundére Sozialisation (vgl. Berger/Luckmann 2007; Kap. 7) in der Vergangenheit be-
einflusst (T.;). So nehmen psychische Dispositionen, 6ffentliche Diskurse oder auch die Pro-
fessionskultur Einfluss auf die Denk- und Wahrnehmungsschemata. Abbildungen 4 und 5

stellen diese Zusammenhinge in vereinfachter Form dar.
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Abbildung 4: Vereinfachtes Handlungsmodell nach Esser (1996; 1999a, b)
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Quelle: Eigene Darstellung

Als Hintergrund fiir die Ausarbeitung des problemzentrierten Leitfadens und die Durchfiih-
rung der Interviews haben wir den Ansatz noch einmal vereinfacht und in Form eines Brief-
umschlags dargestellt. Hieraus sollte ersichtlich werden, welche handlungsrelevanten Themen
angesprochen werden sollten. Abbildung 5 stellt mit der Erwerbsorientierung das zu erkldren-
de Phédnomen in den Mittelpunkt. Drei Felder des Briefumschlags nehmen vor allem Bezug
auf die dulleren Bedingungen der Logik der Situation. Das vierte Feld bezieht sich dabei auf
Sozialisationsprozesse, welche einen wesentlichen Einfluss auf die Herausbildung der Frames
haben. Die damit verbundenen Erwartungen und Bewertungen der Akteure im Hinblick auf
die jeweiligen Handlungsalternativen beeinflussen schlielich die Selektion einer Erwerbsori-
entierung bzw. -strategie.

Zusammengefasst konnen wir sagen, dass iiber das Handlungsmodell von Hartmut Esser
ein fiir unsere Zwecke angepasstes Analyseschema entwickelt werden konnte (vgl. Abb. 5),
welches uns die Sicht der Befragten auf die Faktoren Arbeitsmarkt, Haushalt, Betrieb und So-

zialisation eroftnet.
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Abbildung 5: Schema zur Untersuchung von Erwerbsorientierungen
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Quelle: Eigene Darstellung

2.3 Methoden und I nstrumente

Im Anschluss an das Handlungsmodell von Hartmut Esser und das von uns entwickelte Ana-
lyseschema konnten wir vier Felder herausarbeiten, welche einen Einfluss auf die Erwerbsori-
entierung der Beschiftigten haben. Zur Analyse der Wirkungsweise dieser Faktoren bedienten
wir uns eines qualitativen Ansatzes. Die Erhebung sollte iiber Leitfadeninterviews nach der
problemzentrierten Methode von Witzel (vgl. Witzel 2000; Kleemann et al. 2009) erfolgen.
Dabei werden innerhalb der einzelnen Themenblocke offene Einstiegsfragen durch problem-
zentrierte Zusatzfragen ergidnzt. Dieser Ansatz ermoglicht es, dass im Rahmen eines offenen
Interviews bestimmte fiir den Forscher relevante Themen angesprochen werden. Er grenzt
sich damit vom narrativen Interview ab, dass weitgehend dem Erzédhlfluss des Befragten folgt.
Der Ansatz des problemzentrierten Interviews zielt aber gleichwohl darauf, die Relevanzset-
zungen des Individuums moglichst wenig einzuschranken und grenzt sich damit auch gegen
strukturierte Fragebogen mit standardisierten Fragen ab. Insgesamt handelt es sich um ein ex-
ploratives Vorgehen, bei dem die Perspektive der Befragten im Mittelpunkt steht (vgl. Przy-
borski/Wohlrab-Sahr 2009).

Fiir die Zwecke der Lehrforschung haben wir die Vorteile des problemzentrierten Ansatzes

mit denen durchstrukturierter Leitfiden kombiniert. So setzt der erste Teil des Fragebogens
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nur grobe Stimuli zur Erwerbsbiographie und ermoglicht damit lange narrative Passagen. Im
anschliefenden zweiten Themenkomplex wurde eine Vielzahl von vertiefenden, konkreten,
aber offenen Fragen zu den verschiedenen Stationen des Erwerbslebens gestellt. Der ab-
schlieBende dritte Teil enthélt eine Checkliste mit geschlossenen Fragen. Mit diesem Verfah-
ren wollten wir sicherstellen, dass einerseits die Relevanzsetzungen der Befragten sichtbar
werden und das andererseits alle fiir unser Projekt relevanten Themenfelder angesprochen
werden. Damit konnte den mit der Interviewdurchfithrung bisher nicht vertrauten Lehrfor-
schungsteilnehmer/innen ein Leitfaden zur Verfiigung gestellt werden, der die offene Inter-
viewsituation strukturiert und die Vergleichbarkeit der Interviews ermdglicht. Diese wurden
anschlielend vollstidndig transkribiert und lieferten die Auswertungsgrundlage.

In den Vorarbeiten zum Stand der Literatur, zu den Hypothesen und dem Fragebogen gin-
gen wir von einem ausgesprochen komplexen Untersuchungsansatz aus, in dem wir nicht nur
die mit Arbeitsplatzwechsel verbundenen Erwerbsstrategien, sondern auch die dahinter ste-
henden Erwerbsorientierungen, Haushaltsarrangements, Arbeitsmarktlagen, Betriebsstruktu-
ren, sozialisatorischen und vom Diskurs geprigten Einfliisse erfassen wollten. Der im Rah-
men der Lehrforschung erarbeitete Interviewleitfaden bestand aus neun Themenkomplexen
(siehe Anhang), mit denen wir die Erfahrungen, Griinde und Deutungen der Individuen zu er-
fassen versuchten:

Den ersten Teil bildeten sehr offen gehaltene Fragen iiber den bisherigen Erwerbsverlauf,
die Betriebswechsel und die weiteren beruflichen Ziele des Befragten. Ergéinzend kamen noch
zwel Fragen zum Aktivierungsdiskurs hinzu, um zu priifen, ob bzw. welchen Einfluss dieser
auf die Erwerbsorientierung hat. Damit gewannen wir wichtige Informationen iiber den bio-
graphischen Zusammenhang der einzelnen Stellenwechsel sowie iiber die Strategien und
Handlungsziele der Beschéftigten.

Themenkomplex zwei sowie drei beschiftigten sich detaillierter mit dem vorherigen bzw.
dem derzeitigen Arbeitsplatz. Im Mittelpunkt standen dabei die Umsténde, die zur Annahme
und Aufgabe des Jobs gefiihrt haben, die ausgetibten Tatigkeiten an sich sowie Informationen
iber das Betriebs- und Arbeitsumfeld. Im vierten Komplex untersuchten wir die zukunftsbe-
zogene Strategie der Beschiftigten, d.h. ob diese eher im Betrieb verbleiben oder diesen in
naher Zukunft wechseln mochten/miissen.

Die letzten fiinf Untersuchungsfelder gingen intensiver auf die Bereiche Betrieb, Arbeits-
markt, Sozialisation, Haushalt und individuelle Einbettung ein. Dariiber hinaus konnten wir

Erkenntnisse liber die Weiterbildungsaktivititen der Beschiftigten sowie deren arbeitsmarkt-
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bezogenen Such- und Informationsstrategien erlangen. Damit erfassten wir die situativen
Rahmenbedingungen, welche einen Einfluss auf die Erwerbsorientierung der betreffenden
Personen haben konnten. AbschlieBend wurden die soziodemographischen Daten der Be-

schéftigten mit Hilfe einer Checkliste erhoben.

24  Datenanalyse

von Fernando Schwenke

Mit diesem gemischten Erhebungsansatz haben wir gesichert, dass in jedem Interview ein
Satz zentraler Themen angesprochen wurde. Damit hatten wir die Voraussetzungen dafiir ge-
schaffen, die Interviews nach Einzelthemen vergleichend auszuwerten. Fiir eine Reihe von
ausgewdhlten Fragen haben wir Operationalisierungen vorgenommen, die eine quantifizieren-
de Auswertung moglich machten. Um zu priifen, inwiefern sich die postulierten Zusammen-
hinge in der Stichprobe identifizieren lassen, fiihrten wir auch statistische Verfahren mit
,PASW Statistics 18 durch. Im Anschluss an die Operationalisierung der Einflussgréfen (in-
dividuelle Einbettung, Sozialisation, Arbeitsmarkt, Betrieb und Diskurs) wurde fiir spezifi-
sche Variablen ein Codeplan erstellt. Anhand der Codierung wurden die Interviewergebnisse
jeweils zugeordnet, um daraus eine Datenmatrix zu generieren. Unsere Typologie der Er-
werbsorientierungen stellt hierbei jeweils die abhdngige Variable dar und mittels Kreuztabel-
len soll der Einfluss ausgewéhlter unabhéngiger Variablen untersucht werden.

Die Kreuztabelle ist zundchst eine graphische Darstellung der Haufigkeitsverteilung bzgl.
der jeweiligen Subgruppen. Da wir jedoch Kausalaussagen treffen wollen und die Interpreta-
tion durch den Betrachter subjektiv ist, ldsst diese noch keine eindeutigen Schliisse zu, wie
stark der bivariate Zusammenhang tatsdchlich ist. Deshalb werden zusitzlich statistische
Malzahlen, genauer Assoziationsmalle berechnet, um klare Aussagen treffen zu konnen iiber
die Intensitdt des Einflusses der ausgewihlten Variablen auf die Erwerbsorientierung. Dies
ermdglicht eine eindeutige Aussage iiber die Stirke des statistischen des Zusammenhang der
Variablen (Schnell et al. 2008).

Auch mit einer kleinen Fallzahl von 42 Untersuchungseinheiten besteht durchaus die Mog-
lichkeit, signifikante Ergebnisse bei den Berechnungen zu erhalten. Es kann zumindest das
Ziel sein, generalisierbare Aussagen zu treffen (Kriwy/Gross 2009). Die Nullhypothese wiirde
fiir jede bivariate Analyse lauten, dass kein Zusammenhang zwischen den beiden Variablen

vorliegt. Der Wert fiir ,,Signifikanz bzw. Irrtums-Wahrscheinlichkeit gibt prozentual an, in
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wie vielen Féllen wir uns irren, wenn wir die Nullhypothese ablehnen. Da wir nun Zusam-
menhédnge postulieren, ist es unser Ziel die Nullhypothese mit moglichst geringer Irrtums-
Wabhrscheinlichkeit abzulehnen.

In den Sozialwissenschaften ist eine vordefinierte Irrtums-Wahrscheinlichkeit von 5% {ib-
lich, d.h. wenn der Wert fiir ,,Signifikanz* < 0,05 ist, dann lieBe sich das Ergebnis fiir die
Stichprobe auch auf die Grundgesamtheit iibertragen. Signifikant bedeutet nicht, dass ein be-
sonders starker Zusammenhang vorliegt oder liberhaupt ein Effekt bewiesen wire. Sondern es
kann die Aussage getroffen werden, dass die Intensitit des Zusammenhangs, also auch ein
schwacher Zusammenhang, nicht ausschlielich auf diese eine Stichprobe zu reduzieren wire.
Vielmehr konnten wir fiir mindestens 95% aller moglichen Zufalls-Stichproben die Null-
hypothese ohne Irrtum ablehnen (Bortz 2010). Konkret bedeutet das, wenn wir nicht nur eine
sondern bspw. zwanzig Zufalls-Stichproben ziehen und wiirden bei der ersten ein signifikan-
tes Ergebnis erhalten, dann konnen wir davon ausgehen, den erkannten Effekt (auch wenn er
nur schwach ist) bei mindestens achtzehn weiteren Stichproben identifizieren zu kénnen. Wi-
re das Ergebnis nicht signifikant, hieBe das, der Effekt ist eine stichproben-spezifische Zufil-
ligkeit, konnte also z.B. mit der Fallauswahl begriindet werden.

Signifikanzanalysen diirfen allerdings nur dann vorgenommen werden, wenn es sich tat-
sachlich um eine Zufalls-Stichprobe handelt. Das bedeutet: Jedes Element der Grundgesamt-
heit muss mit der gleichen Wahrscheinlichkeit ein Bestandteil der Stichprobe werden kdnnen
oder zumindest mit einer Wahrscheinlichkeit > 0 (Schnell et al. 2008). In der Regel haben die
Interviewer jedoch Personen aus ihrem niheren sozialen Umfeld, also Verwandte, Bekannte
und Freunde fiir die Befragung ausgewéhlt. Das hieBe also, dass die Wahrscheinlichkeit, ein
Bestandteil dieser Stichprobe werden zu konnen, flir jeden, der keinen Teilnehmer dieser
Lehrforschung kennt, praktisch bei 0 liegt bzw. fiir die tatsidchlich ausgewihlten Personen
sehr hoch war. Somit handelt es sich nicht um eine Zufalls-Stichprobe und wir diirfen keine
Verteilungs- und Kausalaussagen fiir die Grundgesamtheit aller abhiingig Beschéftigten ma-
chen. Unsere Analysen gelten zunédchst nur fiir die Stichprobe! Allerdings haben wir die Ziel-
gruppe bei der Fallauswahl stark eingegrenzt (siehe unten) und unsere empirischen Analysen
extensiv dazu genutzt, weiterfiilhrende Hypothesen fiir diese Teilmenge der abhéngig Beschaf-

tigten zu entwickeln.
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25 DasSample

Die Forschungsliteratur iiber Erwerbsverldufe zeigt, dass Wechselerfahrungen in der ersten
Phase des Berufslebens bis circa 35 Jahre auch in Deutschland traditionell stark verbreitet wa-
ren und in den letzten zwei Jahrzehnten noch zugenommen haben (vgl. Buchholz/Blossfeld
2009). Die Beschiftigten sammeln erste Erfahrungen und suchen nach Arbeitspldtzen und Be-
trieben, welche ihren Vorstellungen entsprechen. Stimmen diese nicht mit dem derzeitigen
Arbeitsumfeld iiberein, steigt die Wahrscheinlichkeit, dass die Beschéftigten den Betrieb ver-
lassen, sich neu orientieren und nach vakanten Arbeitspldtzen suchen, welche mit ihren Préfe-
renzen und Vorstellungen eher libereinstimmen. Unter dieser Perspektive sind Arbeitsmarkto-
rientierungen in der ersten Phase des Berufslebens fiir unsere Forschungsfrage nicht relevant
und stehen daher nicht im Fokus. Das Kriterium fiir Arbeitsmarktorientierungen im Sinne des
Arbeitskraftunternehmers miissen demnach Wechselerfahrungen oder -absichten im mittleren
bis hohen Alter sein, nachdem die erste Such- und Wechselphase abgeschlossen wurde. Dem-
entsprechend galt es Beschiftigte dieser Altersgruppe zu befragen. Die Fallauswahl erfolgte
nach einer Mischung aus systematischen und — den Limitationen einer Lehrforschung folgend
— pragmatischen Kriterien, orientiert an der Methode des ,,dimensionalen Sampling* (vgl.
Arnold 1970; Boos/Fisch 1986). Im Ergebnis dieser Uberlegungen wurden zwei Kriterien fiir
die Fallauswahl vorgegeben, anhand derer die 26 Teilnehmer/innen der Lehrforschung ihre

Fallauswahl trafen:

1. Die Erwerbsbiographie sollte mindestens zehn Jahre Berufserfahrung aufweisen (Ziel:
die Erfassung mittlerer und élterer Jahrgénge).

2. Es sollte mindestens ein Stellenwechsel in den letzten fiinf Jahren stattgefunden haben
(Ziel: die Erhohung des Anteils der risikoaffinen und wechselbereiten Personen im

Sample).

Mit diesen Vorgaben gingen wir davon aus, dass die Befragten ihre berufliche Orientierungs-
phase abgeschlossen haben, um die fiir unsere Fragestellung triviale Suchmobilitdt zu Beginn
des Berufslebens auszuschliefen. Wir gingen weiterhin davon aus, dass wir eine Gruppe von
Personen finden, die Wechselerfahrungen in der ndheren Vergangenheit aufweisen und des-
halb auch bei ihren Zukunftsplanungen eher wechselbereiter sind (oder sein miissen) als Be-

schéftigte, welche sich fest an ihren Betrieb binden und hier Sicherheit gefunden haben.
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Alle Studierenden waren aufgefordert zwei Interviews durchzufiihren. Bevorzugt wurden so-
genannte ,,Spiegelfille, bei denen sowohl der abhingig Beschiftigte als auch dessen Vorge-
setzte/r befragt wurden. Damit wollten wir ergénzende Informationen iiber die Beschéfti-
gungsbeziehung und die Situation im derzeitigen Betrieb erlangen. Wenn eine ,,Spiegelung*
nicht moglich war, weil die Vorgesetzten nicht erreichbar oder gewillt waren an der Erhebung
teilzunehmen, fithrten die Lehrforschungsteilnehmer/innen zwei Beschéftigteninterviews
durch.

Nach Abschluss der Vorphase legten die 26 Teilnehmer/innen der Lehrforschung Kurzpro-
file der zu Befragenden vor, anhand dessen wir einen ersten Uberblick iiber die Fille erlangen
konnten. Wie beabsichtigt, erfassten wir eine Beschiftigtengruppe mit diskontinuierlichen
Erwerbsverlaufen. Wir konnen fiir unsere Untersuchung auf insgesamt 42 Fille zurlickgrei-
fen, von denen drei Viertel der Befragten eine mindestens zehnjdhrige Berufserfahrung vor-
weisen konnen. Insgesamt 38 der befragten Personen wiesen Wechselerfahrungen nach dem
35. Lebensjahr auf. Dariiber hinaus ging circa die Hilfte der Beschiftigten zum Befragungs-
zeitpunkt davon aus weitere Wechsel kurz- oder langfristig zu realisieren bzw. realisieren zu
miissen. Damit hatten wir unser Sampling-Ziel erreicht und konnen Personen mit einer Be-
triebsorientierung und Arbeitsmarktorientierung vergleichen. Zum Befragungszeitpunkt wa-
ren die Beschiftigten im Mittel 45 Jahre alt (vgl. Abb. 6). Im Hinblick auf das Merkmal Ge-
schlecht setzte sich das Sample aus 17 Frauen und 25 Ménnern zusammen.

Dreiviertel aller untersuchten Félle stammten aus den neuen Bundesldndern. Zuséitzlich
konnten wir jedoch auch auf 10 Félle aus den alten Bundesldndern sowie auf eine Befragte
aus dem europiischen Ausland zuriickgreifen. Diese Verteilung war der Tatsache geschuldet,
dass der liberwiegende Teil der Seminarteilnehmer selbst aus den neuen Bundesldndern
stammt und im niheren sozialen Umfeld, also dem Familien- und Bekanntenkreis nach geeig-
neten Interviewpartnern gesucht wurde.

Wie setzt sich das Sample nun im Hinblick auf das Qualifikationsniveau zusammen? An
dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass wir das Qualifikationsniveau nicht anhand der Aus-
bildungsabschliisse, sondern nach der derzeit ausgeiibten Tétigkeit operationalisiert haben.
Dieses Vorgehen lag darin begriindet, dass im Zuge der Transformation ein Teil der vor der
Wende erworbenen Bildungsabschliisse und Berufsqualifikationen keinen Marktwert mehr
besalen und bei den Beschéftigten hdufig eine Neuorientierung stattfand. Daher haben wir
uns bei der Einteilung des Qualifikationsniveau an den fachlichen Voraussetzungen des heute

ausgeiibten Berufes orientiert, mit denen die Befragten seit der Wende Anschluss am Ar-
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beitsmarkt gefunden haben. Nachfolgend sind die Einteilungskriterien fiir das Qualifikations-
niveau der Beschéftigten aufgefiihrt:

J Einfache Qualifikationen (EQ):
Qualifikationen, die ohne hohere Schulausbildung und ohne Berufsausbildung in An-
lernprozessen von bis zu einem Jahr on-the-job erworben werden konnen.

J Mittlere Qualifikationen (MQ):
Qualifikationen, die lange Anlernprozesse von mehreren Jahren oder eine Berufsaus-
bildung voraussetzen. Berufspraxis und Weiterbildungen von bis zu einem Jahr kon-
nen die Basisqualifikationen ergénzen.

o Hohe Quialifikationen (HQ):
Qualifikationen die entweder eine Hochschulausbildung oder eine Berufsausbildung
mit langjdhriger Berufspraxis und Weiterbildungen von ein bis mehreren Jahren (z.B.

Meisterbrief) voraussetzen.

Ausgehend von unserer Operationalisierung, setzt sich das Sample zu anndhernd gleichen
Teilen (n=17) aus berufsfachlich Qualifizierten und aus Hochqualifizierten (n=18) zusammen.
Die restlichen 7 Fille weisen eine einfache Qualifikation auf. Auffallend ist dabei, dass vor
allem bei den ménnlichen Befragten hohe Qualifikationen zu kumulieren scheinen. Von den
25 Befragten weisen 16 diese Auspragung auf. Bei den 9 anderen Fillen handelt sich aus-
schlieBlich um Beschiftigte mit einer mittleren Qualifikation. Keiner der hier befragten ménn-
lichen Beschiftigten wies einfache Qualifikationen auf. Bei den weiblichen Befragten ergibt
sich ein entgegengesetztes Bild. Hier konnten lediglich zwei der Befragten eine hohe Qualifi-
kation aufweisen. Anndhernd gleich verteilten sich die anderen weiblichen Befragten auf ein

mittleres (n = 8) bzw. auf ein einfaches Qualifikationsniveau (n = 7) (vgl. Tab. 1).
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Qualifikation/ | Einfach qualifiziert (EQ) | Berufsfachlich qualifiziert | Hochqualifiziert (HQ) | Gesamt
Geschlecht MQ)
Minner 11-MQ-M34 7-HQ-M39
14-MQ-M47 8-HQ-M31
20-MQ-M39 9-HQ-M41
22-MQ-M43 10-HQ-M40
23-MQ-M46 13-HQ-M50
24-MQ-M46 26-HQ-M38
25-MQ-M57 28-HQ-M55
38-MQ-M39 29-HQ-M54
39-MQ-M53 30-HQ-M38
31-HQ-M38
33-HQ-M54
34-HQ-M56
35-HQ-M36
36-HQ-M46
37-HQ-M38
40-HQ-M36
0) ) 16) 25
Frauen 1-EQ-W45 12-MQ-W51 27-HQ-W52
2-EQ-W37 15-MQ-W35 32-HQ-W51
3-EQ-W57 16-MQ-W60
4-EQ-W45 17-MQ-W52
5-EQ-W43 18-MQ-W50
6-EQ-W51 19-MQ-W49
41-EQ-W28 21-MQ-W44
42-MQ-W51
() (8) (2) 17
Gesamt 7 17 18 42

12 Die Fallcodes setzen sich aus der Durchnummerierung (1 — 42), der Qualifikation (EQ/MQ/HQ) und dem Ge-

schlecht (-M/-W) sowie dem Alter zusammen.




Lehrforschungsbericht 2010/11 | 41

Abbildung 6: Sample nach Altersklassen (n=42)

W unter 36
36 - 50 Jahrigen
W51 - 65 Jahrigen

Diskontinuierliche Erwerbsverldufe sind, wie in Kapitel 4 dokumentiert, haufig auch Ergebnis
der Professionskultur. Haben wir also mit unseren Fillen auch diejenigen Branchen erfasst, in
denen iiblicherweise Wechsel zum Berufsbild gehdren? Abbildung 7 verdeutlicht die Eintei-
lung der Fille nach Wirtschaftssektoren. Grundlage der Einteilung war die vom Bundesamt
fiir Statistik herausgegebene Klassifikation der Wirtschaftszweige aus dem Jahr 2008. Insge-
samt konnten zehn Wirtschaftssektoren herausgefiltert werden, in denen unsere Félle haupt-
sachlich situiert sind. Hierunter finden sich auch diejenigen Branchen, in denen vorwiegend
Wechsel zu erwarten sind und somit, bezogen auf unsere Fragestellung, arbeitsmarktorientier-
tes Handeln zu vermuten wére. Hierunter fallen z.B. die Bau- und Metallbaubranche, aber

auch Teilbereiche des Dienstleistungssektors (Gastronomie, Einzelhandel etc.).
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Abbildung 7: Sample nach Wirtschaftszweigen (WZ 2008)

Gesundheits- und Sozialwesen
* Arzt- und Zahnarztpraxen
*Gesundheitswesen a.n.g
*soziale Betreuung élterer und behinderter Menschen
*Sozialwesen a.n.g

Baubranche, Metallbaubranche

*Bauinstallation
*sonstiger Ausbau
*sonstige spezialisierte Bautitigkeiten

Verarbeitendes Gewerbe

*Herstellen von chemischen Erzeugnissen
*Herstellen von medizinischen oder zahnmedizinischen Apperaten oder Materialien

Dienstleistungsbranche

*Finanzdiesntleistungen

* Versicherungen

*sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen
«Vermittlung und Uberlassung von Arbeitskriften
* Tourismus

*Callcenter

Gastronomie
Verkehr und Lagerei

*Giiterbeforderung im Straenverkehr
Weiterbildungs- und Ausbildungsbranche

*Seminarleiter und Ausbildungspadagoge

Informations- und Kommunikationsbranche

* Telekommunikation
*sonstige Informationsdienstleistungen

Freiberufler/Wissenschaftler

* Marktforschung
*sonstige Freiberufler und Wissenschaftler

Einzelhandel

Quelle: Statistisches Bundesamt, Klassifikation der Wirtschaftszweige (WZ) 2008

Obwohl wir einige Berufsfelder in unserer Untersuchung erfasst hatten, in welchen von einer
grofBeren Fluktuation auszugehen ist, konnten wir anhand einiger Einzelfélle nachweisen, dass
die branchentypische Wechselpraxis nicht zwingend auf die Tatigkeitsbereiche unserer Be-

fragten libertragen werden konnen. Dies gilt iberrascherdenweise auch fiir einige Leiharbeits-
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kréfte. Ein Beispiel hierfiir ist der Fall 41-EQ-W28. Als Leiharbeitskraft ist sie derzeit in ei-
nem Entleihbetrieb beschéftigt, welcher im Dienstleistungssektor angesiedelt ist. Dort ist sie
zustiindig fiir die Bearbeitung von Kundenreklamationen (Stornos), Uberpriifung von Sendep-
egeln etc. Dieser Téatigkeitsbereich wird ausschlieBlich mit Leiharbeitskréiften besetzt, deren

Arbeitsvertrage stetig verlangert werden.

»---] [D]ieses Projekt Stornos wird es immer geben. Das muss jemand bearbeiten und auf der anderen Seite

muss man sagen wir werden immer alle drei Monate verlangert.*

Die mit dem Leiharbeitnehmerstatus einhergehende Unsicherheit verringert sich bei den Be-
schéftigten somit durch die permanente Verldngerung ihrer Arbeitsvertrage. In Folge dessen
verbleibt die Befrage im derzeitigen Entleihbetrieb, woraus die geringe Fluktuation in diesem

Unternehmensbereich erklaren werden kann.

Interviewer'”:  ,,Und gibt es in Threm Aufgabenbereich oder Arbeitsbereich halt viel Personalwechsel?

Beschiftigte: Nein, nein, also es, es wurde gesagt so und so viele Plétze sind fiir Zeitarbeit, Arbeitskrifte
vorhanden und in der Zeit, wo ich jetzt da bin ist eine Zeitarbeitskraft gekommen, die wur-
de fiir ein Projekt eingesetzt, was sechs Monate ging (Mh), das wusste sie aber, sie hat ja
bei Zeitarbeitsunternehmen A einen unbefristeten Arbeitsvertrag und ist dann auch wieder
gegangen. Also es ist wirklich nur diese Projektphase (Mh) und dann ist sie wieder gegan-
gen. Ansonsten die anderen Mitarbeiter sind halt jetzt schon, so lange wie ich das Jahr jetzt

da bin, so komplett besetzt. Also da hat sich nichts gedndert (Ahm).*

Weitere Fille, in denen die personliche Fluktuationserfahrung nicht mit dem branchentypi-
schen Erwerbsverldufen iibereinstimmt, lassen sich im Sample beispielweise auch bei einer
Beschiftigten im Callcenterbereich konstatieren (3-EQ-WS57). Auch hier herrscht aus Sicht
der Befragten eine Stabilitatskultur vor.

Abschlielend soll noch einmal auf die Berufsstruktur im Sample verwiesen werden. Die
Operationalisierung erfolgte anhand der Klassifikation der Berufe des statistischen Bundes-
amtes und zeigt fiir das Lehrforschungssample eine breite Mischung unterschiedlicher Tatig-

keitsbereiche.

' Nachfolgend werden bei der Kennzeichnung der Interviewpassagen die Abkiirzungen I, fiir den/die Intervie-
wer/in, und B, fiir die/den Befragte/n, verwendet.



Abbildung 8: Sample nach Berufen (K1dB 2010)
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Kumulierte Pro-
Haufigkeit Prozent Gilltige Prozente zente
Giiltig Arbeitslos 2 4.8 4.8 4.8
Handwerk 4 9,5 9,5 14,3
Produktion/Industrie 3 7,1 7,1 21,4
Verkauf/Vertrieb 3 7,1 7,1 28,6
Gesundheitsberufe 8 19,0 19,0 47.6
(Arzte, Apotheker, Pfleger, u.a.)
Sozial- und Erziehungsberufe 3 71 7,1 54,8
Organisations-,  Verwaltungs- 12 28,6 28,6 83,3
und Buroberufe
Gastronomie 1 2,4 2,4 85,7
wissenschaftliche Berufe 1 2,4 2,4 88,1
sonstige Berufe 5 11,9 11,9 100,0
Gesamt 42 100,0 100,0

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Klassifikation der Berufe 2010 (KIdB)

Die Klassifikation unserer Fille nach den jeweiligen Berufsgruppen verdeutlicht nochmals die
Heterogenitit des Samples. Es lassen sich vor allem zwei berufliche Schwerpunkte identifi-
zieren. Zum einem im Bereich des Gesundheitswesens (8 Fille) und zum anderen im Tétig-
keitsfeld der Organisations-, Verwaltungs- und Biiroberufe (12 Fille). Wie auch bei der Klas-
sifikation der Wirtschaft, zeigt das Sample einen Schwerpunkt im Dienstleistungssektor.
Ebenfalls stiarker vertreten sind Berufe im Handwerk, der Produktion sowie in der Industrie.
Im Ergebnis der Fallauswahl konnten wir davon ausgehen, dass wir unsere Zielgruppe von
Beschiftigten mit diskontinuierlichen Erwerbsverldufen gut getroffen haben. Alle Befragten
hatten Wechselerfahrungen im mittleren Erwerbsalter, einige sogar bis ins hohe Erwerbsalter.
Im Hinblick auf das berufliche und wirtschaftliche Umfeld ergab sich eine hohe Heterogeni-
tat. Aufgrund des Auswahlverfahrens (iiber die personalen Netzwerke der Studierenden in Je-
na) lag der Schwerpunkt bei ostdeutschen Biografien und Personen mit mittleren und hohen

Ausbildungsabschliissen.
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26  Auswertungs- und Berichtskonzept

Die Transkriptionen der 42 Interviews umfassten mehr als 1200 Seiten und wurden anhand
von Steckbriefen iiber die einzelnen Fille ergdnzt. Aufgrund der zeitlichen Begrenzung der
Lehrforschung im Sommersemester 2011 mussten wir uns in den ersten Auswertungsrunden
auf einige wichtige Auswertungsschritte begrenzen und diese pragmatisch bearbeiten.

Wie wir wissen, diirfen bei eingeschrankter Zufallsauswahl und auf der Basis von kleinen
und statistisch nicht signifikanten Fallzahlen weder allgemeine Verteilungs- noch Kausalaus-
sagen getroffen werden (vgl. 2.4). Wenn sich jedoch in einem klar abgegrenzten, aber hetero-
genen Sample in Bezug auf die Fragestellung ein dominantes Muster zeigt, ist es erlaubt, alte
Thesen in Frage zu stellen und weiterfithrende Hypothesen zu formulieren, deren Reichweite
dann allerdings mit Hilfe typologisierender oder quantitativer Methoden gepriift werden muss
(Bernhardt et al. 2007, 2008).

Der erste Auswertungsschritt bestand in der Entwicklung einer Typologie von Erwerbsori-
entierungen auf der Basis der Zukunftsplanungen der Befragten zum Zeitpunkt der Befra-
gung. Wie weiter unten ausgefiihrt (Kap. 3) unterscheiden wir zwischen einer Betriebsorien-
tierung (BEOR), einer tempordren Arbeitsmarktorientierung (AMORemp ) und einer langfris-
tigen Arbeitsmarktorientierung (AMOR jang).

Im zweiten Auswertungsschritt nahmen wir fallvergleichende Analysen zu moglichen Ein-
flussgroBBen auf die Erwerbsorientierungen vor. Im Einzelnen ging es um den Arbeitsmarkt,
den Betrieb, den Haushalt sowie um sozialisatorische und diskursive Einfliisse. Mit diesen
nachfolgend dokumentierten Auswertungen verbanden wir zwei Ziele: Zum einen wollten wir
uns eine Ubersicht iiber die Fille erarbeiten und zum anderen erste deskriptive Analysen iiber
den Zusammenhang von Kontextfaktoren mit der Erwerbsorientierung vornehmen. Hierfiir
wurden spezifische Kreuztabellen ausgearbeitet.

Der dritte Auswertungsschritt widmete sich problemzentrierter Fallrekonstruktionen, in
welchen wir anhand von Einzelfdllen unser Hypothesengeriist getestet und erweitert haben.
Fiir einen besonders interessanten aber undurchsichtigen Fall konnten wir die Unterstiitzung
des Kollegen Karl-Friedrich Bohler gewinnen und mit dem Ansatz der objektiven Hermeneu-
tik eine Einzelfallrekonstruktion vornehmen.

Zur Dokumentation der Ergebnisse wurde eine Redaktionsgruppe gebildet, welche diesen
Bericht erarbeitet hat. Die Aufgabe der Redakteure bestand in erster Linie darin, die Ergebnis-

se der Lehrforschung zusammenzufassen und zu kommentieren. Dabei ging es um eine erste



Lehrforschungsbericht 2010/11 | 46

Ubersicht iiber das Gesamtmaterial. Aufgrund der zeitlichen Restriktionen mussten wir uns
auf ausgewdihlte Fragestellungen festlegen. Die Auswahl der Fragen und die Definition der
Vorgaben (Operationalisierung) fiir die Auswertung erfolgten im Seminar. Die Teilneh-
mer/innen der Lehrforschung werteten anschlieBend die Interviews aus und belegten ihre Ein-
schitzungen mit einschliigigen Textpassagen. In der Folgewoche wurden Ubersichten iiber al-
le Félle in Form von Kreuztabellen erstellt und gemeinsam im Seminar diskutiert. Die Aus-
wertung dieser erfolgte also liberwiegend durch die Studierenden als Experten ihrer selbst er-
hobenen Interviews. Unklarheiten bei der Operationalisierung und Interpretation der Fille

wurden im Plenum besprochen.
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3. Arbeitsmarktorientierung oder Betriebsorientierung?
von Christoph Kohler

3.1 Einleitung —Der Begriff der Erwerbsorientierung

Hintergrund unserer Untersuchung ist die Frage danach, ob abhidngig Beschéftigte ihre Ziele
nach Arbeitsqualitit, Arbeitseinkommen und Sicherheit immer hdufiger und stirker durch Ar-
beitsplatzwechsel im Sinne der Selbstvermarktung des Arbeitskraftunternehmers realisieren
oder diese eher konservativ durch die Bindung an einen Betrieb suchen (vgl. Kap. 1). Dabei
ist bereits vorab auf zwei Differenzen zum AKU-Theorem hinzuweisen. Erstens beziehen wir
uns ausschlieBlich auf die Okonomisierungsdimension des Arbeitskraftunternehmers. Es geht
uns nicht um Selbstkontrolle im Arbeitsprozess und die Selbstrationalisierung der Lebenstiih-
rung, sondern um die Frage der Selbstvermarktung der Arbeitskraft auf dem externen Ar-
beitsmarkt. Zweitens interessieren uns nicht nur die durch die Beschéftigten proaktiv gestalte-
ten Betriebswechsel, sondern auch die unfreiwilligen Wechsel. Um diese Frage zu priifen, ha-
ben wir liber die Kriterien der Fallauswahl Personen mit unterschiedlichen Erwerbsorientie-
rungen gesucht, wollen dann ihre Motive und Begriindungen verstehend nachvollziehen, zu
einem Erkldarungsmodell gelangen und dariiber dann zur eingangs gestellten Frage zuriickkeh-
ren.

Ein zentrales Ziel unserer Lehrforschung war es, eine Typologie von Erwerbsorientierun-
gen zur Frage der Betriebsbindung und Wechselbereitschaft zu entwickeln. Auf der Basis der
vorangegangenen Lehrforschungen zu diskontinuierlichen Erwerbsverldufen (Koéhler et al.
2008; Schroder 2012) sowie der Vorarbeiten zur Erhebung entwickelten wir eine ersten An-
satz fiir eine solche Typologie, die zwischen Betriebsorientierung (BEOR) und Arbeitsmarkt-
orientierung (AMOR) unterscheidet.

In den Ausfiihrungen zum Untersuchungsansatz (Kap. 2) haben wir unseren Orientierungs-
begriff kurz erldutert und auf das Handlungsmodell von Esser bezogen. Wir suchten einen
Begriff, der die Ebene zwischen einer basalen Lebens- und Erwerbsphilosophie einerseits und
den konkreten Handlungen und Entscheidungen auf dem Arbeitsmarkt andererseits bezeich-
net. Bei ersterem handelt es sich um basale Priferenzen oder ,,Grundorientierungen® in Bezug
auf den Erwerb, die friith im Leben gebildet werden und relativ stabil sind. Arbeitsmarktent-

scheidungen und Handlungen dagegen passen sich stetig den situativen Bedingungen an.
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Der Begriff der Erwerbsorientierungen liegt zwischen diesen Ebenen. Wir verstehen darunter
im Anschluss an Hillmann (2007: 657) die Ziele, Erwartungen und Konzepte zur Erwerbsge-
staltung. Von einer erwerbsbezogenen Handlungsstrategie soll erst dann gesprochen werden,
wenn von den Beschiftigten konkrete Pline zur Umsetzung der Erwerbsziele entwickelt und
umgesetzt werden. Erwerbsorientierungen entstehen erstens auf Grundlage der individuellen
Préiferenzen der Beschiftigten und zweitens auf der Basis ihrer Erfahrungen und Erwartun-

gen:

- Wie schon im Esserschen Handlungsmodell (Kap. 2) angedeutet, haben akteursspezi-
fische Priaferenzen einen starken Einfluss auf die Erwerbsorientierungen. Préferenzen
konnen allgemein als graduell unterschiedlich ausgepragte Wertschitzungen oder Ab-
neigungen definiert werden, die ein Individuum gegeniiber bestimmten sozialen Ge-
gebenheiten oder Giitern empfindet (vgl. ebd.: 696)."* Im Sinne Essers (2000a) sind
Priaferenzen relativ stabile kognitive Gebilde, welche ,,einmal erworben (...) nicht
mehr einfach abzulegen [sind, S.B.]* und somit zu einem ,,nahezu unverriickbaren
Element ihrer (inneren) Umgebung geworden sind* (ebd.: 87). In unserem Falle konn-
te man zwischen einer Sicherheits- oder einer Risikopriferenz unterscheiden.

- Neben Priferenzen beeinflussen aber auch die (Erwerbs-) Erfahrungen der Akteure in
der Vergangenheit und deren Erwartungen fiir die ndhere und weitere (berufliche) Zu-
kunft die Erwerbsorientierung. So finden sich in unserem Sample eine Reihe von Per-
sonen, die sich zundchst mit ihrem Engagement an einen Betriebe binden und hier An-
erkennung und Sicherheit suchen; nach einschneidenden Enttduschungen (beispiels-
weise durch Entlassungen) kommt es dann aber zu einer Neuorientierung: Man ver-
lasst sich nicht mehr auf den jeweiligen Arbeitgeber und ist bei Gelegenheit oder Be-
darf bereit, den Betrieb zu wechseln. Die Priferenz fiir Arbeitsplatzsicherheit hat sich
nicht gedndert, man geht aber davon aus, diese voriibergehend oder auf Dauer nicht

mehr umsetzen zu konnen.

Erwerbsorientierungen sind also nach unserer Definition zeitlich variabel in Abhingigkeit von
Erfahrungen und Erwartungen. Die Préferenzen sind dagegen, folgt man Esser, relativ stabil.

Sie bilden also eine iiber den Erwerbsverlauf stabile ,,Grundorientierung* die die Akteure in

'* Unter 6konomischen Gesichtspunkten kann man Priferenzen als Ausdruck der relativen Bewertung zweier
Giiter im Hinblick auf die erwartete Bediirfnisbefriedigung (Nutzenstiftung) fassen (vgl. Esser 1999a: 44).
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Bezug auf ihre Erwerbsziele vorweisen, die aber durch situationsbezogene Erfahrungen und
Erwartungen modifiziert werden. Kommt es im Verlauf des Erwerbslebens dazu, dass die
stabile Praferenz zeitweise (aufgrund sich verdndernder Rahmenbedingungen) nicht realisiert
werden kann, so kann es zu Anpassungsprozessen kommen. Ziel der Beschéftigten ist es Ab-
weichungen von der erwerbsbezogenen Préiferenz zu iiberwinden wenn sich die Gelegenheit
hierzu bietet.

Zusammengefasst kann gesagt werden, dass bei den Beschéftigten eine stabile erwerbsbe-
zogene Priferenz vorhanden ist, welche in Kombination mit den jeweiligen Erfahrungen in
der Vergangenheit und den Zukunftserwartungen der Akteure die jeweilige Erwerbsorientie-
rung (AMOR/BEOR) bilden. Wie unsere Auswertungen zeigen, haben viele Beschéftigte ei-
nen stabilen Wunsch nach Arbeitsplatzsicherheit in einem Unternehmen, wollen oder miissen
aber in bestimmten Phasen ihres Erwerbslebens davon abweichen, weil z.B. die Arbeitsbedin-

gungen fiir sie nicht mehr tragbar sind.

3.2  Operationalisierungsansatze

Optimal fiir unsere Fragestellung wire die Rekonstruktion von abgeschlossenen Erwerbsver-
laufen bis zur Rente. Anhand dieses empirischen Materials kdnnte ermittelt werden, ob Per-
sonen tatsdchlich iiber ihr Erwerbsleben hinweg den Arbeitsplatz gewechselt haben. Weil Job-
Wechsel in jungen Jahren im Sinne einer anfinglichen Suchmobilitdt traditionell weit verbrei-
tet sind (vgl. Kap. 2), konnen diese fiir unsere Frage nach neuen oder anderen Erwerbsorien-
tierungen vernachlissigt werden. Wir miissten bei der Analyse von abgeschlossenen Erwerbs-
perioden auf Job-Wechsel ab einem mittleren Alter schauen und danach die Verldufe klassifi-
zieren. Eine einfache Unterscheidung in drei Gruppen ergébe sich aus der Dauer der Wech-
selperioden: klassische Arbeitnehmer mit einer festen Betriebsbindung ab dem mittleren Alter
und ohne Betriebswechsel bis zur Verrentung; Lebensabschnittswechser die in der fiir unsere
Frage relevanten Zeit zwischen einem mittleren Alter und der Verrentung eine Wechselphase
aufweisen; Dauerwechsler, die durchgéngig den Arbeitsmarkt beobachten und immer wieder

wechseln bis ins hohe Erwerbsalter.
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Abbildung 9: Operationalisierung anhand abgeschlossener Erwer bsverlaufe

Kontinuitét des
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Quelle: Eigene Darstellung

Die Untersuchung von abgeschlossenen Erwerbsverldufen hat allerdings gravierende Nachtei-
le (vgl. Grotheer 2008a, b; Struck et al. 2007). Der wichtigste besteht darin, dass mit diesem
Vorgehen Betriebswechsel untersucht wiirden, welche weit in der Vergangenheit zuriicklie-
gen. Wenn zum Beispiel die Befragten 70 Jahre alt sind und sie im vierten Lebensjahrzehnt
eine Phase des Betricbswechsels aufweisen, wiirden wir die 80er Jahre des letzten Jahrhun-
derts betrachten. Damit wiirden wir in Westdeutschland, aber ganz besonders in Ostdeutsch-
land Strukturen betrachten, die heute in mehreren Dimensionen (Arbeitsmarktsituation, Insti-
tutionen, Haushaltsarrangements etc.) tiberholt sind.

Wir entschieden uns daher dafiir, Personen mittleren Erwerbsalters zu befragen, die unter
heutigen Bedingungen iiber Betriebswechsel entscheiden (miissen). Mit unserem Frageleitfa-
den versuchten wir dann, sowohl die Vergangenheit nachzuvollziehen als auch die Zukunfts-
erwartungen und Pldne zu erfassen. Damit erfassen wir die Wahrnehmungen, Orientierungen
und Arbeitsmarktstrategien im Rahmen der gegenwértigen Arbeitsmarktstrukturen. Zur Aus-
wertung unseres Materials haben wir zwei Ansétze ausprobiert. In einem ersten Schritt be-
trachten wir sowohl die realen Wechselerfahrungen ab 35 Jahren in der Vergangenheit des
Befragten als auch die Zukunftsplédne und sortieren danach unsere Fille. In einem zweiten

Schritt betrachten wir nur die Zukunftsplane.
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Wir erwarteten einen hohen Anteil an Personen mit Arbeitsmarktorientierung. Einerseits hat-
ten wir Wechselerfahrungen ,,in den letzten fiinf Jahren* zur Voraussetzung der Fallauswahl
gemacht. Andererseits mussten die Befragten eine zeitaktuelle Krisenerfahrung verarbeiten,
da die Interviews im Februar und Mirz 2011 durchgefiihrt wurden, also nach der Uberwin-
dung der auf den Finanzmérkten ausgelosten Weltwirtschaftskrise. Wir konnten also eine re-
lativ hohe Unsicherheit in Bezug auf den eigenen Arbeitsplatz und die weitere wirtschaftliche
Entwicklung und konsequenterweise die Suche nach Sicherheit auf dem Arbeitsmarkt statt in
der eigenen Firma erwarten. Zur Erhebung der Krisenbewertung haben wir im Leitfaden einen
eigenen Themenkomplex zum zukiinftigen Erwerbsverlauf eingerichtet (siche Anhang, The-
menkomplex 4).

Wie in Kapitel 2 ausgefiihrt, liegt der Schwerpunkt unserer Fallauswahl auf Personen zwi-
schen 40 und 50 Jahren. Aufgrund unserer empirisch gestiitzten Annahme der statistisch ver-
breiteten ,,trivialen* Suchmobilitidt zu Beginn des Erwerbslebens, interessierten wir uns fiir
Wechselerfahrungen ab dem 35. Lebensjahr. Wir konnten diese retrospektiv erfassen und zu-
gleich nach den Zukunftserwartungen fragen. Bei Jiingeren Beschiftigten haben wir fiir das
Zeitfenster ab 35 nur Aussagen zur Zukunft. Bei den zwei Alteren iiber 60 Jahren kénnen wir
auch bei einer offenen Arbeitsmarktorientierung keine Wechselpline mehr erwarten und miis-
sen uns auf Aussagen zur Vergangenheit stiitzen.

Nach dieser Logik haben wir fiir die Auswertungen folgende Operationalisierung zur Ar-

beitsmarktorientierung vorgenommen:

- Betriebsorientierung (BEOR) findet sich bei Personen, die ab dem mittleren Alter bei
einem Arbeitgeber bleiben. Operationalisierung: Personen, die ab dem Alter von 35
Jahren durchgehend bei einem Arbeitgeber waren und erwarten zu bleiben, ,,wenn
keine grundlegenden Probleme dazwischen kommen*.

- Arbeitsmarktorientierung (AMOR) weisen solche Personen auf, welche nach Errei-
chen des mittleren Alters bis ins hohe Erwerbsalter wechseln oder vorhaben dies zu
tun.

- Tempordre AMOR betreffen solche Personen, die nach Erreichen des mittleren Alters
in einem relevanten Abschnitt ihres Erwerbslebens den Arbeitgeber wechseln oder
wechseln wollen. Operationalisierung: Personen, welche ab dem Alter von 35 Jahren
ein- oder mehrmals gewechselt haben oder vorhaben zu wechseln, danach aber erwar-

ten, bei einem Unternehmen zu bleiben.
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Tabelle 2: Einteilung der Einzelfdlle nach Vergangenheit und Zukunftserwartungen

BEOR

tempordr AMOR

AMOR

Insgesamt

2-EQ-W37
8-HQ-M31
11-MQ-M34
31-HQ-M38
38-MQ-M39

1-EQ-W45
3-EQ-W57
4-EQ-W45
5-EQ-W43
6-EQ-W51
7-HQ-M39
9-HQ-M41

12-MQ-W51
15-MQ-W35
16-MQ-W60
24-MQ-M46
27-HQ-W52
29-HQ-M54
36-HQ-M46

14-MQ-M47
17-MQ-W62
18-MQ-W50
19-MQ-W49
20-MQ-M39
21-MQ-W44
22-MQ-M43
23-MQ-M46
25-MQ-M57
26-HQ-M38
28-HQ-MS55
32-HQ-W51
33-HQ-M54
34-HQ-MS56
35-HQ-M36
37-HQ-M38
39-MQ-M53
40-HQ-M36
41-EQ-W28
42-MQ-W51

5 27 7 39

* item non response: 13-HQ-M50; 30-HQ-M38; 10-HQ-M40

Im Ergebnis unserer Auswertungen zeigt sich, dass rund zwei Drittel der Befragten eine
Wechselperiode ab dem Alter von 35 erlebt haben und/oder eine solche planen, danach aber
nicht nur den Wunsch nach einem festen Arbeitsplatz hegen, sondern auch davon ausgehen,
dass sie diesen auch realisieren konnen.

Nur rund ein Fiinftel der Befragten gehen im Sinne unseres AMOR davon aus, dass
sie — freiwillig oder unfreiwillig — immer wieder den Betrieb wechseln werden. Hier haben
wir also Orientierungen, die den Erwartungen einer starken Arbeitskraftunternehmer-These
entsprechen. Gemessen an unseren oben formulierten Erwartungen an das Sample mag der
Anteil der Personen mit AMOR als gering erscheinen. Andererseits ist diese Orientierung
nach Branche und Beruf breit gestreut und verweist auf die Relevanz des Arbeitsmarktes fiir

diese Erwerbsverldufe. Auch bei den zwei Dritteln mit tempordrer Arbeitsmarktorientierung
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liegen Wechselerfahrungen und/oder -plidne ab einem mittleren Alter von 35 Jahren vor, wo
statistisch nicht mehr von ,,normaler* Mobilitétsbereitschaft ausgegangen werden kann. Ver-
tiefende Analysen dieser Verteilung wurden im Rahmen der Lehrforschung nicht durchge-
fiihrt, weil wir uns fiir die Klassifikation nach den Zukunftserwartungen entschieden haben

und hierauf den Schwerpunkt der Auswertung und Interpretation legten.

3.3 Klassifikation nach Zukunftserwartungen

Nachteil der vorangestellten Auswertungen ist, dass Aussagen zu Vergangenheit und Zukunft
gleichgewichtig in die Zuordnung zu einem Typus eingehen, dass die Gewichte je nach Alter
ganz unterschiedlich sind und sich historisch auf unterschiedliche Situationen nach dem Sys-
temwechsel und im Konjunkturverlauf beziehen. Ein weiterer Nachteil besteht darin, dass wir
im Leitfaden die Fragen zu den Kontexten (Familie, Betrieb, Arbeitsmarkt) der Arbeitsmarkt-
orientierung auf den Zeitpunkt der Befragung bezogen haben. Verkniipfungen zwischen Aus-
sagen zu Kontexten und Arbeitsmarktplanungen waren also vor allem hier moglich, nicht aber
durchgéngig fiir die Vergangenheit. Schlussendlich standen Fragen zu den Zukunftsplanungen
und zur gegenwartigen Situation der Befragten im Zentrum des Leitfadens.

Wir wollten damit zeitaktuell die Arbeitsmarktorientierungen und -strategien der Beschéf-
tigten erfassen. Aus diesem Grund haben wir uns deshalb dafiir entschieden die Zukunftser-
wartungen als Grundlage fiir die Zuordnung zu einem Typus zu nehmen. Dabei gingen wir
davon aus, dass die Zukunftserwartungen und -planungen eine grofe Rolle fiir die Hand-
lungsebene spielen. Wenn ich z.B. erwarte in absehbarer Zeit den Job zu wechseln, werde ich
meine Aktivititen fiir den aktuellen Arbeitsplatz begrenzen und meine Chancen auf dem ex-
ternen Markt zu verbessern suchen. Wenn ich umgekehrt erwarte, dass ich bei meiner Firma
bleiben werde, werde ich hier den Schwerpunkt meiner arbeitsbezogenen Aktivititen setzen.

Ein weiterer Grund fiir unseren Auswertungsansatz lag darin, dass wir ausfiihrlich nach
den Griinden fiir die jeweiligen Erwartungen und Plidne gefragt haben, sodass wir davon aus-
gehen konnten, diese verstehend rekonstruieren zu kénnen und so zu einem Erklédrungsmodell
zu kommen. Wir gehen also in diesem Ansatz von den Zukunftserwartungen der Befragten

aus und haben diese wie folgt operationalisiert:
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- Betriebsorientierung (BEOR): Hier gehen die Befragten davon aus, dass sie bei [hrem
Arbeitgeber bis zur Pensionierung bleiben, wenn ,keine grundlegenden Probleme*
wie schwere Krankheiten oder existenzgefdhrdende Krisen des Unternehmens dazwi-
schen kommen.

- Arbeitsmarktorientierung (AMORang): Diese Personen gehen davon aus, dass sie nicht
nur in den nichsten Jahren, sondern auch langfristig Betriebswechsel vornehmen wer-
den.”

- Temporéare Arbeitsmarktorientierung (AMORemp): Die Befragten gehen davon aus,

dass sie in den nichsten Jahren den Betrieb wechseln, dann aber bei einem Beschéfti-

ger bleiben werden.

Durch diese Operationalisierung des Begriffs der Erwerbsorientierung fokussieren wir in ers-
ter Linie auf Zukunftserwartungen der Beschéftigten in Bezug auf deren Wechselpraxis. Er-
wartungen von Betriebswechseln reichen aus, um die Person in die AMOR-Gruppe einzustu-
fen. Der Idealtypus des AKU ist wesentlich enger definiert. Er umfasst erstens neben Erwar-
tungen und Konzepten auch proaktive Handlungen. Zweitens verbindet er das Kriterium der
»Selbst-Vermarktung® mit denen der ,,Selbstrationalisierung der Lebensfithrung® und der
»Selbstkontrolle® im Arbeitsprozess.

Tabelle 3 zeigt die Verteilung der Fille auf die drei Grundtypen. Aufgrund der Fokussie-
rung auf die Zukunftserwartungen haben wir hier mehr BEOR als in den Auswertungen unter
3.1. Grund dafiir ist, dass die Mehrzahl der Befragten iiber 40 Jahre alt ist und bei der hier zu-
grundeliegenden Klassifikation nach den Zukunftserwartungen die abgeschlossenen Wechsel-
perioden nicht berticksichtigt wurden, welche im vorangestellten Klassifizierungsansatz zu
dem hohen Anteil am tempordren AMOR gefiihrt haben. Sie hatten also Wechselperioden ab
35 Jahren, halten diese aber zum Befragungszeitpunkt filir abgeschlossen und werden deshalb
dem BEOR-Typus zugeordnet. Die reduzierte Wechselbereitschaft und Wechselmdglichkeit
ab dem 40. Lebensjahr fiihrt also zu einem hoheren Anteil von Personen mit einer Betriebs-
orientierung (BEOR).

Die AMORjug-Gruppe ist fast gleich grofl wie im vorangestellten Abschnitt und von den
Féllen her identisch: Ausschlaggebend ist in beiden Klassifikationen die Absicht, langfristig

' Bei Personen iiber 50 Jahren war die Zukunftsperspektive zu kurz, um daraus Schliisse zichen zu kénnen, denn
ab 60 Jahren nimmt die Wechselwahrscheinlichkeit rapide ab. Wir haben also deshalb hier die letzten zehn
Jahre berticksichtigt. Diese Personen wurden also dann unter die AMOR-Kategorie subsumiert, wenn sie
Wechselerfahrungen in den letzten zehn Jahren hatten sowie mindestens einen Wechsel erwarteten.
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zu wechseln. Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass wir die Zuordnung zu dieser Gruppe

grof3ziigig vorgenommen haben. Immer dann, wenn langfristige Wechselperspektiven geéu-

Bert wurden tendierten wir in Richtung AMOR ., auch wenn relativierende Aussagen vorla-

gen.

Tabelle 3: Sample nach den drei Grundtypen der Erwer bsorientierung

BEOR AMOR ey, AMOR j4g Gesamt
Freiwillig 4-EQ-W45 14-MQ-M47 15-MQ-W35
und 5-EQ-W43 26- HQ-M38 24-MQ-M46
6-EQ-W51 30-HQ-M38 27-HQ-W52
aktiv 7-HQ-M39 35-HQ-M36 29-HQ-M54
8-HQ-M31 39-MQ-M53 33-HQ-M54
11-MQ-M34 40-HQ-M36 36-HQ-M46
17-MQ-W52
18-MQ-W50
19-MQ-W49
22-MQ-M43
23-MQ-M46
25-MQ-M57
28-HQ-M55
31-HQ-M38
38-MQ-M39
42-MQ-W52
(16) (6) (6) 28
Freiwillig 1-EQ-W45 9-HQ-M41 37-HQ-M38
it sty 3-EQ-W57 20-MQ-M39
13-HQ-M50 41-EQ-W28
21-MQ-W44
32-HQ-W51
(%) 3) 1) 9
Unfreiwillig 10-HQ-M40 16-MQ-W60
. 12-MQ-W51
und aktiv 34-HQ-MS56
3) €)) 4
unfreiwillig | 2-EQ-W37
und passiv
(1) 1
Gesamt 22 12 8 42

55



Lehrforschungsbericht 2010/11 | 56

Angesichts der Diskussionen um Globalisierung, ,,Re-Kommodifizierung* und Unsicherheit
am Arbeitsmarkt mussten wir in einem zweiten Schritt unterscheiden, ob diese Arbeitsmarkt-
orientierung auf eigene Initiative zurlickgeht oder aber eher von der Arbeitsmarktsituation und
dem Beschiftiger bestimmt wird. Operationalisiert wird dies beim BEOR iiber die Frage da-
nach, ob die Betriebsbindung nur deshalb zustande kommt, weil es keine Chance auf eine
bessere Alternative gibt. Beim AMOR lautet die Frage, ob die erwarteten Betriebswechsel
eher vom Beschiftiger oder eher vom Beschiftigten ausgehen.

In den Auswertungen zeigte sich, dass sich die Abgrenzung zwischen Eigeninitiative oder
Fremdinitiative als schwierig gestaltet, denn Beschéftigte konnen auf eigene Initiative kiindi-
gen, weil sie eine Krise des Unternehmens und dann eine Kiindigung durch den Beschiftiger
erwarten. In der Lehrforschung von 2007/08 haben wir diese Fragen vertieft und beim Be-
triebswechsel aufgrund der oft komplexen Begriindungszusammenhidnge zwischen Zwang,
Druck und Freiheit unterschieden (vgl. Kohler et al. 2009). Aus pragmatischen Griinden ent-
schieden wir uns hier in einem ersten Schritt vereinfachend fiir das eher formale Kriterium:
Entscheidend ist, von wem die Initiative zum Betriebswechsel ausgeht. Dies wurde in den
spateren Auswertungsschritten u.a. im Rahmen von Bachelor-Arbeiten vertieft.

Im Ergebnis der Analysen zeigt sich, dass die BEOR- oder AMOR-Einstufung von den Be-
fragten nicht auf den Arbeitgeber oder die schlechte Arbeitsmarktsituation geschoben werden,
sondern eigenen Initiative und Interessen zuzurechnen sind. Nur fiinf Personen aus dem ge-
samten Sample von 42 Fillen gehen von einer Fremdbestimmung aus. Davon entfallen drei
auf diejenige Gruppe, welche erwartet ,,in den nichsten Jahren* noch einmal die Stelle zu
wechseln (AMORemp.). Nur in dieser Gruppe machen die ,,Unfreiwilligen* mit einem Viertel
einen markanten Anteil aus. Auch hier sind vertiefende Analysen notwendig.

In einem dritten Schritt unterschieden wir die Beschiftigten nach dem Aktivitdtsniveau zur
Verbesserung der Position im Betrieb oder auf dem Arbeitsmarkt, worunter wir besondere
Leistungen im Arbeitsprozess, bei der Weiterqualifizierung, der Netzwerkbildung und in der
Informationsbeschaffung verstehen.

Hinter dieser Frage steht die Debatte um Aktivierung und Subjektivierung (vgl. Kap. 1, 4),
die in der Folge der Arbeitskraftunternehmer-Diskussion und in der kritischen Soziologie ins-
gesamt einen breiten Raum einnimmt. Dieser These zufolge sind abhéngig Beschiftigte heut-
zutage entweder aufgrund der betrieblicher Zwénge und/oder aufgrund veridnderter ,,Anrufun-
gen* aus Offentlichen Diskursen dazu angehalten, selbst mehr Verantwortung fiir die Ver-

marktung ihrer Arbeitskraft im Betrieb und auf dem Arbeitsmarkt zu iibernehmen. Die Aus-
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wertungen ergeben eine gewisse Bestitigung der GroBithese, denn sowohl bei den Personen
mit BEOR als auch bei denen mit AMOR sind markante Aktivititen zur Verbesserung ihrer
Position im Betrieb oder auf dem Arbeitsmarkt zu beobachten. Bei den Personen mit langfris-
tigen Wechselinteressen (AMORja,e) sind alle in diesem Sinne subjektiviert, bei den mit
Wechselabsichten fiir die nidchsten Jahre etwa die Hélfte und bei den betriebsorientierten sind
dies rund zwei Drittel (vgl. Tab. 2). Diese Befunde geben einen Hinweis darauf, dass auch in
der Gruppe der BEOR, die in gesicherten internen Arbeitsmarkten tétig sind, Leistungskon-
kurrenz grof3 geschrieben wird, dass man sich also nicht mehr auf Status- und Senioritétsrech-
te verlassen kann, sondern aktiver Einsatz fiir das Erreichen und Sichern von Positionen rele-
vant ist (vgl. Bernhardt et al. 2007, 2008).

Insgesamt gesehen hitten wir aufgrund der Kriterien der Fallauswahl (Wechselerfahrun-
gen) und dem Befragungszeitpunkt (2010 — direkt nach Uberwindung der Rezession) in unse-
rem Sample eine groBere Gruppe mit Arbeitsmarktorientierung erwartet. Dies bestétigt die
Ergebnisse von vorangegangenen Lehrforschungen sowie der Arbeitskraftunternehmerfor-
schung (Kleemann/Vof3 2010), welche belegen, dass eine Reihe von besonderen Bedingungen
vorliegen miissen, um dauerhaft Job-Wechsel-Strategien zu verfolgen. Ziel der folgenden Ka-

pitel ist es, diese Bedingungen zu identifizieren.
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4. Betrieb

von Jan Batz

41  Einleitung

Dieses Kapitel thematisiert den Einfluss der betrieblichen Arbeitsbedingungen auf die Er-
werbsorientierung der Beschéftigten. Einer der Ausgangspunkte der Lehrforschung waren die
Ausfiihrungen Hartmut Rosas (2005) zum Thema Beschleunigung und deren Auswirkungen
auf die Individuen sowie auf gesamtgesellschaftliche Prozesse. Insbesondere haben uns dabei
die Ursachen, Mechanismen und Auswirkungen der Beschleunigung in den betrieblichen
Kontexten interessiert. Die Literatur zeigt, dass Prozesse der Globalisierung und Finan-
zialisierung hohe Anspriiche an eine Vielzahl von Unternehmen stellen. Um weiterhin Profite
zu erzielen, miissen Betriebe u.a. sehr flexibel sein. Dies ist wichtig um Marktschwankungen
ausgleichen zu konnen. Die Zahl vorgefertigter Produkte sinkt immer weiter und an ihre
Stelle tritt die ,,Just-in-time-Produktion. Das bedeutet hohe Planungsunsicherheit und grof3en
Druck: Die Ausrichtung von Unternehmen muss sich am Kunden und eventuell an Share-
holdern orientieren. Die Profit- und Flexibilititsorientierung vieler Unternehmen schlédgt sich
in einer Beschleunigung der innerbetrieblichen Abldufe und neuen Steuerungsformen der
Arbeit nieder (Kleemann/Vof3 2010: 434).

Unter dem Label ,,indirekte Steuerung® verweist Dieter Sauer (2005) auf den Umstand,
dass der Betrieb nur noch Ziele und Termine, aber nicht die einzelnen Schritte zur Erreichung
dieser vorgibt. Das hat zur Folge, dass der Beschéftigte nun selbst planen muss, wie er die
Zielvorgaben bis zum vereinbarten Termin erledigen kann. Dadurch wird auf der einen Seite
mehr selbstbestimmtes Arbeiten gefordert und geférdert. Dies gibt den Beschéftigten die
Moglichkeit, die eigenen Ressourcen mdoglichst effizient und vorteilhaft einzusetzen. Doch
gleichzeitig steigt der Druck. Die Beschéftigten miissen eine Vielzahl verschiedener Auf-
gaben in der gleichen Zeit bearbeiten und koordinieren. IThre Arbeitsplatzsicherheit wird dabei
starker an die individuelle Zielerreichung und Leistung gebunden (Bernhardt et al. 2007:
119). Berufliche und finanzielle Planungssicherheit weichen in vielen Féllen starker Unsicher-
heit, weil die Beschiftigung an die individuelle Leistung und die Profitabilitit von Betriebs-
teilen gebunden wird.

Folgt man Vol und Pongratz (1998; Pongratz/Vol3 2003) und deren These des Arbeits-

kraftunternehmers, so 16sen diese Verdnderungen neue Arbeitsmarktstrategien der Beschaf-
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tigten aus. Sie verlassen sich nicht mehr auf die leistungs- und sicherheitspolitischen Zusagen
der Betriebe, sondern ,,0konomisieren den Verkauf ihrer Arbeitskraft im Betrieb und auf
dem Arbeitsmarkt (vgl. Kap. 3). Dies impliziert die Aufkiindigung der alten Betriebsbindung
und die Bereitschaft zum Wechsel, wenn sich an anderer Stelle bessere Bedingungen ergeben.
Die aus der Rezeption zum Forschungsstand entwickelte Hypothese lautete demnach, dass
Beschleunigung auf betrieblicher Ebene indirekte Steuerung, mehr Belastungen, mehr Unsi-
cherheit und die Zunahme von Wechselbereitschaft impliziert.

Vor dem Hintergrund des im Seminar erarbeiteten Forschungsstandes wurden von der Ar-
beitsgruppe Betrieb in der Lehrforschung sechs Hypothesen iiber mdgliche Zusammenhénge

zwischen betrieblichen Arbeitsbedingungen und der Arbeitsmarktorientierung entwickelt:

1.  (Industrie-) Betriebe wollen in den Sammbelegschaften Beschéftigte mit hohen betriebsspezifischen
Qualifikationen binden (BEOR). Gleichzeitig bauen sie Randbelegschaften auf, in denen sich meist
unspezifisch qualifizierte Beschaftigte befinden. Die Beschaftigten in den Randbel egschaften sollten aus
Scht des Unternehmens AMOR sein, da sie aufgrund ihrer unspezifischen Qualifizierung leicht
ersetzbar sind und in auftragsschwachen Phasen als erstes entlassen werden. Diese Personalpolitik
stellt eine Flexibilisierungsstrategie dar, um auf konjunkturelle Schwankungen reagieren zu kénnen und
die betriebsspezifisch Hochqualifizierten auch in konjunkturell schwachen Perioden an den Betrieb zu

binden.

2. Wenn der Arbeitsplatz zwischen Beschéftigten und Kunden ein besonderes Vertrauensverhaltnis
erfordert, wird der Beschaftiger versuchen den Beschéftigten zu binden, um stabile Beziehungen

schaffen zu kdnnen. Hier liegt eine besondere Form von Spezifitat vor.

3. Eine starke, individuelle Flexibilisierung des Arbeitsvolumens stellt eine hohe Belastung fir den

Beschéftigten dar und fuhrt dazu, dass die Beschaftigten AMOR werden.

4.  Jebesser sich der Betrieb fiir die Bedirfnisse des Individuums einsetzt baw. je , sozialer* ein Betrieb ist
(Urlaubsgeld, flexible Urlaubszeiten, familienfreundlich, Bonussystem), desto eher sind die
Beschéftigten BEOR.

5. Je mehr atypische Arbeitsplatze ein Betrieb anbietet und je weniger Betriebsbindung er in Aussicht

stellt, desto mehr werden die Beschéftigten arbeitsmarktorientiert sein.

6. Wenn das Unternehmen saisonal abhangig ist, sind grof3e Teile der Beschéftigten AMOR, da sie durch

die saisonale Abhangigkeit gezawungen sind, sich immer wieder neu zu orientieren.

Diese Hypothesen wurden ausfiihrlich diskutiert und auf ausgewéhlte Fragen verdichtet.

Nachfolgend werden diese vorgestellt und ndher erldutert. Auf jede Hypothese folgen die
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Kriterien zur Operationalisierung. Anschlieend werden die Ergebnisse der Auswertungen in

Tabellenform prisentiert, vertiefend beschrieben und interpretiert.

4.2 Indirekte Steuerung - Verantwortung - Arbeitsmarktorientierung

Wie oben ausgefiihrt beinhaltet die indirekte Steuerung die Ubernahme der Ergebnis-
verantwortung durch die Beschéftigten. Dies miisste Vo3 und Pongratz zufolge auch eine
starkere Arbeitsmarktorientierung nach sich ziehen. Insgesamt thematisieren sie drei Aspekte

des AKU:

a) Durch Zielvorgaben wird der Arbeitsprozess nicht mehr kontrolliert. Da die zu errei-
chenden Ziele aber vorgegeben sind, muss der Beschiftigte selbst planen, wie er diese
in der vorgegebenen Zeit erfiillen kann. Deswegen muss er sich und seine Arbeit
strukturieren (Selbstkontrolle).

b) Eine weitere Eigenschaft des Beschéftigten, um den neuen Anforderungen gerecht zu
werden ist, dass er sich und seine Féahigkeiten 6konomisieren muss, um sich und seine
Arbeitskraft vermarkten zu kénnen. Das personliche Profil wird stetig und zielgerich-
tet auf die wirtschaftliche Nutzung ausgerichtet (Selbst-Okonomisierung).

c) Der dritte Faktor ist die Selbstrationalisierung (Verbetrieblichung der Lebensfiihrung).
Die personliche Lebensfithrung wird immer mehr wie ein Unternehmen organisiert.
Die Ausrichtung der Lebensfiihrung verlduft somit zunehmend in Richtung eines be-

trieblichen Nutzens (Pongratz/Vof3 2004b; Kleemann/Vof3 2010: 433ft.).

Wir beziehen uns auf die Dimension der Okonomisierung und die Hypothese, dass indirekte
Steuerung die Arbeitsmarktorientierung fordert. Wir hatten dieses Thema bereits im Leitfaden
detailliert aufgegriffen.'® Vorgabe an die Lehrforscherlnnen war, die Antworten auf diese
Fragen sowie das gesamte Interview auszuwerten. Die Befragten wurden anhand ihrer An-
gaben zur Verantwortung im Arbeitsbereich eingeteilt. Dabei wurde unterschieden, ob und
wie stark einzelne Arbeitsschritte kontrolliert werden.

Falls die einzelnen Arbeitsabldufe einer stindigen Kontrolle unterliegen, wurde der Be-
fragte in die erste Kategorie, ,,keine Selbstverantwortung® eingeordnet. Wenn dem Beschéf-

tigten nur die Ziele der Arbeit vorgegeben werden und die Umsetzung ginzlich in seiner

' Frage 6.1 bis 6.5 im Interview-Leitfaden der Beschiftigten.
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eigenen Verantwortung liegt, kann von einer ,starken Selbstverantwortung™ gesprochen
werden. Die Kategorie ,,begrenzte Selbstverantwortung* umfasst schlieBlich jene Beschiftig-

te, die sich zwischen den beiden Extremen einordnen.

Tabelle 4: Indirekte Steuerung und dessen Einfluss auf die Erwerbsorientierungen

Erwerbsorientierung/ BEOR AMOR ey, AMOR g Gesamt
Eigenverantwortung
keine Eigenverantwortung 2-EQ-W37 35-HQ-M36 15-MQ-W35

4-EQ-W45

32-HQ-WS51

38-MQ-M39

(4; 18,2%) (1; 8,3%) (1; 12,5%) 6
begrenzte Eigenverantwortung | 3-EQ-WS57 9-HQ-M41 16-MQ-W60

5-EQ-W43 12-MQ-W51 24-MQ-M46

6-EQ-W51 20-MQ-M39

11-MQ-M34 34-HQ-M56

13-HQ-M50 39-MQ-M53

17-MQ-W52 41-EQ-W28

18-MQ-W50

19-MQ-W49

21-MQ-W44

22-MQ-M43

23-MQ-M46

(11; 50%) (6; 50%) (2; 25%) 19
starke Eigenverantwortung 1-EQ-W45 10-HQ-M40 27-HQ-W52

7-HQ-M39 14-MQ-M47 29-HQ-M54

8-HQ-M31 26- HQ-M38 33-HQ-M54

25-MQ-M57 30-HQ-M38 36-HQ-M46

28-HQ-M55 40-HQ-M36 37-HQ-M38

31-HQ-M38

42-MQ-W52

(7; 31,8%) (5;41,7%) (5; 62,5%) 17
Gesamt 22; 100% 12; 100% 8; 100% 42

* somer’s d = 0,197 (tendenziell schwacher Zusammenhang)

Die Auswertung bestétigt die Hypothese iiber den Zusammenhang von Selbstverantwortung
(Selbstkontrolle) im Arbeitsprozess, Arbeitsmarktorientierung und Wechselbereitschaft. Der
Anteil der AMOR-Personen mit starker Selbstverantwortung ist deutlich hoher als in der
Gruppe der BEOR. Besonders ausgeprigt ist dies im Vergleich der AMORja,, mit den BEOR
(62,5% zu 31,8%). Damit ist allerdings der unterstellte Kausalzusammenhang von indirekter

Steuerung — Selbstverantwortung — Belastung — Selbst-Okonomisierung — Arbeitsmarkt-
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orientierung noch nicht hinreichend begriindet, denn fiir die Arbeitsmarktorientierung konnen
z.B. die guten Arbeitsmarktchancen verantwortlich sein. So sind die Personen mit starker
Selbstverantwortung in der AMOR-Gruppe ausschlielich als hoch qualifiziert (HQ) einge-
stuft. Hier sind vertiefende Analysen gefragt. Etwa ein Drittel der BEOR-Gruppe berichtet
iiber starke Selbstverantwortung und die Hélfte iiber ein mittleres Verantwortungsniveau.
Dies zeigt, dass der Ansatz der indirekten Steuerung auch in internen Arbeitsmarkten mit
langfristiger Betriebsbindung eine Rolle spielt. Selbstkontrolle im Sinne des AKU ist dem-
nach ein weit verbreitetes Phdnomen.

Zum Verstindnis dessen, was die Befragten unter Verantwortung im Arbeitsprozess und
deren Folgen verstehen, sollen im Folgenden drei Textpassagen vorgestellt werden. Das erste
Zitat verdeutlicht, wie die Verantwortung fiir Verkaufsziele auf die Arbeitssituation des

einzelnen durchschlagen kann (11-MQ-M34):

B: ,Naja, gut arbeiten. Also das ist wirklich so. Also, das merkst du irgendwie an dem Punkt wirklich-
Wenn du merkst, dass irgendwie das Marketing schlecht arbeitet, so, dann kannst du ganz klar an den
Zahlen, an den Verkaufszahlen ablesen, dass da weniger verkauft wird. (Mh) Und insofern als Teil
dieses, dieses Teams, was sich irgendwie um den- darum kiimmert, dass da die Leute immer wieder
einkaufen- Und als vor allem, als glaube ich- in meinem Team bin ich auch der Dienstélteste. (Mh) Also
das heif3t der schon damit am meisten Erfahrung hat, kann ich da schon, schon sehr, sehr viel steuern.
Und merke auch so wenn ich, wenn ich mich zurlicknehme irgendwie bei bestimmten Sachen, so dass
dann die- dass dann Prozesse irgendwie anders oder schlechter laufen an bestimmten Stellen, so. Das

bestimmt dann irgendwie auch direkt den Unternehmenserfolg (Mh) oder -misserfolg.

I.  Und diese Kennzahlen? Also, so Verkaufszahlen und so was. Sind die 6ffentlich? So, dass die jederzeit

gesehen werden koénnen?

B: Wir hatten lange Zeit sogar so Dashboards rumhingen, wo man immer so- griine oder rote Zahlen

stehen, ob wir iiber oder unter Durchschnitt sind.
I:  Okay, also um nochmal so richtig Druck zu machen, oder?
B: Ja, um. Ich glaub so was hat ja vielerlei Griinde, warum, warum sich eine Firma fiir so was entscheidet.

Zum einen um, um Druck zu machen, aber auch um Erfolg zu zeigen. (Mh) Also Transparenz hat halt

irgendwie viele Gesichter. Viele Griinde aber auch viele Folgen.*

In einem weiteren Fall berichtet eine 49 Jahre alte Arzthelferin (19-MQ-W49) von hoher

Verantwortung und hohem Engagement fiir eine Arztpraxis:
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I:  ,,Sie haben ja schon eine relativ hohe Arbeitsplatzsicherheit. Was denken Sie, was konnen Sie selber

noch tun, um Thre Arbeitsplatzsicherheit zu erh6hen?

B: Ja, wichtig ist eben fiir Arztpraxen immer die Bereitwilligkeit fiir Fortbildung und Weiterbildung. Man
muss sich schon versuchen unentbehrlich zu machen, (hm) in so einer Praxis. Heif3t ja versuchen die
Fithrung anzustreben, andere unter sich zu haben und sich einfach unentbehrlich machen. (Ja)
Fortbildungen sind immer wichtig, auf dem Laufenden zu bleiben und auch Neuerungen anzubieten,
neue Ideen fiir die Praxis, sich mit der Praxis auseinander zu setzen. Ich sage mal auch, wenn die Praxis
nicht so gut lduft Vorschldge machen, wie kdnnen wir es besser machen, kdnnen wir Patienten anfragen
vielleicht, dass sie dran sind mit Vorsorgen oder sonstigem, dass man die Patientenzahl wieder erhoht.
Dass man also auch eigene Ideen mit einbringt, damit die Praxis gut lduft. Weil wenn die Praxis gut

lauft ist mein Arbeitsplatz sicher. VerhéltnisméaBig sicher auch.

I Also ist in [hrem Arbeitsbereich auch vieles abhédngig von Threm Eigenengagement und Thren eigenen

Leistungen?

B: Ja, ganz genau. Ich muss mich mit der Praxis identifizieren und dafiir Sorge tragen, dass Ideen dazu
kommen, mich also tagtdglich damit auseinandersetzen, was kann ich noch tun, quasi Marketing kann
man sagen. Marketing betreiben und das natiirlich dann den Chefs vortragen, damit die einfach sehen,
die beschiftigt sich auch auflerhalb ihrer Arbeitszeit mit den Mboglichkeiten in unserer Praxis,

identifiziert sich also mit unserer Praxis und das ist fiir so einen eigenen Betrieb eben auch wichtig.*

In diesem Zitat bringt die Befragte ihren personlichen Einsatz und den Grad der Betriebs-
identifikation in Zusammenhang mit ihrer Arbeitsplatzsicherheit. Sie berichtet von hoher Ver-
antwortung fiir die Praxis, verkniipft dies aber nicht mit der Belastungsproblematik.

Das dritte Zitat zeigt, dass indirekte Steuerung nicht per se, sondern durch zunehmende
Arbeitsaufgaben als belastend empfunden wird. Der 34-jdhrige Beschéftigte im Bereich Mar-
keting sagt dazu (11-MQ-M34):

B: ,[...]JAlso im Grunde ist das Endergebnis das, was zahlt. Dir wird gesagt: ,,Hier mach mal, bau hier mal
die Landing page mit den entsprechenden Produkten!* Und ich setz mich dann hin und iiberlege was ich
mache und spreche dann mit dem Grafiker der mir die macht und in der Reihenfolge, die ich fiir richtig

halte. Und muss das nur zu einem gewissen Zeitpunkt abliefern [...].

I:  Nehmen die Leistungsanforderungen und Belastungen zu?

B: Ja.

63



Lehrforschungsbericht 2010/11

I:  Also das nimmst du als belastend wahr, also, dass man irgendwie nur das Ziel vorgegeben bekommt

und dann [...].

B: Ne, also nicht dass man das Ziel vorgegeben bekommt, sondern die Ziele die vorgegeben werden,

werden im Moment immer zunehmend anstrengender oder schwieriger zu erreichen, also komplizierter.
I:  Also die Zeit auch zu kurz, oder?

B: Ja, Zeit ist ein Faktor. Aber auch so, der Anspruch, der Zielanspruch. Oder auch die Ziele an sich

werden zunehmend komplexer.*
4.3  Arbeitsbelastungen und Arbeitsmarktorientierung

Folgt man den Thesen von Sauer (vgl. Kap. 4.1), so nehmen mit der indirekten Steuerung
auch die Arbeitsbelastungen zu, weil die betroffenen Personen mehr Aufgaben und Verant-
wortung iibernehmen miissen. Dies verkniipft die AKU-These mit der Okonomisierungsan-
nahme, also der abnehmenden Betriebsbindung und zunehmenden Wechselbereitschaft. Wie
eben gezeigt, ist aber indirekte Steuerung und Selbstverantwortung im Arbeitsprozess nicht
notwendigerweise mit hohen Belastungen verbunden und deshalb auch nicht zwingend Anlass
fiir Wechselbereitschaft und eine Arbeitsmarktorientierung. Wir erwarten diese dann, wenn
die Arbeitsformen als Belastung wahrgenommen werden und fiihrten hierzu eine gesonderte
Auswertung des Materials durch.'” Im Zentrum stand die Frage 5.3: ,,Nehmen die Leistungs-
anforderungen und Belastungen zu?“ Anhand ihrer Aussagen im Interview haben wir die

Befragten in drei Gruppen klassifiziert:

- Die erste Gruppe umfasst jene Befragten, die angaben, dass es zu keiner nennens-
werten Zunahme von Belastungen in ihrem Arbeitsbereich gekommen sei.

- Die zweite Kategorie charakterisiert sich durch eine leichte Zunahme, was bedeutet,
dass diese Zunahme noch in einem iiberschaubaren/vertraglichen Rahmen stattfindet.

- Eine starke Zunahme wurde dann diagnostiziert, wenn die Belastungen aus der Sicht

der Beschiftigten stark gestiegen sind.

' Diese Hypothese wurde anhand der Fragen 1.2, 3.6, 5.1, 5.2, 5.3 und 5.5 aus dem Interview-Leitfaden der Be-
schéftigten tiberpriift.
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Erwerbsorientierung/ BEOR AMOR ey, AMOR Gesamt
Zunahme der Belastung
keine Veranderung 1-EQ-W45 9-HQ-M41 15-MQ-W35
sl iy 2-EQ-W37 10-HQ-M40 37-HQ-M38
3-EQ-W57 34-HQ-M56
7-HQ-M39 35-HQ-M36
8-HQ-M31 39-MQ-M53
17-MQ-W52
18-MQ-W50
21-MQ-W44
22-MQ-M43
23-MQ-M46
25-MQ-M57
32-HQ-W51
38-MQ-M39
(13; 59,1%) (5;41,7%) (2; 25%) 20
leichte Zunahme 4-EQ-W45 20-MQ-M39 24-MQ-M46
5-EQ-W43 40-HQ-M36 27-HQ-W52
6-EQ-W51 41-EQ-W28 29-HQ-M54
11-MQ-M34 36-HQ-M46
13-HQ-M50
28-HQ-M55
31-HQ-M38
42-MQ-W52
(8;36,4%) (3;25%) (4; 50%) 15
starke Zunahme 19-MQ-W49 12-MQ-W51 16-MQ-W60
14-MQ-M47 33-HQ-M54
26- HQ-M38
30-HQ-M38
(1; 4,5%) (4; 33,3%) (25 25%) 7
Gesamt 22;100% 12; 100% 8; 100% 42

* somer’s d = 0,283 (schwacher Zusammenhang)

Die starke Ausgangsannahme dieser Auswertung unterstellte die folgende Kausalkette:
Zunahme von Belastungen — Okonomisierung — AMOR. Eine gewisse Bestitigung konnen
wir fiir diejenigen Befragten finden, welche von einer starken Belastungszunahme
berichteten: Ein Drittel der Personen, die noch einmal wechseln wollen (AMOR ¢y ), nehmen
eine starke Zunahme der Belastungen wahr, gegeniiber knapp 5% bei der Gruppe der BEOR.

Bei den vier AMORgy, mit starker Belastungszunahme koénnte dies der Grund fiir die

Wechselbereitschaft darstellen.

65



Lehrforschungsbericht 2010/11

Mehrheitlich wird entweder von keiner oder von einer leichten Zunahme der Arbeits-
belastungen berichtet. Circa 59% der BEOR gaben demnach an, keine Zunahme der Belas-
tungen zu empfinden. Eine leichte Zunahme der Belastung empfinden gut 36% der BEOR.
Lediglich einer der befragten BEOR gab an, eine starke Belastungszunahme zu verspiiren.
Vergleicht man diese Anteile mit denen der anderen Kategorien so zeigt sich ein Zusammen-
hang: Tempordre und langfristige AMOR berichten wesentlich hiufiger {iber eine leichte oder
starke Zunahme von Arbeitsbelastungen.

Wie oben ausgefiihrt gaben vier der Befragten AMORemyp. (ein Drittel) an, eine starke Zu-
nahme der Belastungen zu empfinden. Anndhernd die Hélfte dieser Untersuchungsgruppe gab
jedoch an, dass es in ihrem Arbeitsbereich zu keiner nennenswerten Belastungszunahme ge-
kommen sei, sodass die Hypothese nur in eingeschrinkter Weise bestitigt werden kann. Dafiir
konnte auch die Verteilung der langfristigen AMOR sprechen. Vier der sechs Befragten
AMORy4, gaben an, eine leichte Zunahme der Belastungen zu empfinden. Auch hier kann
also ein Zusammenhang zwischen der Wahrnehmung einer gesteigerten Belastung und der Er-
wartung von weiteren Arbeitsplatzwechseln beobachtet werden. Zur Veranschaulichung des
Zusammenhangs von Belastungszunahme und temporidrer Wechselbereitschaft sei noch auf
ein Zitat zu verweisen, welches aus dem Interview mit einem 47 Jahre alten Polier (14-MQ-
M47) hervorging. Dieser duflert sich bezliglich der Frage nach der Zunahme von Belastungen

und Leistungsanforderungen wie folgt:

B: ,Ja. Die Termine werden immer kiirzer, so, mit weniger Leuten. Mit weniger Leuten und in kiirzerer
Zeit wird es dann so veranschlagt. Erstens um den Auftrag zu bekommen (hm), das verlangen die
Auftraggeber schon und eben dann, um den Auftrag zu kriegen ist diese Situation so, und dadurch wird
es immer schlimmer. Also das der Druck immer mehr wichst. (Ja) Denn eben die Leute werden immer
weniger. Das man immer mit weniger Leuten arbeiten muss, die dann oft auch noch unausgebildet sind.

Jetzt bekommste ja nur noch berufsfremde Leute. Da wird's auch nicht leichter oder besser.*

Insgesamt gesehen befinden sich Personen mit und ohne Belastungswahrnehmung vor allem
in den beiden AMOR-Gruppen zu finden. Dies konnte mit zwei Faktoren zusammenhéngen.
Erstens miissen Belastungen nicht notwendigerweise als Last und als Anlass zum Betriebs-
wechsel gesehen werden. Zweitens konnten ganz andere Zusammenhénge liber die Wechsel-
bereitschaft (mit-) entscheiden (z.B. die Arbeitsplatzsicherheit). Beide Fragen werden wir in

den folgenden Auswertungsschritten untersuchen.
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4.4  Arbeitsplatz(un)sicherheit und Erwerbsorientierung

In der AKU-These ist, wie bereits ausgefiihrt, die Annahme angelegt, dass die Beschiftiger
ihr Sicherheitsversprechen an die Beschiftigten auflosen. Die Beschéftigten reagieren auf
diese Situation mit einem Strategiewechsel, welcher nicht nur die Auflésung der Betriebs-
bindung zur Folge hat, sondern auch mit einer Neuorientierung in Richtung AMOR
einhergeht. Wir haben diesen Zusammenhang in folgender Hypothese zusammengefasst: ,, Je
unsicherer der Arbeitsplatz, desto eher orientieren sich die Beschaftigten am Arbeitsmarkt
(AMOR).” Insgesamt gesehen erwarteten wir ein hohes Mall an Unsicherheit, weil die
Befragung im Friithjahr 2011, also unmittelbar nach der kurzen aber schweren Rezession von
2008/09 stattfand.

Basis der Auswertungen sind Antworten auf die Frage 5.7 des Leitfadens: ,,Wie wiirden
Sie die Sicherheit Thres eigenen Arbeitsplatzes einschédtzen — auf einer Skala von 0-100%.*
Diese Ansatz hatte sich bereits in vorangegangenen Projekten bewihrt (Bernhardt et al. 2007),
weil sich vertiefende Fragen direkt anschlieBen lassen, welche die Prozentangaben als Ein-
stieg fiir weitere Erlduterungen nehmen. Die meisten Personen beziehen die Frage auf ihre
betriebliche Situation. Die inhaltlichen Aussagen belegen hier, dass mit Angaben ab 90% eine
sehr hohe Sicherheit bezeichnet wird. Auch bei Angaben zwischen 75 und 90% wird in der
Regel eine gute Sicherheitslage konstatiert. Darunter werden von den Befragten meistens
schon ernsthafte Risiken thematisiert. Deshalb haben wir diese drei Gruppen gebildet.

Es gibt aber auch Personen, die eine geringe prozentuale Sicherheit angeben, aber letztlich
— bei Betrachtung der Begriindungszusammenhinge — eine hohe Arbeitsplatzsicherheit anneh-
men. In diesen — wenigen — Fillen haben wir die Personen nach den inhaltlichen Aussagen
den drei Gruppen mit sehr hoher, hoher und mittlerer bis geringer Arbeitsplatzsicherheit
zugeordnet. Selbstverstindlich ging es nicht um ,,objektive” Sicherheiten: In den wenigen
Betrieben mit Beschéftiger- und Beschiftigteninterviews ergaben sich in der Regel unter-
schiedliche Werte. Interessant war, dass einige Personen ihre eigene Lage subjektiv schlechter
eingeschatzt haben, als dies nach den Angaben der Beschitiger der Fall war. Uns interessierte
in erster Linie die vom Beschiftigten wahrgenommene Unsicherheit, weil diese relevant fiir

die Erwerbsorientierung ist. Im Zuge der Operationalisierung ergaben sich drei Gruppen:
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- Personen mit sehr hoher wahrgenommener Arbeitsplatzsicherheit (90-100%)

- Personen mit hoher wahrgenommener Arbeitsplatzsicherheit (75- 89%)

- Personen mit geringer und mittlerer wahrgenommener Arbeitsplatzsicherheit (0-74%)

Tabelle 6: Sample nach Arbeitsplatzsicher heit und Erwerbsorientierung

Erwerbsorientierung/ BEOR AMOR e, AMOR e Gesamt
Arbeitsplatzsicherheit
90 bis 100 % 3-EQ-W57 9-HQ-M41 15-MQ-W35

4-EQ-W45 30-HQ-M38 27-HQ-W52

5-EQ-W43 35-HQ-M36 29-HQ-M54

8-HQ-M31 40-HQ-M36 33-HQ-M54

17-MQ-W52 37-HQ-M38

25-MQ-M57

28-HQ-M55

31-HQ-M38

32-HQ-W51

38-MQ-M39

(10; 45,5%) (4; 33,3%) (5; 71,4%) 19
75 bis 89 % 2-EQ-W37 20-MQ-M39 24-MQ-M46

13-HQ-M50 39-MQ-M53

18-MQ-W50

19-MQ-W49

42-MQ-W52

(5;22,7%) (2 16,7%) (1; 14,3%) 8
<74 % 1-EQ-W45 10-HQ-M40 36-HQ-M46

6-EQ-W51 12-MQ-W51

7-HQ-M39 14-MQ-M47

11-MQ-M34 26- HQ-M38

21-MQ-W44 34-HQ-M56

22-MQ-M43 41-EQ-W28

23-MQ-M46

(7;31,8%) (6; 50%) (1; 14,3%) 14
Gesamt 22; 100% 12; 100% 7; 100% 41

* item non response: 16-MQ-W60
somer’s d = -0,058 (sehr schwacher Zusammenhang)

Die Ergebnisse zeigen, dass die Annahme eines Zusammenhangs zwischen wahrgenommener
Unsicherheit und AMOR nur fiir die Gruppe der AMOR . zutrifft. Von dieser Gruppe
empfindet die Halfte eine geringe Sicherheit gegeniiber knapp einem Drittel der BEOR und
nur ca. 14% bei den AMOR ;.. Offensichtlich spielt bei den AMOR .. die Unsicherheit eine

Rolle fiir die Entscheidung zum Arbeitsplatzwechsel. Immerhin wurden hier diejenigen ver-
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ortet, die noch mindestens einmal wechseln wollen oder auch miissen, bis eine Stelle ge-
funden wird, die den gewiinschten Bedingungen bestmdoglich entspricht. Da bei der Hélfte der
hier eingeordneten Fille keine grofle Arbeitsplatzsicherheit vorliegt, kann man davon aus-
gehen, dass dieser Faktor eine wichtige Rolle bei der Planung zukiinftiger Wechsel unter den
temporaren AMOR spielt.

Fast drei Viertel der AMOR haben — entgegen unserer Hypothese — ein sehr hohes Sicher-
heitsgefiihl und beabsichtigen in ihrem weiteren Erwerbsleben gleichwohl zu wechseln. Dies
geschieht wohl aus einem Gefiihl der Stirke, worauf auch der hohe Anteil an Hochqualifizier-
ten hinweist. Dieser Anteil steht im direkten Widerspruch zu unserer Hypothese, die davon
ausging, dass insbesondere Beschiftigte mit geringer Arbeitsplatzsicherheit unter den
AMORy,, anzutreffen sind. Dies ist nicht der Fall. Andererseits zeigt dieses Ergebnis, dass
66% der befragten AMORy,,, tatsdchlich nicht aufgrund eines unsicheren Arbeitsplatzes
wechseln wollen oder miissen, sondern diese Entscheidung auf Grundlage anderer Faktoren,
womoglich einer internalisierten AKU-Einstellung, getroffen wird. Zusammenfassend l4sst
sich festhalten, dass die letzte Hypothese wenn tiberhaupt nur eingeschriankt fiir AMOR epmp.
gilt, in Hinblick auf AMORy,,, aber verworfen werden kann.

Fiir unser Sample kdnnte man eher von einer Gegenthese ausgehen, dass AMOR,, trotz
eines hohen Malles an Arbeitsplatzsicherheit wechselwillig sind. Die BEOR-Gruppe ist relativ
gleichméBig iiber alle drei Kategorien der Arbeitsplatzsicherheit verteilt. 45,5% der BEOR
sind in der Kategorie ,90-100%’ eingeordnet, 22,7% bei ,75-89%’ und weitere 31,8% in der
Kategorie mit der geringsten Arbeitsplatzsicherheit, ,0-74%’. Von den befragten AMOR ¢mp.
sind 33,3% der Kategorie ,90-100%’ zugeordnet, hier besteht also nur ein geringer Unter-
schied zwischen BEOR und AMOR.,. Die Hilfte der befragten AMORen,p. sind der Kate-
gorie ,0-74% Arbeitsplatzsicherheit’ zuzuordnen. Das ist ein hoherer Anteil an geringer Ar-
beitsplatzsicherheit als unter den BEOR. In der Kategorie der mittleren Arbeitsplatzsicherheit
sind die Beschéftigten anteilig dhnlich verteilt. Unsere Hypothese trifft also vor allem auf die
AMORemp. zu. Der Zusammenhang von Unsicherheit und Wechselbereitschaft wird an fol-

gendem Zitat eines 47-jdhrigen Poliers deutlich (14-MQ-M47):

I:  ,,Wie wiirdest du [...] die Sicherheit deines Arbeitsplatzes einschitzen von einer Skala von 0%, ganz

unsicher, bis 100% total sicher?

B: Naja das is immer 50/50, 50%, weil es kann ja alles kommen. Firma "Betrieb5" hat voriges Jahr fiinf

Millionen Euro Miese gemacht auf einer EU-Baustelle in Ruménien und dadurch gab es auch kein
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Weihnachtsgeld und da ist die Situation auch schon ziemlich angespannt. Weil die Firma ,,Betrieb5*
gehort ja wie gesagt der Firma ,,Betrieb6®, die hat die gekauft, und das ist nun mal so im Kapitalismus,

wenn deine Firma nichts bringt und keine Rendite macht, dann [...] wird das Ding zu gemacht.

B: Jaes kann 50/50 sein und weitergehen, es kann aber auch schnell mal rum sein.*

Insgesamt gesehen findet sich in unserem Sample ein iiberraschend hohes Sicherheitsgefiihl.
Rund zwei Dirittel aller Befragten gehen von einer guten bis sehr guten Sicherheitslage fiir
ihren Arbeitsplatz aus. Uberraschend war dies deshalb, weil die Befragung im Februar 2011,
also unmittelbar nach der Rezession der Jahre 2008/09 durchgefiihrt wurde. Solche Befunde
decken sich allerdings auch mit den Ergebnissen von Bevdlkerungsumfragen, welche eine
Diskrepanz zwischen einem hohen Unsicherheitsgefiihl der Interviewten, wenn man diese
nach deren allgemeinen Einschitzung fragte und einem eher hohen Sicherheitsgefiihl der-
selben, wenn man die Frage konkret auf den Arbeitsplatz ausrichtete, aufzeigten (vgl.

Krause/Struck 2008).

45  Arbeitdeid und Arbeitsmarktorientierung

Die vorangestellten Analysen machen deutlich, dass die von uns Befragten abhingig
Beschiftigten Selbstverantwortung im Arbeitsprozess, Belastungs- und Unsicherheits-
erfahrungen thematisieren. Es wurde aber auch deutlich, dass derartige Risikofaktoren hiufig
gar nicht als Problem wahrgenommen werden. Wenn Personen gute Arbeitsmarktchancen
haben, muss Arbeitsplatzunsicherheit keinen Belastungsfaktor darstellen. Dasselbe trifft zu,
wenn Aufgabenvielfalt und selbstindiges Arbeiten als Herausforderung gesehen werden.
Deshalb haben wir abschlielend versucht herauszufinden, ob die Arbeitssituation als Leid

empfunden wird. Die Hypothese lautete, dass Arbeitsleid die Wechselbereitschaft erhdht:

, Jemehr Arbeit als Leid empfunden wird, desto eher AMOR“ '8

Es ging uns um einen Gesamteindruck des Beschiftigten von seiner Arbeit im Betrieb.
Besonders wichtig war die Frage 3.6: Was sind die Vor- und Nachteile Threr jetzigen Stelle?

Als Antwort hierauf erwarteten wir eine subjektive Bewertung des Arbeitsumfeldes. Die Vor-

¥ Diese Frage tiberpriifen wir unter anderem anhand der Antworten auf die Fragen 1.2, 2.6, 2.10, 3.6, 5.3 und
5.5 aus dem Interview-Leitfaden der Beschiftigten (siche Anhang)
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gabe an die Interviewer lautete: Dominiert bei Thren Befragten Arbeitsleid oder Arbeitslust
oder werden beide Aspekte gleich gewichtet. Als Einstieg der Fallinterpretation sollten die
Textpassagen zu den Vor- und Nachteilen der Stelle ausgewertet werden, dariiber hinaus

sollte der gesamte Text Beriicksichtigung finden. Als Ergebnis der Auswertung wurden die

Befragten drei Gruppen zugeordnet:

- FEher Lust — hier dominiert die Zufriedenheit mit der Arbeit.

- FEher Last — hier dominiert das Arbeitsleid.

- Teils, teils — hier werden beide Aspekte dhnlich gewichtet.

Tabelle7: Subjektives Erleben von belastenden Arbeitsbedingungen in Abhéangigkeit der Erwerbsorien-

tierung
Erwerbsorientierung/ BEOR AMOR . AMOR Gesamt
Beschéftigungsbedingungen
Lust 1-EQ-W45 12-MQ-W51 27-HQ-W52
2-EQ-W37 30-HQ-M38 29-HQ-M54
3-EQ-W57 34-HQ-M56 37-HQ-M38
4-EQ-W45 39-MQ-MS53
5-EQ-W43
6-EQ-W51
7-HQ-M39
11-MQ-M34
13-HQ-M50
17-MQ-W52
18-MQ-W50
19-MQ-W49
21-MQ-W44
22-MQ-M43
23-MQ-M46
25-MQ-M57
28-HQ-M55
32-HQ-W51
38-MQ-M39
42-MQ-W52
(20; 90,9%) (4; 33,3%) (3;37,5%) 27
teils/teils 8-HQ-M31 9-HQ-M41 16-MQ-W60
31-HQ-M38 10-HQ-M40 24-MQ-M46
14-MQ-M47 33-HQ-M54
20-MQ-M39 36-HQ-M46
26- HQ-M38
35-HQ-M36
40-HQ-M36
41-EQ-W28
(2;9,1%) (8; 67,7%) (4; 50%) 14
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Last 15-MQ-W35
(1; 12,5%) 1
Gesamt 22;100% 12; 100% 8; 100% 42

* cramer’s v = 0,462 (moderater Zusammenhang)

Insgesamt gesehen ist auf den ersten Blick {iberraschend, dass bei mehr als der Halfte der
Befragten die Lust-Dimension iiberwiegt. Nur bei einer Person dominieren die Nachteile
eindeutig (eher Last). Wie wir aus der Forschung iiber Arbeitszufriedenheit wissen, wird die
eigene Situation ungern als vorwiegend schlecht beschrieben. Daraus folgend vergleichen wir
im Hypothesentest die ,,eher Lust* und die ,,teils/teils*-Kategorie miteinander.

Hier zeigt sich eine klare Bestitigung unserer These: Bei Unzufriedenheit mit den Arbeits-
bedingungen ist eher eine Wechselbereitschaft und AMOR zu erkennen. Der Anteil der teil-
weise Unzufriedenen liegt bei der BEOR-Gruppe bei weniger als einem Zehntel, bei den
AMOR |4, bel mehr als der Hélfte und bei den AMOR ey, bei zwet Drittel der Befragten. Dies
besagt eindeutig, dass bei einem erheblichen Anteil der AMOR-Gruppe die Unzufriedenheit
mit dem derzeitigen Job, also Push-Faktoren, die Wechselbereitschaft erzeugen.

Insgesamt {iberwiegen bei knapp zwei Dritteln aller Befragten die Vorteile ihres gegenwér-
tigen Jobs (eher Lust). Von allen Befragten gibt nur eine Person an, ihre Arbeit eher als Last
zu empfinden. In diesem speziellen Fall verhilt es sich so, dass die Beschiftigte ihre Arbeit
als Last empfindet, da sie standig unterfordert ist. Wie schon oben ausgefiihrt entspricht dieser
Befund durchaus den Studien iiber Arbeitszufriedenheit (Wiistner 2006; Silbereisen/Pinquart
2008), weil die eigene Situation gerne im positiven Licht gesehen wird. Auch ein Sampling-
Effekt kann eine Rolle spielen. Ein Kriterium fiir die Auswahl der Teilnehmer an der Befra-
gung war, dass die Befragten Wechselerfahrungen in den letzten fiinf Jahren gemacht hatten.
Viele der Befragten haben es geschafft, eine neue Anstellung zu finden, die sie fiir sich als
besser empfinden als ihr letztes Beschéftigungsverhéltnis. Dies konnte ebenfalls ein Grund fiir

das hohe Mal} an Arbeitszufriedenheit sein.

46  Fazt

In einem kurzen, abschlieBenden Fazit fiir dieses Kapitel mochte ich die Ergebnisse der
Analysen zusammenfassen. Aus der Literatur kann man zur Frage der Arbeitsmarktorientie-

rung folgende Kausalkette festhalten: Indirekte Steuerung im Arbeitsprozess, Zunahme von
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Belastungen und Unsicherheit und als subjektive Reaktion Selbst-Okonomisierung als Selbst-
Vermarktung im Betrieb und auf dem Arbeitsmarkt, womit dann eine Arbeitsmarktorientie-
rung im Sinne unserer AMOR-Hypothese verbunden ist.

Wir konnten im Rahmen der Lehrforschung nur ausgewihlte Fragen untersuchen und
hierzu Ubersichten zusammenstellen. In einem ersten Schritt haben wir den Bogen von der
indirekten Steuerung zur Arbeitsmarktorientierung geschlagen. Formen der Selbstverant-
wortung im Arbeitsprozess sind weit verbreitet und, entsprechend der Hypothese, bei den
AMORy,, deutlich stdrker vertreten als bei den anderen beiden Gruppen. Ob die unterstellte
Kausalitét zutrifft, war durch vertiefende Analysen der einzelnen Glieder der Kausalkette zu
prifen.

In einem zweiten Schritt fragten wir nach dem Zusammenhang von wahrgenommener Be-
lastung und Arbeitsmarktorientierung. Insgesamt berichtet nur ein Sechstel der Befragten von
einer starken Zunahme der Belastungen. Der Anteil der tempordren Wechsler (AMOR ey, ) ist
hier allerdings {tberproportional hoch, nicht jedoch der der langfristigen Wechsler
(AMORayg). Langfristig angelegte Wechselstrategien sind also nicht als Reaktion auf zuneh-
mende Belastungen zu begreifen. Ein ganz dhnliches Bild ergab sich fiir die Auswertungen
zur Arbeitsplatzunsicherheit und zum Arbeitsleid.

Im Ergebnis vermuten wir, dass die Personen mit voriibergehender Wechselbereitschaft
(AMORemp.) auf Belastungen, Unsicherheit und Arbeitsleid reagieren. Sie hoffen aber, durch
einen geplanten Arbeitsplatzwechsel eine bessere Stelle zu finden und dort zu bleiben.
Personen mit langfristiger Wechselbereitschaft (AMORy,,,) berichten dagegen {iberpro-
portional von hoher Verantwortung und Qualifikation, weniger jedoch von Belastungen und
Arbeitsleid. Die langfristige Arbeitsmarktorientierung stellt sich dann eher als Chancen-
optimierung dar, denn als Reaktion auf Zwinge der Arbeitssituation.

Insgesamt gesehen haben wir hier also Hinweise darauf, dass die Annahmen der eingangs
formulierten und stark zugespitzten Kausalkette nur in sehr eingeschrénkter Weise zutreffen:
Wir haben eher Belege auf voriibergehende Wechselbereitschaft als Reaktion auf Belas-
tungen, denn auf eine dauerhafte Arbeitsmarktorientierung. Selbstverstidndlich konnen diese

Fragen nur iiber eine vertiefende Auswertung der Einzelfille aufgeklart werden.



Lehrforschungsbericht 2010/11 | 74

5.  Arbetsmarkt

von Florian Hahnel

51 Einleitung

In diesem Kapitel soll untersucht werden, welchen Einfluss die gegenwiértige Situation am
Arbeitsmarkt fiir die befragten Personen haben. Zugleich soll es darum gehen, inwieweit die
subjektive Wahrnehmung eben dieser Situation die Erwerbsstrategie der Befragten beein-
flusst. Dabei unterscheiden wir zwischen der generellen Gelegenheitsstruktur und dem Markt-
wert der Arbeitskraft der Befragten. Die Gelegenheitsstruktur beschreibt in diesem Sinne das
Angebot und die Nachfrage von Arbeitskraft. Der Marktwert einer Arbeitskraft stellt sich
durch die individuelle Ausstattung mit Humankapital und dem damit verbundenen Méglich-
keitsraum der Beschiftigten dar.

Die Grundlage fiir diese Untersuchung bildet dabei die Annahme, dass das Angebot an Ar-
beitskriaften hoher ist als die Nachfrage. Mogliche Erklarungen fiir diese Annahmen konnte
eine erhohte Teilnahme von Frauen am Erwerbsleben (Hradil 2006; Vo3 1993) oder die Ent-
wicklung Deutschlands hin zu einer Dienstleistungsgesellschaft (HauBermann/Siebel 1995),
mit dem damit verbundenen Stellenabbau im industriellen Sektor, sein. Daneben kann das
Beschiftigungsforderungsgesetz von 1985, erneuert 2001, als politische Reaktion auf das
Uberangebot von Arbeitskriiften verstanden werden. Infolgedessen wurde ein Anstieg
atypischer Beschiftigungsverhéltnisse (Teilzeit-, Leiharbeit, befristete Beschiftigung) ver-
zeichnet (Bonf3/Ludwig-Mayerhofer 2004). AuBBerdem zeigt sich, dass der Arbeitskréftebedarf
aufgrund gestiegener Nachfrage nach verschiedenen Dienstleistungen nur voriibergehend den
Arbeitskrifteliberschuss kompensieren konnte. Dies kann u.a. durch Mdéglichkeiten zur Sub-
stitution von Mensch und Maschine durch technologischen Fortschritt erkldrt werden (Schu-
mann 2003). Bei strukturellem Arbeitskréfteiiberschuss und Unsicherheit versuchen die Be-
schéftigten ihre Arbeitsmarktchancen mit den ihnen zur Verfiigung stehenden Mitteln zu
verbessern.

Unter der Primisse eines strukturellen Uberangebots von potenziellen Beschiftigten gehen
wir davon aus, dass die Humankapitalausstattung ein entscheidendes Kriterium fiir deren
employability darstellt. Dabei gilt es, sich durch gefragte Qualititen, Qualifikationen und
Fertigkeiten auszuzeichnen, um im Konkurrenzkampf gegen potenzielle Mitbewerber zu

bestehen und sich gegen diese durchzusetzen. Dariiber hinaus steigt aufgrund technologischer
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Entwicklungsprozesse zugleich der Bedarf an hochqualifizierten Beschéftigten in den Be-
tricben (,,skill-biased technological change”, vgl. Autor et al. 2003). Infolgedessen steigen die
Anforderungen und Anspriiche an die (potenziellen) Beschiftigten, im Hinblick auf ihre
kognitiven und intellektuellen Fahigkeiten (Keeley 2010; Schumann 2003).

In diesem Rahmen stellt sich nun auch die Arbeitskraftunternehmerthese plausibel dar, da
man hier davon ausgehen kann, dass sich Beschiftigte selbst vermarkten, je nach Art des
Humankapitals (allgemein oder betriebsspezifisch) am externen oder internen Arbeitsmarkt,
sowie sich selbst kontrollieren und ihre Lebensfiihrung rationalisieren (Pongratz/Vol3 2004a,
b); u.E. jedoch nicht nur in Bezug auf ihre gegenwirtige Beschéftigung, sondern auch bzgl.
der Entwicklung ihrer Qualifikationen und Kompetenzen, also der Akkumulation weiteren
Humankapitals.

Damit stellt sich die Frage, inwiefern sich dies auf die Erwerbsorientierung und -strategie
der Beschiftigten auswirkt. Vor diesem Hintergrund wurden in der zustindigen Arbeitsgruppe

in der Lehrforschung folgende Hypothesen formuliert:

1. Je hoher die individuelle Ausstattung mit institutionalisiertem kulturellem Kapital einer Person ist,
desto eher tendiert diese zu einer Orientierung am Arbeitsmarkt (AMOR).

2. Wenn eine Person betriebsspezifische Qualifikation besitzt, dann orientiert sie sich am Betrieb (BEOR)
3. Jemehr soziales Kapital eine Person besitzt, desto eher erfolgt eine Arbeitsmarktorientierung (AMOR).

4.  Jeweniger kulturelles und soziales Kapital eine Person besitzt, desto eher steigt die Notwendigkeit sich

am Arbeitsmarkt zu orientieren (unfreiwillige AMOR).
5. Jehdher das Arbeitsangebot, desto eher tendieren Beschéftigte zur Betriebsorientierung (BEOR).

6. Je hoher die Nachfrage nach Arbeitskréaften, desto eher orientieren sich Personen am Arbeitsmarkt
(AMOR).

7. Jebesser die Arbeitsmarktsituation, desto besser die Arbeitsmarktchancen.

Bei der folgenden Auswertung der Félle beschrinkten wir uns auf einige ausgewéhlte
Hypothesen. Dabei soll nun zunichst der Blick auf die These zu den Arbeitsmarktchancen
und anschlieBend auf die Ausstattung mit kulturellem Kapital gelegt werden. Im Folgenden
stellen wir zunéchst die jeweils relevante These vor und erldutern deren Operationalisierung.
Daran anschliefend werden die Auswertungen dargestellt und die Zusammenhinge auf-

gezeigt. Diese sollen dann mit einzelnen Zitaten aus den Fallberichten unterlegt werden.
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5.2 Arbeitsmarktchancen

Aufgrund des demografischen Wandels und der damit einhergehenden Verschirfung des
Fachkréftemangels zeigen sich zunehmend Verdnderungen in der Arbeitsmarktsituation und
damit verbunden auch in den Arbeitsmarktchancen der einzelnen Beschéftigten. Dies duf3ert
sich beispielsweise im Uberangebot an unzureichend qualifizierten Arbeitskriften und einem
wachsenden Mangel an qualifizierten Fachkriften in verschiedenen Teilarbeitsmérkten (Flato
2009). Wir nehmen an, dass bessere Strukturen und hohere Chancen am Arbeitsmarkt eher
eine Arbeitsmarktorientierung befordern. Die einschldagige Hypothese aus der Lehrforschung

lautete:

Je besser die Gelegenheitsstruktur bzw. die Chancen am Arbeitsmarkt, desto eher/langer
AMOR.

Zur Priifung dieser Hypothese legten wir die Antworten zur Frage 6.5 zugrunde: , Wie
schatzen Se lhre eigenen Chancen auf dem Arbeitsmarkt heute und in den nachsten Jahren
ein?*. Fir die Auswertung bildeten wir drei Kategorien: schlechte, gute und sehr gute
Chancen. Der Kategorie ,,sehr gut”, bzw. ,,schlecht“ wurden Personen zugeordnet, welche
sich eindeutig zum Stand und zur kiinftigen positiven oder negativen Entwicklung ihrer
Arbeitsmarktchancen im betreffenden Teilarbeitsmarkt duflern konnten. Diese Einschitzung
beruht auf der subjektiven Wahrnehmung und Deutung der Beschiftigten und muss dem-
zufolge nicht mit der ,,objektiven® Situation iibereinstimmen. Der Kategorie ,,gute Chancen*
wurden all diejenigen Fille zugewiesen, welche fiir sich gute bis sehr gute Arbeitsmarkt-
chancen benennen, aber Einschrinkungen vornehmen. Anhand der Aussagen der Beschiftig-

ten zeigen sich folgende Ergebnisse:



Tabelle 8: Erwerbsorientierung und Arbeitsmarktchancen
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Erwerbsorientierung/ BEOR AMOR ey, AMOR g Gesamt
Arbeitsmarktchancen
schlechte Chancen 2-EQ-W37 12-MQ-W51 16-MQ-W60

3-EQ-W57 39-MQ-M53

18-MQ-W50

21-MQ-W44

38-MQ-M39

42-MQ-W52

(6;27,3%) (2;16,7%) (1; 14,2%) 9
gute Chancen 1-EQ-W45 9-HQ-M41 24-MQ-M46

4-EQ-W45 10-HQ-M40 33-HQ-M54

5-EQ-W43 14-MQ-M47 36-HQ-M46

6-EQ-W51 20-MQ-M39

8-HQ-M31 26- HQ-M38

11-MQ-M34 30-HQ-M38

19-MQ-W49 41-EQ-W28

22-MQ-M43

23-MQ-M46

25-MQ-M57

32-HQ-W51

(11; 50%) (7; 58,3%) (3; 42,9%) 21
sehr gute Chancen 7-HQ-M39 34-HQ-M56 27-HQ-W52

13-HQ-M50 35-HQ-M36 29-HQ-M54

17-MQ-W52 40-HQ-M36 37-HQ-M38

28-HQ-M55

31-HQ-M38

(5; 22,7%) (3; 25%) (3; 42,9%) 11
Gesamt 22; 100% 12; 100% 7; 100% 41

* item non response: 15-MQ-W35
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somer’s d = 0,153 (sehr schwacher Zusammenhang)

Zunéchst scheinen die Ergebnisse der Kreuztabelle eher gegen unsere eingangs formulierte
Hypothese zu sprechen. So schitzen 16 von 22 BEOR-Fillen (73%) ihre Arbeitsmarktchan-
cen als gut bis sehr gut ein, sind aber nicht arbeitsmarktorientiert, wie dies in der These unter-
stellt wird. AuBerdem zeigt sich, dass es Personen gibt, die trotz schlechter Chancen eine
AMOR-Strategie verfolgen (ein Drittel). Betrachtet man jedoch die Fallverteilungen in den
jeweiligen Orientierungstypen, so lassen sich jedoch einige Unterschiede erkennen. Es zeigt
sich, dass knapp 23% der BEOR, 25% der AMOR¢mmp. und gut 43% der AMORy,y, ihrer Ein-

schitzung nach sehr gute Arbeitsmarktchancen haben.
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Dariiber hinaus weist die Kreuztabelle auf einige Besonderheiten in Bezug auf die Verteilung
der Arbeitsmarktchancen im Zusammenhang mit dem Merkmal Geschlecht hin. So wird
deutlich, dass hauptséchlich hochqualifizierte Ménner in der Kategorie ,,sehr gute Chancen*
zu finden sind. Im Bereich der ,,guten Chancen® ist die Verteilung von Frauen und Méannern
eher gleich, wohingegen in der Kategorie der eher ,schlechten Chancen* hauptsidchlich
Frauen zu finden sind, obwohl diese eine mittlere Qualifizierung vorweisen konnen. Insofern
wire in vertiefenden Analysen zu priifen, ob die Einschitzungen der Arbeitsmarktchancen
geschlechterspezifisch geprdgt sind. Wie diese Verteilungen beziiglich der Arbeitsmarkt-
chancen zustande kommen und wie die Arbeitsmarktsituation von einigen Befragten wahr-
genommen und gedeutet wird, soll im Folgenden anhand einschldgiger Zitaten belegt werden.
Im Fall 2-EQ-W37 zeigt sich, das die einfache Ausbildung sich negativ auf die Arbeitsmarkt-

chancen auswirkt. Dies beschreibt sie folgendermal3en:

»Also [...] eigentlich relativ gering. [...] Also nur wegen Handel und so irgendwas. [...] Also nur so [...]

bestimmte Fachbereiche, bestimmte Gebiete[...] Also nicht unbedingt weltbewegend*

»Als dh Verkduferin mocht ich nicht mehr unbedingt arbeiten gehen [...], weilite. Weil &h erstens die

Arbeitszeiten auch so unmoglich sind [...] und auch [...] das Gehalt auch nicht so ist*.

Diese Auffassung, nach welcher sich die Ausbildung auf die Chancen auswirkt, wird auch im
Fall 12-MQ-W51 und 21-MQ-W44 vertreten. Als ursdchlich fiir die schlechte Einschitzung
der Chancen wird in einigen Féllen auf die Angebots-Nachfrage-Relation am Arbeitsmarkt
verwiesen. Dies duflert sich beispielsweise in der Wahrnehmung der Befragten, dass in
bestimmten Teilarbeitsmirkten ein Uberschuss an einschligig qualifiziertem Personals vor-
handen ist. Aber auch Faktoren wie das Alter oder die Zunahme prekédr werdender Arbeits-
verhidltnisse werden von den Beschéftigten thematisiert. Insofern entscheidet nicht nur das

Qualifikationsniveau iiber die Arbeitsmarktchancen der Akteure.

»Absterbenden Ast nicht, aber es gibt viel zu viele Physiotherapeutenschulen im Umkreis von 300

Kilometern. (hmh) Ah, der Markt is iiberschwemmt.* (21-MQ-W44)

»Die zukiinftige Entwicklung geht dahin ..., dass du nur noch entweder befristet oder in Zeitarbeit irgendwo

ohne Perspektive dein [...] Arbeitsleben verbringen wirst. [...]* (12-MQ-W51)
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Der Fall 3-EQ-W57 erklart die schlechten Chancen wiederrum so: ,,Ick mein, ick werd dieses Jahr 58 und

[...] bei jedem kommst du nicht mehr rinn. [...] in meinem Alter, das ist einfach nicht mehr machbar.*

Dabei sei an dieser Stelle darauf zu verweisen, dass diese eben genannten Faktoren nicht
zwingend negative Auswirkungen fiir den Einzelnen haben miissen, wie sich im Fall 34-HQ-

M56 zeigen lasst:

»Dadurch, dass ich eine relativ spezielle Ausbildung habe in Richtung GNP dhm gibt es natiirlich dann auch
in dem Bereich spezielle Anfragen aus insbesondere dem Pharmabereich. Insofern schitze ich mir meine

Chancen fiir die Zukunft relativ gut ein, aber weniger in unserer Region.*

Dieses Beispiel trifft ebenfalls auf den Fall 27-HQ-W52 zu. Sie ist Arztin und braucht sich,
trotz des hoheren Alters, aufgrund der gegenwértigen Arbeitsmarktsituation keine Gedanken
iiber ihre Arbeitsmarktchancen zu machen. Fiir den Fall 7-HQ-M39 stellt sich die Arbeits-
marktsituation, gerade in Bezug auf die steigende Nachfrage an Fachkréften als sehr positiv
dar. In diesem Fall zeigen sich die optimalen Bedingungen fiir sehr gute Arbeitsmarktchan-
cen. Er ist jung, hochqualifiziert und die Situation am Arbeitsmarkt bietet ihm im Fall des

Arbeitsplatzwechsels viele Chancen. Dies beschreibt er so:

,»Also ich sag mal, wenn immer weniger da sind, wird sicherlich dort auch die Chancen immer groBer, weil
die Arbeit ist ja irgendwo da [...] Gut, das hat man auch schon vor 20 Jahren gesagt, da hiel3 es auch schon,
da hat man auch schon gesagt, in 10 Jahren, dann sind, dann werden die Fachkréfte rar. Man weil} es nicht

wie es sich entwickelt, aber irgendwo habe ich schon den Eindruck, dass das immer [...], man merkt schon
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das der Fachkridftemangel [...], das das zunimmt [...].

Insgesamt wird jedoch deutlich, dass die Einschitzung schlechter Arbeitsmarktchancen vor
allem abhéngig sind vom Qualifikationsniveau der Befragten, von der aktuellen Situation am

Arbeitsmarkt (Angebots-Nachfrage-Relation) sowie vom Alter der Beschéftigten

5.3  Erwerbsorientierung und Qualifikationsniveau

Bei der folgenden Auswertung soll das Augenmerk besonders auf den Bereich der Aus- und
Weiterbildung und den anderweitigen Erwerb von kulturellem Kapital (vgl. Bourdieu 1983)
gelegt werden, da diese entscheidenden Einfluss auf die jeweiligen Arbeitsmarktchancen der

Beschiftigten haben. Dabei wird zunichst die Qualifikation, wie bereits in Kapitel 2.4
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ausgeflihrt, anhand der derzeit ausgetibten Tétigkeit operationalisiert. Wir unterscheiden dabei
zwischen einfachen, mittleren und hohen Qualifikationen (EQ, MQ, HQ). Die Ausgangshypo-
these flir diese Auswertung lautet: Je hoher die Ausstattung mit kulturellem Kapital, desto

eher AMOR.

Tabelle 9: Erwerbsorientierung und Qualifikationsniveaus

Erwerbsorientierung/ | BEOR AMOR ey, AMOR Gesamt
Qualifikationsniveau
einfache 1-EQ-W45 41-EQ-W28
. . 2-EQ-W37
Qualifikation 3-EQ-W57
4-EQ-W45
5-EQ-W43
6-EQ-W51
(6;27,3%) (1; 8,3%) (0 7
Mittlere 11-MQ-M34 12-MQ-W51 15-MQ-W35
. . 17-MQ-W52 14-MQ-M47 16-MQ-W60
QAo 18-MQ-W50 20-MQ-M39 24-MQ-M46
19-MQ-W49 39-MQ-M53
21-MQ-W44
22-MQ-M43
23-MQ-M46
25-MQ-M57
38-MQ-M39
42-MQ-W52
(10; 45,4%) (4; 33,3%) (3; 37,5%) 17
Hohe Qualifikation 7-HQ-M39 9-HQ-M41 27-HQ-W52
8-HQ-M31 10-HQ-M40 29-HQ-M54
13-HQ-M50 26- HQ-M38 33-HQ-M54
28-HQ-M55 30-HQ-M38 36-HQ-M46
31-HQ-M38 34-HQ-M56 37-HQ-M38
32-HQ-W51 35-HQ-M36
40-HQ-M36
(6; 27,3%) (7; 58,3%) (5; 62,5%) 18
Gesamt 22; 100% 12; 100% 8; 100% 42

* somer’s d = 0,337 (schwacher Zusammenhang, tendenziell moderat)

Auch hier sehen wir eine Vielzahl von Fillen, welche nicht mit unserer Hypothese iiberein-
stimmen. Blickt man auf die Anteile der Qualifizierten in den drei Orientierungsgruppen, so
zeigt sich, dass mit hoherer Qualifizierung eine Arbeitsmarktorientierung wahrscheinlicher

wird. Dies wird an den kumulierten Anteilen der MQ und HQ deutlich. Ersichtlich wird
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hierbei, dass knapp 73% der BEOR, ca. 92% der AMORcmp. und alle AMORj,,, mittlere bis
hohe Qualifikationen aufweisen. Betrachtet man nur auf den Anteil der Hochqualifizierten, so
wird das Bild noch deutlicher (27% der BEOR; 58% der AMORemp., 63% der AMOR apg).
Die Variable Qualifikation hat demnach einen Einfluss auf die Erwerbsorientierung. Auch

hier spielt die geschlechtsspezifische Verteilung im Sample offensichtlich eine gro3e Rolle.

Tabelle 10: Erwerbsorientierung, Qualifikation und Geschlecht

1-EQ-W45
2-EQ-W37
3-EQ-W57
4-EQ-W45
5-EQ-W43
6-EQ-W51

(6; 50%)

41-EQ-W28

(1; 50%)

17-MQ-W52
18-MQ-W50
19-MQ-W49
21-MQ-W44
42-MQ-W51

(5; 41,7%)

12-MQ-W51

(1; 50%)

15-MQ-W35
16-MQ-W60

(2; 66,7%)

32-HQ-W51

(1; 8,3%)

27-HQ-W52

(1;33,3%)

12 (100%)

2 (100%)

3 (100%)
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0) 0) 0) 0
11-MQ-M34 14-MQ-M47 24-MQ-M46
22-MQ-M43 20-MQ-M39
23-MQ-M46 39-MQ-M53
25-MQ-M57
38-MQ-M39
5 (50%) 3 (30%) 1 (20%) 9
7-HQ-M39 9-HQ-M41; 29-HQ-M54
8-HQ-M31 10-HQ-M40; 33-HQ-M54
13-HQ-M50 26-HQ-M38; 37-HQ-M38
28-HQ-MS55 30-HQ-M38; 36-HQ-M46
31-HQ-M38 34-HQ-M56;

35-HQ-M36;

40-HQ-M36
5 (50%) 7 (70%) 4 (80%) 16
10 (100%) 10 (100%) 5 (100%) 25

Es ist besonders offensichtlich, dass weibliche und ménnliche Beschiftigte in diesem Sample
gerade in Bezug auf die einfache (0x EQ-M, 7x EQ-W) und hohe Qualifikation (16x HQ-M,
2x HQ-W) sehr ungleich verteilt sind. Bei den mittel Qualifizierten verteilen sich Frauen und
Minner anndhernd gleich (8x MQ-W, 9x MQ-M). Dabei fillt auf, dass sich die weiblichen
Beschiftigten in diesem Sample hauptsdchlich auf die Bereiche der EQ und der MQ verteilen,
wohingegen die ménnlichen Beschiftigten sich vor allem in dem Bereich der MQ und HQ
wiederfinden lassen.

Der oben beschriebene Zusammenhang von Qualifikationsniveau und Erwerbsorientierung
findet sich allerdings auch bei getrennter Betrachtung beider Geschlechter. Hinsichtlich dieses
Phinomens sei darauf verwiesen, dass der beschriebene moderate Zusammenhang der
gesamten Verteilung nicht auf die geschlechtsspezifische Ungleichverteilung im Bereich des
Qualifikationsniveaus zuriickzufiihren ist. Das bedeutet, dass die Erwerbsorientierung zwar
mit dem Qualifikationsniveau zusammenhangt und das Qualifikationsniveau moglicherweise
mit dem Geschlecht zusammenhingen konnte, aber von der Variablen Geschlecht keine
Riickschliisse auf die Erwerbsorientierung getroffen werden konnen. Durch diese Veran-
schaulichung kann nicht gezeigt werden, inwiefern die Auspragung des Geschlechts mit der
Erwerbsorientierung zusammenhédngt. Hier sind vertiefende Analysen erforderlich (vgl.

Kap. 6).



Lehrforschungsbericht 2010/11 | 83

54  Erwerbsorientierung und Weiter bildungsaktivitat

Im Folgenden wird die Ausstattung mit kulturellem Kapital in Bezug auf die jeweiligen
Aktivitaten zur Weiterbildung beschrieben und analysiert. Auch hier werden Zusammenhinge

mit der Erwerbsorientierung deutlich. Die Operationalisierung ergibt sich aus der Ubersicht.

Tabelle 11: Erwerbsorientierung und Weiter bildung

Erwerbsorientierung/ BEOR AMOR . AMOR ;¢ Gesamt
Aktivitat — Weiterbildung
keine Weiterbildung 1-EQ-W45 9-HQ-M41
2-EQ-W37
3-EQ-W57
18-MQ-W50
(4; 18,2%) (1; 8,3%) 5
Mittlere Aktivitit 4-EQ-W45 20-MQ-M39 16-MQ-W60
. . . 5-EQ-W43 41-EQ-W28 24-MQ-M46
(ein bis drei kurze Weiterbil- 6-EQ-W51 33-HQ-M54
dungen in den letzten 5 Jahren) | 11-MQ-M34
19-MQ-W49
21-MQ-W44
22-MQ-M43
32-HQ-W51
38-MQ-M39
42-MQ-W52
(10; 45,5%) (2; 16,7%) (3; 37,5%) 15
Hohe Aktivitat 7-HQ-M39 10-HQ-M40 15-MQ-W35
. o 8-HQ-M31 12-MQ-W51 27-HQ-W52
(mehr als drei kurze Weiterbil- 13-HQ-MS0 14-MQ-M47 20-HQ-MS54
dungen und/oder eine lange 17-MQ-W52 26- HQ-M38 36-HQ-M46
. 23-MQ-M46 30-HQ-M38 37-HQ-M38
Weiterbildung) 25-MQ-M57 34-HQ-MS56
28-HQ-M55 35-HQ-M36
31-HQ-M38 39-MQ-M53
40-HQ-M36
(8;36,3%) (9; 75%) (5; 62,5%) 22
Gesamt 22;100% 12; 100% 8; 100% 42

* somer’s d = 0,284 (schwacher Zusammenhang)

Zunidchst wird deutlich, dass es keine notwendige Kopplung von Weiterbildung und
Arbeitsmarktorientierung gibt. So betreiben vier Fiinftel der Personen mit Betriebsorientie-

rung Weiterbildungsaktivitaten.
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Die bivariate ,,statistische” Betrachtung macht allerdings Zusammenhinge deutlich. Dies
zeigt sich an den kumulierten Anteilen der Personen mit wenigen kurzen Weiterbildungen
und denjenigen mit mehreren langen Weiterbildungen. Es zeigt sich, dass knapp 82% der
BEOR, 92% der AMOR¢mp. und alle AMORj,,, Weiterbildungen bzw. Humankapitalinvesti-
tionen tatigen. Noch deutlicher wird dies an den Anteilen mit hoher Weiterbildungsaktivitit
(BEOR 36%; AMORemp. 75%; AMOR g 63%). Dadurch wird ersichtlich, dass diejenigen
mit (z.T. hohem) Investitionsaufwand vermehrt wechselwillig sind und somit die Variable
Weiterbildung einen Einfluss auf die Erwerbsorientierung hat.

Es zeigt sich allerdings auch ein Problem in der Auswertung an sich, nimlich die fehlende
Unterscheidung zwischen beruflicher und betrieblicher Weiterbildung. Durch die fehlende
Unterscheidung ldsst sich moglicherweise der hohe Anteil der BEOR mit starker Aktivitdt
bzgl. Humankapitalinvestitionen erkldren. Dies zeigt sich auf verschiedene Weise auch in den
einzelnen Fallauswertungen. Besonders interessant sind dabei diejenigen Félle, welche
entweder keine oder besonders viele Weiterbildungen absolvieren.

Der Fall 18-MQ-W50 sagt aus: , (...) Ja. Aber ansonsten haben mir die Umschulungen
durch Gluck, mich schon zum Job gebracht, also. Die Umschulung als solches hat mir nichts
gebracht, in dem Snne fir den Beruf*, womit sie fiir sich sagt, dass die bisherigen
Weiterbildung in ihrem Fall kaum etwas bewirkt haben. Bei diesem spezifischen Fall zeigt
sich, dass Weiterbildung nicht zwangsldufig heiBen muss, dass sich dadurch die
Arbeitsmarktchancen verbessern, wodurch der Ansporn zur Teilnahme an Weiterbildungen
nicht immer gewahrleistet werden kann.

Dem gegeniiber stehen die Félle, welche an sehr vielen Weiterbildungen teilgenommen
haben. Einer dieser Félle ist der Befragte 28-HQ-MS55. Er hat Weiterbildungen im Bereich:
“I..] Supervision, Marketing, themenzentrierte Interaktion, [...], psychosoziale Dienste®
gemacht und beschreibt als Griinde dafiir, dass , man etwas lernt* und ,, mehr Scherheit im
Arbeitsbereich [hat] und dadurch [die] Arbeitsmarktchancen” erhéhen kann.

Mit der Darstellung der verschiedenen Reaktionen der Befragten zum Themenkomplex
»Weiterbildung* wird offenbar, dass Weiterbildung verschiedene Funktionen erfiillen kann.
So zeigt sich einerseits, dass Weiterbildungen die Erwerbsstrategie des BEOR im Betrieb
begiinstigt, da mit zusétzlichen Qualifikationen die Arbeitsplatzsicherheit verbessert werden
kann. Andererseits verbessern die verschiedenen Schulungen die Arbeitsmarktchancen,
welche wiederum in Bezug auf unsere Hypothese die AMOR-Strategie befordern soll. Hier

sind vertiefende Analysen im Hinblick auf den Typus der Weiterbildung angesagt.
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55 Fazt

In diesem Kapitel wurden Hypothesen zu den Arbeitsmarktchancen, dem Qualifikations-
niveau und zur Weiterbildung gepriift. Fiir alle drei Faktoren kann ein mehr oder weniger
deutlicher Einfluss auf die Erwerbsorientierung bestitigt werden. Je besser die Arbeitsmarkt-
chancen, je hoher das Qualifikationsniveau der ausgeiibten Tétigkeit und je stirker die
Weiterbildungsaktivitit, desto eher findet sich eine Arbeitsmarktorientierung.

Interessant fiir eine qualitative Analyse sind die vielen Fille, die den aus den Hypothesen
abgeleiteten Erwartungen nicht entsprechen. Fiir die BEOR-Fille stellt sich die Frage, ob
Bildung (Humankapital) und die Situation am Arbeitsmarkt nicht ebenfalls eine gewisse
Sicherheit fir den BEOR ergeben konnte. Anzunehmen ist, dass Bildung und die damit
verbundene Verbesserung der Arbeitsmarktchancen sowohl fiir AMOR- als auch BEOR-Fille
eine grundlegende Rolle spielen und fiir beide Orientierungen von entscheidender Bedeutung
sind. Dies ldsst sich zum Beispiel bei der Auswertung zur Aktivitit an Weiterbildungen
zeigen, da diese auch fiir die BEOR-Gruppe eine starke Rolle spielt. Diese Uberlegungen
verweisen darauf, dass mit dem situativen Kontext des Arbeitsmarktes die Erwerbsorientie-
rung nur begrenzt erkliart werden kann. Erst das Zusammenspiel vieler Faktoren wird ein

vollstédndiges Bild ergeben.
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6. Haushalt, soziale Sicherung und Gender

von Jan Batz

Dieses Kapitel des Lehrforschungsberichts befasst sich mit der individuellen sozialen Einbet-
tung der Beschéftigten und deren Einfluss auf die Erwerbsorientierungen der Akteure. Indivi-
duelle Einbettung bezieht sich hierbei auf folgende Teilbereiche. Zum einen auf die Situation
der Beschiftigten im Bereich des Haushaltes und der Familie sowie zum anderen auf die fi-
nanzielle Absicherung, welche durch alternative Sicherungen wie Riicklagen, Einkommen aus

Vermietung oder durch das Einkommen des Partners gewihrleistet werden konnen.
6.1 Einleitung

Erwerbsorientierungen werden durch verschiedene situative Faktoren beeinflusst. Die in der
schematischen Darstellung unseres Erkldrungsmodells (vgl. Abb. 5) hervorgehobenen Kon-
texte zeichnen sich durch Einflussfaktoren unterschiedlicher Wirkrichtung aus. Diese werden
im Bereich des Haushaltes und der sozialen Sicherung sichtbar. Betrachtet man beispielsweise
den Einfluss der Familie auf die Erwerbsorientierungen, so wird deutlich, dass dieser Faktor
auf zweifache Weise wirken kann. Zum einen kann eine familidre Bindung Mobilitit und Of-
fenheit gegeniiber dem Arbeitsmarkt behindern. Familidre Verpflichtungen konnen so die
Bewegungsfreiheit der Beschéftigten sowohl ortlich als auch zeitlich einschrinken. In anderen
Féllen erfiillt die familidre Unterstiitzung auch entlastende Funktionen und ermoglicht erst ei-
ne Arbeitsmarktorientierung (Hildenbrand 2010; Schneider et al. 2002; Haas 2000).

Diese Funktionen sind hdufig ungleich auf die Geschlechterrollen in der Familie verteilt:
Die traditionelle Arbeitsteilung, in welcher die Frauen den GroBteil der Haushalts-, Sorge-
und Betreuungsarbeit tibernehmen und die Minner sich vorwiegend fiir den Bereich der
Lohnarbeit verantwortlich fiihlen, weist ein hohes Beharrungsvermdgen auf (Geilller 2006:
319ff.; Aulenbacher 2009: 72f.). Dieses Modell ist traditionell in Westdeutschland stirker
ausgeprigt als in Ostdeutschland (vgl. ebd.). Die Hypothese lautet daher, dass Ménner als
,Haupterndhrer* eher die berufliche Stabilitdt suchen, wihrend Frauen in Abhingigkeit von
der Sorgearbeit in der Familie (z.B. Kinder) hiufiger ihre Beschiftigung unterbrechen und
dann in unserer AMOR-Gruppe zu finden sein miissten.

Um den Einfluss des Haushaltes, der Familie und der alternativen Sicherungen zu verdeut-

lichen wurden in der spezifischen Arbeitsgruppe folgende Hypothesen aufgestellt:
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1  Jemehr alternative Scherungen eine Person besitzt, desto eher kann sie risikoreicher auf dem Arbeits-

markt agieren; desto wahrscheinlicher ist sie also arbeitsmarktorientiert.
2 Jemehr eine Person regional eingebunden ist, desto eher ist diese BEOR.
3 JegrolRer diefamilidren Verpflichtungen, desto eher ist der Beschéftigte BEOR.

4  JegroRer dielokale Bindung, desto grof3er ist das Interesse am regionalen Arbeitsmarkt.

Schon zu Beginn der Auswertungsphase einigten wir uns darauf, zunédchst zwei dieser Hypo-
thesen anhand des empirischen Materials zu iiberpriifen. Die erste Hypothese bezieht sich auf
die alternativen Sicherungen der Beschéftigten und der Frage, inwiefern sich diese auf die

Erwerbsorientierungen auswirken.

,,Je mehr alternative Scherungen eine Person besitzt, desto wahrscheinlicher ist sie arbeits-
marktorientiert (AMOR)."

Mit Hilfe der zweiten Hypothese wurde vor allem der Faktor der lokalen Bindung niher un-

tersucht.

»Je mehr eine Person lokal gebunden ist (z.B. durch Familie, enge Freundschaften, Besitz
etc.), desto eher ist diese BEOR."

Die genannten Hypothesen werden im folgenden Kapitel im Einzelnen noch detaillierter er-
lautert. Zu jeder Hypothese werden anschlieBend die Kriterien der Operationalisierung aufge-
fiihrt. Darauf folgen eine Darstellung sowie Interpretation der Befragungsergebnisse. An die-
ser Stelle wird neben einer Betrachtung der Verteilungen auch tiberpriift, ob die Hypothesen
der Arbeitsgruppe falsifiziert werden konnten. Auf einige Einzelfille wird mit Hilfe von Zita-
ten eingegangen, um wichtige Aspekte der individuellen Einbettung zu verdeutlichen. Im An-

schluss folgt ein abschlieendes Fazit.
6.2  Auswertung zur Rollefinanzieller Absicherungen
Die erste Hypothese lautet: ,,Je mehr alternative Scherungen eine Person besitzt, desto wahr-

scheinlicher ist sie arbeitsmarktorientiert (AMOR).“ Bevor ich auf diese Hypothese néher

eingehe, mochte ich erldutern, was wir unter alternativen Sicherungen verstehen. Es handelt
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sich hierbei um finanzielle Mittel, die aullerhalb des beruflichen Einkommens existieren und
den Beschéftigten zumindest zeitweise Unabhidngigkeit von einem geregelten Einkommen
ermOglichen. Dies kann beispielsweise durch Ersparnisse, Aktien oder Wohneigentum ermog-
licht werden. Auch das Einkommen des Partners kann als alternative Sicherung gelten, wenn
der Haushalt davon (zumindest zeitweise) unterhalten werden kann. Aber auch staatliche
Transferleistungen, wie bspw. Renten. Pensionen und das ALG II kénnen als alternative Si-
cherungen gelten, insofern diese nach der subjektiven Einschitzung der Befragten in der Lage
sind den Haushalt zu finanzieren.

Nachfolgend gehen wir von der Hypothese aus, dass alternative Sicherungen, im Sinne fi-
nanzieller Sicherheiten, zu einer risikoaffinen Einstellung bei den Beschéftigten im doppelten
Sinne fiihren. Einerseits ermoglichen es diese Riicklagen aullerhalb des geregelten Erwerbs-
einkommens die Zeitspanne zwischen altem und neuem Job zu iiberbriicken (Absicherung).
Andererseits kann aufgrund dieser Sicherungen risikofreudiger auf dem Arbeitsmarkt agiert
werden, da von den Beschéftigten im Falle eines freiwilligen Wechsels nicht befiirchtet wer-
den muss ohne jegliche finanzielle Mittel, jenseits des ALG I und II, auskommen zu miissen.
Daraus ergeben sich fiir die Beschéftigten neue Moglichkeits- und Handlungsspielrdume (z.B.
fiir arbeitsmarktbezogene ,,Experimente®). Von diesem Standpunkt aus gesehen kann die Be-
schaffung und die Nutzung alternativer Sicherungen als eine Strategie angesehen werden, um
auf die zunehmende Diskontinuitdt von Erwerbsverldufen zu reagieren (Bender et al. 2000;
Miiller 2008).

Im ersten Versuch der Operationalisierung waren wir bemiiht Mengenkriterien zu erstellen,
welche es ermoglichten die Fille eindeutig zuzuordnen. Dies gestaltete sich als schwierig, da
nicht allgemeingiiltig festzustellen war, welche Menge an alternativen Sicherungen zu einem
Gefiihl der Sicherheit bei den Beschiftigten filhren. Von daher ist die Operationalisierung
stark von den subjektiven Einschédtzungen der Befragten geprégt. Die geschilderte Problema-
tik ldsst sich anhand des ALG 11, als einer Moglichkeit der alternativen Sicherung, verdeutli-
chen. Ein Anrecht auf ALG II besteht fiir jede arbeitsfahige Person in Deutschland. Die Wir-
kung dieser finanziellen Grundsicherung wird von den Befragten jedoch ambivalent wahrge-
nommen.

Wihrend fiir einige Félle das ALG II als sichernder bzw. zeitlich kompensierender Faktor
wahrgenommen wird (30-HQ-M38), bieten die Sozialleistungen im Empfinden anderer kei-
nerlei Sicherheit (41-EQ-W28). Die qualitativen Interviews zeigen dabei, dass die Wirkung,

davon abhingt, inwiefern und in welchem Ausmall der derzeitige Lebensstandard gesenkt
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werden miisste, um mit den staatlichen Leistungen auskommen zu konnen. Beispielhaft hier-

fiir ist ein Zitat aus dem Fall 41-EQ-W28:

I.  ,,Und wiirden Sie im Falle des Falles auch mit den staatlichen Sozialleistungen auskommen?
B: Nein, nein.
I Wieso nicht?

B: Das wiirde aufgrund unseres Lebensstandards nicht funktionieren. Miete nicht und die ganzen Neben-
kosten, Versicherungen, alles was man halt sich so in den Jahren angearbeitet hat oder herangeschafft
hat wiirde halt dh nicht abdeckbar sein. Da wiirden wir ziemlich viele Sachen alleine an Versicherungen
kiindigen miissen, damit wir dann mit dem Geld was vom Staat zur Verfiigung stehen wiirde iiberhaupt
iiber die Runden zu kommen wiirden. Aus der Wohnung hier raus miissen, das Haus kdnnten wir nicht
kaufen oder wiirden wir dann, wahrscheinlich, wenn wir schon gekauft haben verlieren. Also es wér

dann ziemlicher negativer Einschnitt.*

In einem solchen Fall wéren staatliche Sozialleistungen nicht als alternative Sicherung einzu-
stufen. Die Aussagen des Befragten 30-HQ-M38 deuten auf ein anderes Verhiltnis zu den

staatlichen Hilfen hin:

»lch wiirde [...] mein Leben verdndern konnen. Ich bin jetzt nicht jemand, der, der sagt, man kann mit dem
Geld [Hartz IV, J.B.] nicht leben. Allerdings is das nen vollig andres Leben, komplett, ... das ist richtig. Da-

mit kann ich mir all das, was ich mir fiir mein Leben jetzt vorstelle nicht leisten.*

In diesem Fall kann demnach schon von einer zeitlich kompensierenden Alternativsicherung
ausgegangen werden. Wir ordneten die befragten Beschéftigten den folgenden drei Katego-
rien zu, abhédngig davon, ob sie alternative Sicherungen besitzen bzw. beanspruchen konnen
und wie lange sie mit diesen auskommen wiirden.

In die Gruppe ,.keine alternative Sicherung* wurden diejenigen Beschéftigten eingeordnet,
die angaben, dass sie kaum oder keine zeitlich kompensierenden Einkommen im Falle eines
Jobverlustes aufbringen konnten. Im Unterschied dazu wurden die Beschiftigten, welche da-
von ausgehen, dass sie zeitlich unbegrenzt auch ohne ihr Einkommen auskommen konnen,
der Kategorie ,,unbegrenzte alternative Sicherung® zugeordnet. Wer iiber begrenzte alternati-

ve Sicherungen verfiigt und dadurch also eine gewisse Zeitspanne unabhéngig von einem ge-
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Tabelle 12: Erwerbsorientierung in Abhangigkeit der alternativen Sicherungen

Erwerbsorientierung/ BEOR AMOR ey, AMOR ;e Gesamt
alternative Sicherungen
keine alternativen 3-EQ-W57 35-HQ-M36 15-MQ-W35
Sz 6-EQ-W51 27-HQ-W52

8-HQ-M31 36-HQ-M46

11-MQ-M34

17-MQ-W52

21-MQ-W44

25-MQ-M57

31-HQ-M38

38-MQ-M39

(9; 40,9%) (1; 8,3%) (3; 37,5%) 13
zeitlich begrenzte 2-EQ-W37 9-HQ-M41 24-MQ-M46
SHghemng 4-EQ-W45 10-HQ-M40 29-HQ-M54

5-EQ-W43 20-MQ-M39 37-HQ-M38

7-HQ-M39 26- HQ-M38

18-MQ-W50 30-HQ-M38

22-MQ-M43 34-HQ-M56

23-MQ-M46 39-MQ-M53

32-HQ-W51 40-HQ-M36

42-MQ-W52 41-EQ-W28

(9; 40,9%) (9 ; 75%) (3; 37,5%) 21
zeitlich unbegrenzte 1-EQ-W45 12-MQ-W51 16-MQ-W60

. 13-HQ-M50 14-MQ-M47 33-HQ-M54

Sicherung 19-MQ-W49

28-HQ-M55

(4; 18,2%) (2;16,7%) (2; 25%) 8
Gesamt 22; 100% 12; 100% 8; 100% 42
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* somer’s d = 0,118 (sehr schwacher Zusammenhang)

Im Rahmen der Lehrforschung haben wir versucht Auffilligkeiten in der Verteilung der Félle
aufzudecken und mogliche Erklarungsansitze zu finden. Bei Betrachtung der Zeilen der Ta-
belle zeigt sich, dass die Hailfte aller Fille der Kategorie ,,begrenzte alternative Sicherungen*
zugeordnet wurden. Hier sticht insbesondere der vergleichsweise hohe Anteil der AMORemp.
hervor. Wiahrend jeweils weniger als die Halfte der BEOR und der AMOR |4, in diese Kate-
gorie eingeordnet wurden, verfiigen 75% der AMOR ., zumindest iiber zeitlich begrenzte

Sicherungen.
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Diese Ergebnisse bestitigen eingangs formulierte Hypothese zumindest in Bezug auf unsere
AMOR e, Fille, da diese im Vergleich zu den BEOR anteilig sehr stark in der Kategorie
,,zeitlich begrenzte Sicherung® vertreten sind. Lediglich ein AMORenmp. gibt an, iiber keine al-
ternativen Sicherungen zu verfligen. Auffillig ist jedoch, dass es sich bei den tempordren
AMOR in dieser Kategorie vor allem um hochqualifiziere Manner handelt. Das konnte darin
begriindet sein, dass hochqualifizierte Ménner hdufig besser bezahlt beschiftigt sind als ande-
re. Dadurch haben sie eher die Mdglichkeit Riicklagen aufzubauen, welche zur Uberbriickung
einer arbeitslosen Phase herangezogen werden kénnen.

Ebenfalls auffillig ist die Verteilung in der Zeile ,.keine AS“. Hier sind knapp 41% der
Gruppe der BEOR eingeordnet, also beinahe die Hélfte der befragten Beschéftigten mit einer
Betriebsorientierung. Temporére und langfristige AMOR sind mit anteilig 8% bzw. 37,5% ge-
ringer vertreten, was als eine Bestdtigung der Hypothese gesehen werden kann, dass sich Be-
schéftigte ohne alternative Sicherungen eher am Betrieb orientieren. Wer keine alternativen
Sicherungen besitzt, investiert eher in seine Stellung und Sicherheit im Betrieb, da zum Bei-
spiel eine Zeit ohne geregeltes Einkommen nicht iiberbriickt werden kann. Die Sicherheit
wird in diesem Fall eher im Unternehmen gesucht.

Nach unserer Hypothese kdnnte man erwarten, dass in der Zeile ,,unbegrenzte AS* vor al-
lem AMORj,,, eingeordnet sind. Dies trifft nicht zu. Mit 25% sind sie in dieser Zeile anteilig
zwar etwas stirker vertreten, dies reicht aber zur Priifung der Hypothese nicht aus. In einem
weiteren Analyseschritt sollte man freiwillige und unfreiwillige AMOR unterscheiden, um zu
priifen, ob sich hieraus deutlichere Zusammenhénge ergeben.

Die Auswertung der Einzelfille gibt weitere Hinweise auf die Rolle alternativer Sicherun-
gen im Hinblick auf die Erwerbsorientierungen der temporiren und langfristigen AMOR. Im

Fall 8-HQ-M31 sind keine alternativen Sicherungen vorhanden:

B: ,,Und fiir mich als Arbeitgeber oder als Selbsténdiger ist das mit dem arbeitslos eh kein Thema. (hm)

Ich krieg ja keine Beziige. Von wo? Du musst dann irgendwo was aufnehmen. [...]

B: Ah hm Riicklagen hab ich eigentlich, mittlerweile hab ich so gut wie keine mehr. Das hab ich einfach

durch den Firmenaufkauf und so alles aufgebraucht. [...]
B: Jaim Moment da tu ich noch die Kredite abbezahlen [...].

B: Ichleb allein. [...]*
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Fiir den Fall 8-HQ-M31 kann man also unsere Hypothese reformulieren: Je weniger alternati-
ve Sicherungen eine Person besitzt, desto eher tendiert sie zu einer Betriebsorientierung. Da
der Befragte liber keine Sicherungen verfiigt, kann er eine Phase der Erwerbslosigkeit nicht
riskieren. Auch die Erhaltung des Lebensstandards ist fiir viele Befragte ein wichtiger Aspekt.

So zum Beispiel im Fall 9-HQ-M41:

,uUnd ich denke mal, man baut sich einen gewissen Standard auf, Lebensstandard und irgendwo mdchte man
den halten beziehungsweise ausbauen. Und dieser Standard ist ja immer auf die finanzielle Moglichkeit aus-
gerichtet und wenn dann eine finanzielle Moglichkeit wegbricht, dann kann es sehr schnell riickwérts gehen.

(mh) Schneller als vorwirts natiirlich.*

Es wiirde der Familie also schwer fallen von staatlichen Mitteln zu leben bzw. miissten sie ih-
ren bisherigen Lebensstandard entsprechend senken. Dies hat Auswirkungen auf die Erwerbs-
orientierung des Befragten: Er orientiert sich tempordr am Arbeitsmarkt, um die besten Be-
dingungen fiir seine Beschiftigung zu erreichen. Eine wichtige Bedingung ist dabei die finan-
zielle Sicherheit. Wenn diese gegeben ist, wiirde er sich auch am Betrieb orientieren, da er die
entsprechende Sicherheit bendtigt um seinen Lebensstandard fortfiihren zu konnen.

Anhand des Fallbeispiels 33-HQ-M54 wird die Wirkung von ,,unbegrenzten alternativen
Sicherungen deutlich. Der Befragte konnte auch ohne ein geregeltes Einkommen seinen Le-
bensunterhalt bestreiten. Ein Grund hierfiir ist — entgegen den Erwartungen aus der Ge-

schlechterforschung — die Erwerbstitigkeit seiner Partnerin:

,»Also &hm wir haben ein Haus und das ist noch nicht ganz frei, also da miissten wir wahrscheinlich das Haus
auch verkaufen, dann konnten wir gut leben glaub ich. Also mit dem Einkommen meiner Frau wiirde das

schon gehen.

Durch einen Erlos aus dem Verkauf des Hauses und das Einkommen seiner Partnerin kann er
im Prinzip zeitlich unbegrenzt auf alternative Sicherungen zuriickgreifen. Dies bedeutet fiir
den Befragten, dass er ldngerfristig auch ohne Job auskommen kdnnte. Laut unserer Hypothe-
se neigt ein Beschiftigter unter diesen Bedingungen eher zu einer Arbeitsmarktorientierung,
was in diesem Fall auch zutrifft. Der Beschéftigte kann sich am Arbeitsmarkt orientieren, oh-
ne befiirchten zu miissen, bei phasenweiser Arbeitslosigkeit mittellos zu sein. Er kann also ri-
sikofreudiger auf dem Arbeitsmarkt agieren, was ebenfalls unserer Hypothese entspricht. Die-

ser Fall macht indirekt bereits auf weitere Einflussfaktoren aufmerksam. So sichert die An-
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stellung der Ehefrau des Befragten zwar eine finanzielle Unabhéngigkeit, generiert aber zu-
gleich auch ein gewisses Mal} an regionaler Gebundenheit.

Insgesamt gesehen haben wir zwar Illustrationen unserer These iiber Einzelfille, aber die
Gesamtbetrachtung aller Fille ergibt kein klares Muster. Finanzielle Risiken koénnen dazu
fiihren, die Sicherheit im ,,Hafen* des jeweiligen Beschéftigers zu suchen. Sie kdnnen aber
auch Betriebswechsel provozieren, wenn man sich im Hinblick auf Einkommen und Sicher-
heit verbessern mochte.

Der erwartete Geschlechtereffekt ist ausgeblieben. Im Gegenteil: Nur ein Drittel der
AMOR sind Frauen, gegeniiber zwei Dritteln der Méanner. Bei den AMOR-Frauen ist keine
durchgéngige finanzielle Absicherung tiber die Manner zu erkennen. Dieses fiir uns iiberra-
schende Ergebnis kann mit zwei Bedingungen zusammenhingen: Einerseits stammen die
Frauen aus unserem Sample iiberwiegend aus Ostdeutschland mit einem anderen Geschlech-
terarrangement, welches stirker auf die arbeitsteilige Einbindung dieser setzte (vgl. GeiBller
2006: 302). Andererseits handelt es sich bei diesen Féllen um Frauen, welche iiberwiegend
iiber 40 Jahre alt sind und somit die Betreuungsarbeit fiir Kinder und Jugendliche eine geringe

Rolle spielen diirfte (vgl. ebd.: 3211f.).

6.3  Auswertungen zur regionalen Bindung

Die Hypothese fiir dieses Thema lautet:

,,Je mehr eine Person lokal gebunden ist (z.B. Familie, enge Freundschaften, Besitz etc.), des-
to eher ist diese BEOR."

Im zweiten Schritt soll nun die Hypothese zur lokalen und familidren Bindung und der Frage
nach der rdumlichen Mobilitdt bzw. Immobilitdt der Beschéftigten nachgegangen werden.
Lokale Bindung durch Familie, Kinder oder andere enge soziale Bindungen wie Freundschat-
ten, Partner oder Bekannte, resultieren aus der Zuwendungsbediirftigkeit und Abhingigkeit
dieser Personen vom Beschiftigten (Schneider et al. 2002; Limmer 2005). Auch Wohneigen-
tum bzw. Verwaltungseigentum kann zu einer lokalen Bindung fiihren. Da in der Regel die
Zahl der Arbeitsmoglichkeiten in einer Region geringer ist als im iiberregionalen Raum, lautet
unsere Hypothese, dass die sozialrdumlichen Bindungen zu einer Betriebsorientierung fiihren.

Die personlichen Verpflichtungen binden die Beschéftigten an das derzeitige Lebensumfeld.
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Aufgrund dessen kommt es zu einer eingeschriankten Mobilitét, welche schlieBlich dazu fiihrt,
dass sich die Beschiftigten am ortlichen Betrieb orientieren und dort verbleiben. Uberregiona-
le Umziige bzw. Mobilitdt wird daher vermieden (vgl. zur komplementiren Betriebsperspek-
tive Gerstenberg 2011; 2012).

Bei der Operationalisierung zum Thema lokale und familidre Bindung ergaben sich wie be-
reits bei der ersten Hypothese dhnliche Schwierigkeiten bei der Quantifizierung der Faktoren.
Wir einigten uns darauf, dass wir nur auswerten, ob die Personen sich — unabhéngig von der
objektiven Anzahl der bindenden Aspekte — subjektiv gebunden oder ungebunden fiihlen."”

Wir haben dabei zwischen den Kategorien ,.keine bis kaum Bindung®, ,,mittlere Bindung*
und ,,starke Bindung* unterschieden. Personen mit ,.keiner oder kaum regionaler Bindung*
sind solche Befragte, die entweder keine regional bindenden Faktoren empfinden oder diese
fiir sie eine sehr geringe Relevanz besitzen. Wenn der Befragte diesen Faktoren eine hohe
Prioritdt zugesteht und diese stets bei seinen Entscheidungen und Handlungen beriicksichtigt,
wurde er in die Kategorie ,,starke Bindung* eingeordnet. Eine ,,mittlere Bindung* unterschei-
det sich insofern von den beiden anderen, als das die hier eingeordneten Befragten zwar eine
regionale Gebundenheit verspliren und geographische Wechsel nicht leichtfertig eingehen
wiirden, aber keine subjektiv zwingenden Griinde vorliegen, die einen freiwilligen Wohnor-

tswechsel verhindern.

" Die oben genannte Hypothese wurde anhand der Fragen 6.2, 6.3 und 8.2 iiberpriift.
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Erwerbsorientierung BEOR AMOR epyp. AMOR e Gesamt
Grad der Bindung
starke Bindung 1-EQ-W45 9-HQ-M41 16-MQ-W60
2-EQ-W37 10-HQ-M40 27-HQ-W52
4-EQ-W45 12-MQ-W51 29-HQ-M54
6-EQ-W51 14-MQ-M47
8-HQ-M31 20-MQ-M39
18-MQ-W50 34-HQ-M56
19-MQ-W49 35-HQ-M36
23-MQ-M46
25-MQ-M57
28-HQ-M55
38-MQ-M39
(11; 50%) (7;58,3%) (3; 37,5%) 21
mittlere Bindung 3-EQ-W57 26- HQ-M38 33-HQ-M54
5-EQ-W43 39-MQ-M53 36-HQ-M46
7-HQ-M39 41-EQ-W28
11-MQ-M34
13-HQ-M50
17-MQ-W52
21-MQ-W44
31-HQ-M38
32-HQ-W51
42-MQ-W52
(10; 45,5%) (3; 25%) (2; 25%) 15
kaum/keine Bindung 22-MQ-M43 30-HQ-M38 15-MQ-W35
40-HQ-M36 24-MQ-M46
37-HQ-M38
(1; 4,5%) (2;16,7%) (3; 37,5%) 6
Gesamt 22; 100% 12; 100% 8; 100% 42

* somer’s d = 0,131 (sehr schwacher Zusammenhang)

Zu Beginn dieser Auswertung betrachten wir zunédchst die Verteilung in den drei genannten
Bindungskategorien. Dabei fillt auf, dass von den 42 von uns befragten Beschiftigten ledig-
lich ca. 14% der Kategorie ,,keine oder kaum Bindung* zugeordnet wurden. Im Gegensatz zu
den knapp 36% der Befragten in der Kategorie ,,mittlere Bindung* und den 50% in der Kate-
gorie ,,starke Bindung* wird deutlich, dass der Anteil von Befragten mit wenig oder keiner
sozialrdumlicher Bindung sehr gering ist. Hierbei fdllt auf, dass das Durchschnittsalter der
Beschiftigten, welche sich kaum oder gar nicht lokal gebunden fiihlen im Vergleich zu den

Beschiftigten, welche stark gebunden sind, vergleichsweise niedrig ist. Dies konnte daran lie-
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gen, dass Wohneigentum bei jungen Beschéftigten eher selten ist und die Verwurzelung in ei-
ner Region noch nicht stark ausgeprigt ist, sodass bei der Jobsuche hierauf relativ wenig
Riicksicht genommen werden muss. Hohere Mobilitét bei jiingeren Beschéftigten wurde be-
reits in verschiedenen Studien beobachtet (Schneider et al. 2006).

Die BEOR verteilen sich mit jeweils der Hélfte anndhernd gleich auf die Kategorien ,,star-
ke* und ,,mittlere Bindung®. ,,Keine oder kaum Bindung* ist bis auf einen Fall bei den BEOR
nicht zu beobachten. Diese Verteilung alleine kann unsere Hypothese weder bekriftigen noch
falsifizieren, deshalb betrachten wir nun die Verteilung der AMOR und vergleichen diese mit
den anderen Gruppen.

Vor allem bei den AMORemp. wird deutlich, dass auch hier der {iberwiegende Teil der Be-
schiftigten in die Kategorien ,,mittlere (25%) bzw. ,,starke Bindung* (gut 58%) einzuordnen
sind. Im Vergleich zu den betriebsorientierten Fillen dhneln sich hier die Anteile der stark ge-
bundenen Beschéftigten. Im Unterschied zur Verteilung der BEOR sind immerhin zwei der
befragten AMOR enp., also knapp 17%, in die Kategorie ,,keine bis kaum Bindung* eingeord-
net worden.

Wir halten also fest, dass der groBte Teil der AMORenmp. regional stark gebunden ist. Unse-
re Hypothese lautete, dass eine starke regionale Bindung die Beschiftigten zu betriebsorien-
tierten Strategien anhélt, was die Verteilung der tempordren AMOR jedoch nicht belegen
kann. Eine Erklarung hierfiir konnte eventuell eine ndhere Untersuchung der familidren Ver-
héltnisse der Beschiftigten liefern. Eine erste Sammlung der Ergebnisse liel annehmen, dass
der Beruf des Partners und der Wunsch, die Kinder nicht aus ihrem gewohnten Umfeld neh-
men zu wollen die regionale Bindung in einigen Fillen verstirkt. Dies ist jedoch nur eine
These die weiterer Untersuchung bedarf und als Denkanstof3 dienen soll. Vergleichbare Er-
gebnisse sind in einer explorativen Studie zum Thema ,,Familienpflege und Erwerbstétigkeit*
zu finden (Schneider et al. 2006).

Betrachten wir nun die Verteilung der AMORa,, so wird deutlich, dass sich diese von den
AMORenmp. und von den BEOR unterscheiden. Mit einem Anteil von 37,5% bzw. 25% sind
die AMORy4, in den Kategorien ,,starke* und ,mittlere Bindung* vertreten. 37,5% unserer
AMOR,y, fiihlen sich kaum oder gar nicht gebunden, wéhrend die entsprechenden Anteile fiir
die beiden anderen Gruppen mit 50% bei den BEOR und 58,3% bei den AMORerp. deutlich
hoher sind. Diese spezifische Verteilung liefert erste Hinweise darauf, dass unsere eingangs
formulierte Hypothese bestitigt werden kann, dass regionale und soziale Bindung eher zu ei-

ner Betriebsorientierung fiihren konnen.
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Insgesamt kann man die Hypothese, lokale Bindung fordere die Ausbildung einer Betriebsori-
entierung, eingeschriankt bestdtigen: Zum einen anhand des geringen Anteils von BEOR in der
Kategorie ,.kaum oder keine regionale Bindung* und zum anderen anhand des hoheren An-
teils unserer AMORy,,, in derselben Kategorie. Dieses Ungleichgewicht deutet auf eine Be-
kréaftigung unserer Hypothese hin, jedoch ohne diese ganzlich bestitigen zu kdnnen.

Die Fille der AMORmp. schrinken den Zusammenhang teilweise ein, da hier trotz starker
Bindung eine Arbeitsmarktorientierung vorhanden ist. Ein Grund hierfiir konnte sein, dass wir
das Verhiltnis von Jobwechseln und Wohnortwechseln nicht genug ausdifferenziert haben.
Wir sind davon ausgegangen, dass Jobwechsel so gut wie immer mit einem Wohnortwechsel
einhergehen und der Verbleib in einem Betrieb immer auch den Verbleib an einem Wohnort
bedeutet. Diese Verkniipfung ist aber nicht in allen Fillen gegeben. Vorstellbar sind auch in-
nerbetriebliche Stellenwechsel, welche mit einem Umzug verkniipft sind oder stindige Wech-
sel des Arbeitsortes bei Beschéftigten in der Leiharbeitsbranche. BEOR wiirde dann also be-
deuten Arbeitsortswechsel hinzunehmen. Umgekehrt ist nicht jeder Betriebswechsel mit ei-
nem Arbeits- und Wohnortwechsel verbunden, wenn den Beschiftigten regional gute Ar-
beitsmoglichkeiten geboten werden. So sind hédufigere Betriebswechsel am selben Wohnort in
grof3stadtischen Regionen kein Problem.

Eine weitere mogliche Erklarung wire die Unfreiwilligkeit des AMOR-Status einiger Be-
schiftigten. Dies konnte bedeuten, dass einige Beschiftigte zwar noch mindestens einmal
wechseln miissen, ein solcher Wechsel aber nur innerhalb der Region vollzogen werden kann.
Das wiirde bedeuten, dass nur dann ein Wechsel vorstellbar ist, wenn ein Job mit passenden
Qualifikationsanforderungen gefunden wird, ohne die regionale Bindung aufgeben zu miissen.

Es gibt einige Fille, deren Einzelauswertungen gezeigt haben, dass die individuelle Einbet-
tung — und zwar vor allem die familidren Verpflichtungen — einen erheblichen Einfluss auf die

Erwerbsorientierung haben. So heif3t es im Fall 41-EQ-W28:

I ,,Und sind Sie im Falle, jetzt einer Arbeitssuche auf den Wohnort festgelegt oder kommen da fiir Sie

jetzt auch andere Arbeitsorte in Frage?

B: Nein, dadurch das wir verheiratet sind und ein Kind haben sind wir schon auf einen Wohnort festge-

legt.”

Im Fall 2-EQ-W37 sieht die Befragte ihre lokale Bindung als einen zeitlich begrenzten Status.

Bindende Faktoren konnen sich verdndern, zum Beispiel wenn sich die Familiensituation ver-
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andert. Zum Zeitpunkt der Befragung schloss die Beschiftigte einen Wechsel aus. Sie ist vor
allem durch ihre neunjdhrige Tochter und den Beruf ihres Lebenspartners sowie durch ihre El-
tern an die derzeitige Region gebunden. Aufgrund dessen schlie3t sie zum Zeitpunkt der Be-

fragung weitere Wechsel aus.

»Wenn die Familie nicht wir, wiird ich sagen, ich wiirde auch dh weiter weg gehen. Wenn es der Arbeits-

markt erlaubt und wenn er sagt, wenn ich sage dh, wenn der sagt okay, wir wollen dich, wir nehmen dich,

warum nicht? [....] Aber im Moment wiirde ich sagen, nein!*
Ahnlich verhilt es sich auch bei Fall 4-EQ-W45. Hier binden keine Personen, sondern Wohn-

eigentum im Besitz der Familie die Beschiftigte an das derzeitige rdumliche Umfeld:

»Ja. Das wir ja was ganz anderes, wenn man nur eine Mietwohnung hat. Da kannst du alle Segel streichen
und haust ab. Aber hier hingt ja nun ein bisschen mehr dran. Man hat ja auch noch Verantwortung, private.

Man hat ja noch ein Elternteil im Haus wohnen, das kann man ja alles so nicht in Stich lassen.*

6.4 Fazit

Abschlieflend fiir dieses Kapitel mdchte ich die Ergebnisse der Auswertungen und Analysen
noch einmal zusammentragen. Die Untersuchungen zur ersten Hypothese belegen, dass
(nicht) vorhandene alternative Sicherungen die Erwerbsorientierung einiger Beschiftigten be-
einflussen. Doch konnte dies nur anhand von Einzelféllen nachgewiesen werden. Der Grofiteil
der Befragten scheint durch den Besitz alternativer Sicherungen zwar unabhingiger gegen-
iiber Beschiftigungsflauten zu sein und in der Lage diskontinuierliche Erwerbsverldufe zu
vollziehen, doch fiihrt dies in den meisten Féllen nicht wie angenommen zu einer Arbeits-
marktorientierung. Finanzielle Absicherung iiber die Familie kann offensichtlich in beide
Richtungen wirken. Uberraschenderweise war auch kein Gendereffekt erkennbar, was wir auf
die These zuriickfiihren, dass in unserem Sample vorwiegend Frauen aus Ostdeutschland (mit
einem anderen Genderarrangement) versammelt sind, welche aufgrund ihres Alters weniger in
die Betreuungs- und Sorgearbeit von Kindern und Jugendlichen eingebunden sind.

Die Faktoren lokale und personliche Bindung konnten in einigen Fillen zur Erklarung der
Erwerbsorientierung herangezogen werden. Einige Befragte miissen beispielsweise Riicksicht
auf familidre bzw. ortliche Bindungen nehmen und werden dadurch auch in ihrer Erwerbsori-

entierung beeinflusst. Immobilien, familidre Beziechungen und soziale Kontakte sind bindende
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Faktoren, welche fiir viele Befragte ein Grund waren, nicht umziehen zu konnen. Da der fle-
xible Einsatz auf dem Arbeitsmarkt oftmals aber genau das erfordern wiirde, investieren eini-
ge mehr in den Betrieb, um die dortige Stellung zu festigen. Fiir das Gesamtbild ergeben un-
sere Auswertungen allerdings keine deutlichen Muster. Fiir eine weitere Auswertungsrunde
miisste dartiber hinaus auch die Zahl der Arbeitsmoglichkeiten im regionalen Arbeitsmarkt als
mintervenierende Variable bertlicksichtigt werden. Moglicherweise ergeben sich hieraus stér-
kere und eindeutigere Zusammenhinge.

Die Einzelfallauswertung zeigt noch deutlicher als die statistische Darstellung aller Fille,
dass einige Beschiftigte ihr Verhalten auf dem Arbeitsmarkt tatsdchlich unter bestimmten
Bedingungen stark danach ausrichten, inwiefern sie an ihre Familie oder an ihren Wohnort
gebunden sind. Die hier angestellten Untersuchungen reichen allerdings noch nicht aus, um
die Erwerbsorientierung gebundener und ungebundener Beschiftigter zu erklaren. Wahrend
der Lehrforschung und in der Auswertung der Einzelfdlle wurde zunehmend deutlicher, dass
die Erwerbsorientierung nicht anhand eines Bereiches, sondern anhand vieler Faktoren konsti-
tuiert wird. Das Zusammenspiel und die Gewichtung dieser Faktoren sind nicht immer auf
Anhieb zu durchschauen. So kamen wir auch zu dem Ergebnis, dass der Bereich individuelle
Einbettung alleine nicht in der Lage ist, die Erwerbsorientierung der Beschéftigten zu erkla-
ren. Doch die Bedingungen der individuellen Einbettung sind teilweise durchaus einfluss-
reich: Eine starkere regionale Bindung kann demnach als forderlich fir eine Betriebsorientie-
rung erachtet werden. Vorhandene alternative Scherungen konnen hingegen forderlich auf
eine Arbeitsmarktorientierung einwirken.
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7. Sozialisation und Berufskultur

von Jacqueline Mehler

7.1  Einleitung

Die individuellen Frames und damit zusammenhingend die Priaferenzen, Einstellungen sowie
die Bewertungen der Akteure entscheiden wesentlich iiber die Wahl der Handlungsalterna-
tiven und somit schlieBlich iiber die Erwerbsorientierung (vgl. Kap. 2.2). Diese werden vor
allem durch die primire und sekundére Sozialisation geprédgt. Nach Berger und Luckmann
(2007: 141) umfasst die primére Sozialisation die erste Lebensphase, in der der Mensch in
seiner Kindheit in der Familie zum Mitglied der Gesellschaft wird. In der sekunddren
Sozialisation wird die Person in neue Ausschnitte der objektiven Welt ihrer Gesellschaft
eingewiesen. Sozialisationsprozesse sind selbstverstindlich nicht als einseitiger Anpassungs-
prozess, sondern als Interaktion zu verstehen.

Die Lehrforschung hat sich auf einen fiir das Arbeitsmarkthandeln besonders wichtigen
Aspekt im Priferenzsystem von abhingig Beschiftigten konzentriert: die Risikobereitschaft
beim Arbeitsplatzwechsel. Die Ausgangshypothese lautete, dass bei Risikobereitschaft eher
Arbeitsmarktorientierungen und AMOR-Strategien zu erwarten sind als bei Risikoaversion.
Wir vermuteten, dass Risikobereitschaft u.a. von den Ergebnissen der primdren und sekun-
diren (beruflichen) Sozialisation abhédngt. Eine Seminargruppe hat diese Annahmen so weit
konkretisiert, dass sie fiir die Ausarbeitung des Fragebogens und die Auswertungen nutzbar

gemacht werden konnten. Im Einzelnen wurden folgen Hypothesen zur entwickelt:

1. Bildungsgrad und Milieuzugehérigkeit der Eltern bilden eine beeinflussende Grundlage fir die
Qualifikationsmdglichkeiten einer Person. Je héher und vielfaltiger die Qualifikationen dieser sind,

desto eher tendiert die Person zu einer (,, freiwilligen) Arbeitsmarktorientierung (AMOR).
2. Be Bruchenin der Biografie, familiar oder gesellschaftlich, tendiert die Person eher zu BEOR.

3. Personen, die selbst oder in der Verwandtschaft Erfahrungen mit Arbeitslosigkeit und
Einkommensunsicherheit gemacht haben, sind wahrend der Arbeitssuche arbeitsmarktorientiert
(AMOR), wechseln jedoch zur Betriebsorientierung (BEOR), wenn sie eine Arbeitsstelle gefunden
haben.

4,  Personen, die sich in bestimmten Berufsfeldern bewegen sind AMOR, da eine Arbeitsmarktorientierung
Teil ihrer Berufskultur ist.
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5. Wenn Beschéftigte mit dem gesellschaftlichen Diskurs zur Arbeitsplatzunsicherheit durch Kollegen,
Freunde etc. konfrontiert werden, dann haben sie eine Tendenz zu AMOR.

Diese Hypothesen lassen sich jeweils Themen der primédren und sekundéren Sozialisation
zuordnen: Bei der priméren Sozialisation geht es um psychische Dispositionen (biografische
Briiche und ihre Folgen fiir die Selbstsicherheit einer Person) und einen arbeitsbezogenen
Habitus (Bildungs- und Risikobereitschaft).”’ Der sekundiren Sozialisation lassen sich Fragen
der Berufskultur und der Einbindung in Diskurse zuordnen. Zu Beginn dieser Untersuchung
wird zundchst auf Folgen der priméren Sozialisation, insbesondere auf den Habitus, einge-
gangen. Im Anschluss folgt die Auswertung zu den Hypothesen zur sekundéren Sozialisation,
wobei hier die berufliche Sozialisation im Mittelpunkt steht. AbschlieBend werden die Ergeb-
nisse zusammengefasst.

Wie in der Einleitung ausgefiihrt, ging es in der Lehrforschung um einen ersten Uberblick
iiber das Material anhand pragmatisch gesetzter Kriterien. Im Folgenden dokumentieren wir
die Voriiberlegungen, Ergebnisse und Interpretationen aus dem Seminar und ergénzen diese
um eigene Uberlegungen. Zu diesem Zweck wird zunichst der theoretische Hintergrund der
Hypothesen kurz erldutert. AnschlieBend werden jeweils die ausgewéhlten Fragen, die
vorgenommene Operationalisierung sowie die Ergebnisse der Auswertungen vorgestellt und

diskutiert.

7.2  Primare Sozialisation - Habitus als Disposition zum praktischen Handeln

Der Mensch wird in eine bereits bestehende objektivierte Gesellschaftsstruktur hineingeboren.
Seine primdre Sozialisation ist signifikanten Anderen anvertraut, bei denen es sich meist um
die Familie handelt. ,,Der Mensch wird, was seine signifikanten Anderen in ihn hineingelegt
haben* (Berger/Luckmann 2007: 142)*'. In Bourdieus Vokabular ist die Sozialisation eine
Akkumulation von Kapital. Allgemein unterscheidet er zwischen 6konomischem sozialem,
kulturellem und symbolischem Kapital, das zur Herausbildung des Habitus beitridgt (vgl.
Bourdieu 1983: 188).

2% Mit Hilfe von Bourdieus Habitusmodell rekurrieren wir auf frithe Pragungen durch die familiire Sozialisation,
welche die Erwerbsorientierung der Akteure beeinflussen. Diese Wahrnehmungs-, Denk und Handlungssche-
mata entsprechen den Frames im esser’schen Handlungsmodell.

I Orthodoxe Anhinger Bourdieus lehnen eine Erginzung des Habituskonzepts um eine Sozialisationstheorie
strikt ab (vgl. Rehbein 2006: 90). Die Theorie Berger und Luckmanns soll an dieser Stelle lediglich zu Struktu-
rierung des Kapitels dienen und nicht als Ergdnzungsversuch verstanden werden.
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Von besonderem Interesse ist an dieser Stelle das kulturelle Kapital. Es kann in drei Zustidnde
untergliedert werden. Zuerst als inkorporierte kulturelles Kapital, ,,in Form von dauerhaften
Dispositionen des Organismus‘. Weiterhin kann es im objektivierten Zustand existieren, bei-
spielsweise als kulturelle Giiter (Biicher etc.). Letztlich gibt es zudem den institutionalisierten
Zustand zum Beispiel in Form von Bildungstiteln (vgl. Bourdieu 1983). Dispositionen sind
nach dieser Unterteilung als inkorporiertes Kulturkapital zu bezeichnen. Sie sind sozial vor-
strukturiert, aber zugleich handlungsstrukturierend und werden im Lebensverlauf iiber die
Sozialisation akkumuliert. Diese Dispositionen bilden unter anderem das komplexe System
des Habitus (vgl. Bourdieu 1999: 157). Im Folgenden geht es nicht darum, die komplexen
Annahmen Bourdieus zum Habitussystem systematisch zu priifen und zu nutzen. Wir verwen-
den diese Annahmen lediglich als Hintergrund fiir eine Reihe von konkreten Fragen zu Dispo-
sitionen zum praktischen Handeln.

Der Habitus ist zugleich Produkt und Produzent von Praktiken. Er wird im Sinne
Bourdieus unter anderem als ,,System dauerhafter {ibertragbarer Dispositionen zu praktischem
Handeln* und als ,,kohdrentes System von Handlungsschemata® beschrieben (vgl. Rehbein
2006: 87). Er entwickelt sich lebenslang, weist jedoch, wenn er einmal konstruiert ist, eine
gewisse Trigheit auf (vgl. ebd.: 93). Es wird vermutet, dass der Habitus grundlegend in der
primédren Sozialisation gepragt wird und sich auf die spétere Erwerbsorientierung auswirkt.

Unsere erste vom Habitus-Konzept inspirierte Frage bezieht sich auf den Ausloser und das
Aktivititsniveau des Handelns im Erwerbsleben. Wir wollten wissen ob die Personen in ihrem
bisherigen Erwerbsverlauf und ihren Planungen eher aktiv handelnd oder passiv getrieben
waren. Unsere ad hoc-Hypothese lautete: Je selbstbestimmter und aktiver eine Person, desto
eher ist sie bereit, Risiken einzugehen und interessante Mdglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt
wahr zu nehmen, desto eher ist se AMOR. Zugrunde gelegt werden sollten einmal Antworten
zu bestimmten Fragen aus dem Interview-Leitfaden der Beschiftigten (1.5, 4.3 und 4.6),
welche sich auf die Gegenwart und die Zukunftsplanungen bezogen. Zum anderen sollten
Aussagen zum gesamten bisherigen Erwerbsleben berticksichtigt werden. Dadurch unter-
schieden sich die Auswertungen von den Analysen zur Typologie (vgl. Kap. 3). Fiir die Aus-
wertung wurden zwei Kategorien vorgegeben: passiv-getriecben und aktiv handelnd. Beim
ersten Typus sollte die Mehrzahl der lebens- und erwerbsbiografischen Ereignisse fremd-
bestimmt sein, beim zweiten Typus selbstbestimmt. Die dritte Gruppe bildete die Félle, die

nicht eindeutig zugeordnet werden konnten.
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Wir gingen davon aus, dass in die Realisierung und Darstellung des Erwerbsverlaufs Selbst-
wirksamkeitsiiberzeugungen eingehen (vgl. Silbereisen/Pinquart 2008). So gab es Fille, bei
denen biografische Briiche und Problemlagen in der Familie mit einer groBen Unsicherheit
tiber die eigenen Fihigkeiten und Moglichkeiten im Erwerbsleben und einer starken Betriebs-
bindung einhergingen. Selbst wenn es Chancen auf dem Arbeitsmarkt gab, wurden die
Risiken eines Arbeitsplatzwechsels nicht in Kauf genommen (ganz im Sinne des alten Sprich-
wortes: ,,Besser der Spatz in der Hand als die Taube auf dem Dach®).

In anderen Féllen haben starke Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen dazu gefiihrt, dass belas-
tende biografische Ereignisse die Risikobereitschaft am Arbeitsmarkt nicht einschrinken. Die
Auswertung der Falle erfolgte durch die jeweiligen Interviewer. Die Ergebnisse wurden in der
nachfolgenden Kreuztabelle zusammengefasst.

Der Hypothese zufolge miisste der Anteil der ,,aktiv Handelnden* bei den AMOR-Gruppen
deutlicher hoher sein als bei den BEOR. Bei einem sehr starken Zusammenhang hitten wir
bei den BEOR einen hohen Anteil an ,passiv Getriebenen”, bei den AMORj,,, einen
besonders hohen Anteil an aktivem Handeln und bei den AMOR¢rmp. €inen hohen Anteil mit

ambivalenten Mustern erwartet.
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Erwerbsorientierung/ BEOR AMOR epyp. AMOR e Gesamt
Habitus
passiv getrieben 2-EQ-W37 9-HQ-M41

8-HQ-M31 10-HQ-M40

22-MQ-M43 12-MQ-W51

41-EQ-W28

(3; 13,6%) (4; 33,3%) 7
Ambivalent 1-EQ-W45 20-MQ-M39 37-HQ-M38

3-EQ-W57 26- HQ-M38

4-EQ-W45 34-HQ-M56

7-HQ-M39

13-HQ-M50

19-MQ-W49

21-MQ-W44

23-MQ-M46

32-HQ-W51

(9; 40,9%) (3; 25%) (1; 12,5%) 13
aktiv handelnd 5-EQ-W43 14-MQ-M47 15-MQ-W35

6-EQ-W51 30-HQ-M38 16-MQ-W60

11-MQ-M34 35-HQ-M36 24-MQ-M46

17-MQ-W52 39-MQ-M53 27-HQ-W52

18-MQ-W50 40-HQ-M36 29-HQ-M54

25-MQ-M57 33-HQ-M54

28-HQ-M55 36-HQ-M46

31-HQ-M38

38-MQ-M39

42-MQ-W52

(10; 45,5%) (5, 41,7%) (7; 87,5%) 22
Gesamt 22; 100% 12; 100% 8; 100% 42

* cramer’s v = 0,299 (schwacher Zusammenhang)

Die Auswertung ergibt eine gewisse Bestdtigung unserer Hypothese. 7 von 8 unser
AMOR.-Fille wurden als aktiv handelnd eingestuft im Vergleich zu knapp der Hilfte der
BEOR-Personen. Der unerwartet hohe Anteil der Aktiven bei den BEOR verweist darauf,
dass eigenaktives Handeln auch in sicheren Beschéftigungsverhéltnissen zur Chancenoptimie-
rung beitragen kann (vgl. Kap. 4). Dieses Phdnomen konnte mit der These des verbetrieb-
lichten Arbeitskraftunternehmers erklart werden (Pongratz/Vof3 2003: 27; Pongratz 2012).
Dartiber hinaus erscheinen die AMOR . als erklarungsbediirftig. Sie haben einen eher
moderaten Anteil an aktiv handelnden sowie ambivalenten und einen verhiltnisméfig hohen

Anteil (ein Drittel) an passiv getriebenen Personen. Es ist zu vermuten, dass diese passiv
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getriebenen AMORenmp. unfreiwillig arbeitsmarktorientiert sind. Demzufolge miissten sie als
unfreiwillige AMORemp. in der Gesamtiibersicht zur Erwerbsorientierung (vgl. Tab. 3) auf-
gefiihrt sein. Bei genauerer Betrachtung ist festzustellen, dass die vier passiv getriebenen
AMOR ey, sich aus zwei , Freiwilligen” sowie zwei ,,Unfreiwilligen* zusammensetzen. Im

Folgenden stellen wir zu dieser Frage Textpassagen vor.

10-HQ-M40 Arbeitspadagoge (unfreiwillig)

,»Ich gehe davon aus, dass ich diese Stelle wechseln muss, oder dass ich hier authéren muss, zum 30. Juni.
Und ich gehe davon aus, dass mein ndchster Arbeitsplatz bis zum Lebensende reicht, oder bis zum

Rentenalter reicht. Davon gehe ich aber immer aus.*

12-M Q-W51 Buchhalterin (unfreiwillig)

»lch werde solange wechseln, bis ich einen unbefristeten, sozialversicherungspflichtigen Arbeitsplatz finde.

Und da ich denke, dass es das in meinem Alter nicht mehr gibt, werde ich wohl stéindig wechseln.*

20-M Q-M 39 Zimmer mann (freiwillig)

»Ich hab aber nicht vor zu wechseln, um Gottes Willen, mir gefallt es hier. [...] Es ist ja wirklich korper-

betonte Arbeit sag ich mal. Ich denk mal, dass wird nicht bis zur Rente [...].

9-HQ-M41 Abteilungdeiter in einer Maschinenbaufirma (freiwillig)

»lch bin jemand der, naja, so ein standfester Typ ist, dass heiflt mir ist es lieber lange in einem Unternehmen

zu bleiben und in dem Unternehmen was aufzubauen oder das Unternehmen selbst aufzubauen, als da so

13

standig zu wechseln [...].

Die unfreiwilligen AMOR.mp,. Weisen eine deutliche Betriebsorientierung bei gleichzeitiger
Verunsicherung hinsichtlich ihrer Chancen auf eine unbefristete Beschiftigung auf. Diese
Fille sind ausschlieBlich aktiv, um eine unbefristete Stelle zu finden. Der als Freiwilliger
eingestufte Zimmermann weist eine Betriebsorientierung auf, aber zweifelt aufgrund der
korperlichen Belastungen an seiner Fihigkeit, den Beruf bis zur Rente auszuiiben. Eine
Zuordnung zu unfreiwillig erscheint schliissiger, da nicht sein innerer Antrieb, sondern dul3ere

Umstdnde zu moglichen Wechseln fithren werden. Der in einem Maschinenbauunternehmen
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tatige Abteilungsleiter ist ein Sonderfall, denn er befindet sich momentan in einer Phase der
Neuorientierung. Der familieneigene Betrieb ist insolvent, deshalb ist er erst seit wenigen
Wochen Angestellter in einem anderen Unternehmen der gleichen Branche. Einerseits ist er
stark betriebsorientiert und setzt vor allem auf Besténdigkeit. Andererseits dominiert noch der
Gedanke an die Selbstidndigkeit und der Wunsch in diese zuriickzukehren. Demnach war der
letzte Wechsel unfreiwillig, aber zukiinftige Wechsel, zum Beispiel in die Selbstdndigkeit,
wiren vermutlich freiwillig. Unsere Vermutung, dass die passiv getriebenen AMORemp.
unfreiwillig arbeitsmarktorientiert sind, hat sich groftenteils bestétigt.

Insgesamt gesehen, ergeben unsere Auswertungen eine gewisse Bestdtigung der Habitus-
Hypothese fiir die AMORjan,-Gruppe. Diese ist zu fast 88% und damit stérker als alle anderen
Gruppen aktiv handelnd. Dies gilt jedoch nicht fiir unsere AMORemp-Fille. Diese weisen
hiufiger unfreiwillige Wechsel auf und handeln demnach eher ,,getrieben* bzw. gezwunge-
nermaflen aktiv. Bei den betriebsorientierten Beschéftigten sind immerhin gut 41% als aktiv

eingestuft, was auf die Subjektivierungsthematik verweist.

7.3. Sekundare Sozialisation — Ber ufs- und Professionskultur

»Sekundidre Sozialisation bezeichnet die Internalisierung institutionaler oder in Instituti-
onalisierung griindender ,Subwelten‘ (Berger/Luckmann 2007: 148). Diese stehen im Kon-
trast zur ,,Grundwelt®, die in der primédren Sozialisation internalisiert wird. Sie sind ,,mehr
oder weniger kohdrente Wirklichkeiten mit normativen, kognitiven und affektiven Kom-
ponenten® (ebd.: 149). Eine dieser Subwelten, die sich wiederum in zahlreiche Subwelten
aufspaltet, ist die Berufskultur. Diese ist ein Aspekt der beruflichen Sozialisation. Der Begriff
steht in diesem Forschungsprojekt fiir ,,Branchenkultur®, ,,Professionskultur und ,,berufliche
Gemeinschaften®. Branchenkultur erscheint zu weit und Professionskultur zu eng gefasst, da
mehrheitlich Berufe aullerhalb der regulidren Professionen im Sample sind. Die Bezeichnung
berufliche Gemeinschaften wire zutreffend, dennoch wird der Begriff Berufskultur bevorzugt,
da der Kulturbegriff mit bestimmten Werten, Normen und kulturspezifischer Sozialisation
assoziiert wird. Folglich betont diese Bezeichnung besonders den Einfluss der beruflichen
Kultur auf den Menschen, seinen beruflichen Habitus und damit auch auf seine Erwerbs-
orientierung. Warum die Berufskultur fiir die Analyse der sekundiren Sozialisation relevant

erscheint, geht aus folgendem Zitat hervor:

106



Lehrforschungsbericht 2010/11

,Mit dem Eintritt in einen Beruf, mit der Zugehérigkeit zu einer Berufsgruppe und der Ubernahme einer
Berufsrolle wird damit eine wesentliche Bedingung fiir die Entwicklung von Identitdt und Anerkennung
eines Menschen in der Gesellschaft bestimmt. [...] Das Mitgliedwerden wirkt sich entscheidend auf das
Selbstkonzept und das Selbstwertgefiihl der Personen aus und stellt einen wesentlichen Aspekt beruflicher

Sozialisation dar* (Bergmann 2010: 304).

Demnach wirkt sich die Kultur eines Berufs bzw. einer Branche auf die Person und ihr
Wechselverhalten aus. In bestimmten Branchen, wie der Gastronomie oder der Informatik und
Architektur, sind Wechsel nicht selten und gehoren zum Berufsbild. Die Fluktuation in einem
Beruf ist demnach als ein Aspekt der Berufskultur zu betrachten. Zusammengefasst wurden
diese Uberlegungen in der folgenden Hypothese: Je mehr Wechsel zum Beruf gehort, desto
eher ist eine Person AMOR. *

Die Vorgabe fiir die Auswertung lautete wie folgt:

Stabilitdtskultur: Nach einigen Anfangsjahren bleibt man bei seinem Arbeitgeber — viele
Wechsel sind ein Zeichen fiir mangelnde Loyalitdt oder personliche
Unruhe

Wechselkultur: ~ Viele Wechsel sind kein Makel sondern normal oder sogar erwiinscht. Sie
ergeben sich aus wechselnden Auftragslagen oder dem Saisongeschéft
(Druck). Oder: Sie dienen der Weiterqualifizierung (Architekten).

Plurale Kultur: Sowohl viele als auch wenige Wechsel wihrend des Erwerbsverlaufs

kommen vor und werden akzeptiert.

Wir erwarteten hohe Anteile an AMOR-Personen in Berufen mit Wechselkultur. Die BEOR
sollten im Umkehrschluss iiberwiegend in Berufen mit Stabilititskultur auftauchen. Fiir den

AMOR p. erwarteten wir hohe Anteile bei der pluralen Kultur.

*? Basis der Auswertungen waren die Fragen 9.1 und 9.2, es sollte aber auch das Interview insgesamt beriicksich-
tigt werden.
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Erwerbsorientierung/ BEOR AMOR ey, AMOR e Gesamt
Fluktuation im Beruf
Berufe mit geringer 3-EQ-W57 12-MQ-W51 16-MQ-W60
. 4-EQ-W45 34-HQ-M56
Pzl 5-EQ-W43 39-MQ-M53
6-EQ-W51
8-HQ-M31
18-MQ-W50
21-MQ-W44
22-MQ-M43
23-MQ-M46
25-MQ-M57
38-MQ-M39
42-MQ-W52
(12; 57,1%) (3; 25%) (1; 12,5%) 16
Berufe mit ambivalenter 2-EQ-W37 9-HQ-M41 24-MQ-M46
. 7-HQ-M39 10-HQ-M40 29-HQ-M54
LT TR 13-HQ-M50 14-MQ-M47 33-HQ-M54
19-MQ-W49 20-MQ-M39 36-HQ-M46
28-HQ-M55 35-HQ-M36 37-HQ-M38
31-HQ-M38 40-HQ-M36
32-HQ-W51
(7; 33,3%) (6; 50%) (5; 62,5%) 18
Berufe mit hoher 11-MQ-M34 26- HQ-M38 15-MQ-W35
: 17-MQ-W52 30-HQ-M38 27-HQ-W52
Fluktuation 41-EQ-W28
(2;9,6%) (3; 25%) (2; 25%) 7
Gesamt 21; 100% 12; 100% 8; 100% 41

* item non response: 1-EQ-W45

cramer’s v = 0,282 (schwacher Zusammenhang)

Die Tabelle veranschaulicht den Zusammenhang von Betriebsorientierung und Stabilitéts-
kultur. Hier liegt mit 57% eindeutig der Schwerpunkt der BEOR. Ein weiteres Drittel der
BEOR nehmen eine plurale Wechselkultur im ausgeiibten Beruf wahr. Nur knapp 10%
befinden sich in einem Beruf mit Wechselkultur. Bet AMOR,. liegt der Schwerpunkt
hingegen in Berufen mit pluralen Mustern (50%). Jeweils 25% der Befragten in dieser
Orientierungsgruppe verteilen sich dabei auf die Kategorien Wechsel- und Stabilitatskultur.
Die Verteilung bei den AMOR,n.-Personen ist ganz dhnlich (62,5%/12,5%/25%), wobei nur

eine Person trotz Stabilitdtskultur im Beruf, von mehreren Wechseln in der Zukunft ausgeht.
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Hieraus ergibt sich eine klare Bestitigung unserer Hypothese des Zusammenhangs von
Berufskultur und Arbeitsmarktorientierung. Es stellt sich allerdings die Frage, ob die
berufliche Wechselkultur die Wechselpraxis beim AMOR fordert, ob also eine Kausalitét
anzunehmen ist. Es konnte ja auch sein, dass die Wechselkultur nur die Beschreibung einer
Praxis ist, die aus anderen Griinden zustande kommt. Die Normalitdt von Betriebswechseln
konnte sich auch als Reaktion auf die fundamentalen sozial- und arbeitsmarktpolitischen
Reformen sowie die Wirtschaftskrise ergeben (vgl. Erlinghagen 2010: 1; vgl. Kap. 8).
Letztlich kénnen solche Fragen nur durch vertiefende Auswertungen der Interviews geklart
werden, die hier nicht mdglich sind. Zur Illustration des Problems haben wir hier einige
Textpassagen ausgewihlt. Grundlage hierfiir war die Frage 9.2: ,,Ist es in Ihrem Beruf iiblich,

den Arbeitgeber zu wechseln?“.

7-HQ-M 39 Haustechniker/-meister (freiwillig BEOR)

,»Ja, sicherlich, also iiblich ist das ja wahrscheinlich in jedem Job, dass man mal seinen Arbeitgeber
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wechselt [...].

Diese Aussage eines betriebsorientierten Beschéftigten nimmt eine steigende Arbeitsmarkt-
fluktuation wahr und bezieht sich deshalb nicht auf Besonderheiten seines Berufs. Er spricht
also nicht iiber die Berufskultur, sondern {iber die allgemeine Arbeitsmarktlage und —praxis.
Auch die befragte Telefonistin eines Callcenters spricht eher allgemein {iber den Arbeitsmarkt

als iiber ihre Tatigkeit, welche sich statistisch eher durch eine hohe Fluktuation auszeichnet.

3-EQ-W57 Angestelltein einem Callcenter (unfreiwillig AMOR)

»[---] [A]lso sagen wir mal so, ick habe die Erfahrung gemacht, dass die meisten Leute versuchen auch
in ihrem Beruf zu bleiben und auch bei ihrem Arbeitgeber zu bleiben (hm), weil in der
Endkonsequenz eine langjdhrige Arbeit in einem bestimmten Betrieb bedeutet auch in der
Endkonsequenz eine gewisse# soziale Sicherheit die drin ist. Und viele Leute arrangieren sich auch

deswegen schon mit Bedingungen die nicht immer gerade die idealsten sind.*

Diese Aussage bezieht sich auf zwei Ebenen. Auf der ersten Ebene nimmt sie eine Generali-
sierung vor und geht von einer Betriebsorientierung aller Arbeitnehmer aus. Die zweite ist die
Ebene des Betriebes auf der sie eine geringe Fluktuation wahrnimmt, die allerdings auf einer

groflen Kompromissbereitschaft der Mitarbeiter beruht. Eine Einschitzung der Wechselkultur
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im Beruf erfolgt nicht. Andere Zitate illustrieren dagegen den Einfluss der Berufskultur auf

die Erwerbsorientierung:

15-M Q-W35 Assistentin der Geschaftsfiihrung eines Bus- und Touristikverbands
(freiwillig AMOR)

»Im Tourismus ist es halt immer so, dass man Erfahrung braucht und deswegen ist es da ahm, naja
von Vorteil, aber zumindest auch nicht von Nachteil, wenn man die Stelle wechselt, weil man da

einfach wesentlich mehr Aspekte und Felder einfach kennen lernt.

AG27-HQ-W57 Fachér ztin fur physikalische und rehabilitative Medizin
(freiwillig AMOR)

»Also ein gertitteltes Mal an Berufserfahrung, mdglichst in verschiedenen Bereichen. Eine breite,

weit fundierende allgemeinmedizinischer Ausbildung.*

In beiden Féllen wird von einer Erwartung der Arbeitgeber an Wechsel- und Qualifizierungs-
bereitschaft ausgegangen unabhéngig von konjunkturellen Lagen. Die Interviewten nennen an
dieser Stelle Kompetenzen, die von den Beschiftigten erwartet werden. Zur Kontrastierung

ein Zitat einer betriebsorientierten Beschéftigten in einem Beruf mit geringer Fluktuation:

42-M Q-W51 Buchhalterin (freiwillig BEOR)

,»Es ist vielleicht in meinem Beruf jetzt die Buchhaltung und so was nicht unbedingt nun gehauft- dass
man zu viel wechseln sollte. So wie ich es einschitze (ja), aber wechseln kann schon passieren,
freilich [...]. Aber so héufig wechseln, ja gut (hmhm). Auf dem Gebiet eigentlich nicht unbedingt
[...]- Ich denke mal, gerade Buchhaltung und Buchfiihrung, das ist eigentlich so was, dass eigentlich
sehr bestéindig sein sollte. Und moglichst immer von einem gefiihrt werden sollte. [...] Deswegen ist
es auch sehr schwer sowas zu finden (ja), wenn du dann arbeitslos bist wieder in so eine Position

hereinzukommen.*

Dieses Zitat betont den Einfluss der Berufskultur. Es ist seitens der Arbeitgeber nicht er-
wiinscht eine hohe Personalfluktuation im Bereich der Buchhaltung zu haben. Es werden
vielmehr loyale Angestellte gesucht. Aus diesem Grund sind Wechsel seitens der Beschaf-

tigten selten, da sie befiirchten, es wiirde als mangelnde Loyalitdt und Sprunghaftigkeit ausge-
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legt. Durch die geringe Fluktuation in diesem Beruf ist es zudem schwierig eine neue Stelle
zu finden, weil keine Arbeitsplétze frei werden.

Zusammenfassend halten wir fest, dass die Kreuztabelle einen Zusammenhang zwischen
beruflicher Wechselkultur und Arbeitsmarktorientierung aufzeigt. Dabei bleibt die Kausali-
tatsrichtung offen. Textpassagen belegen, dass einige Befragte eher von der jeweils {iblichen
Wechselpraxis ausgehen, also nicht eigenstindige kulturelle Pragungen thematisieren. In
vielen Fillen wird aber auch iiber stabile Erwartungen an eine Wechselbereitschaft berichtet,
was auf Berufs- und Professionskulturen verweist. Letztlich konnen uns hier nur vertiefende

Auswertungen weiterfiihren, die im Rahmen der Lehrforschung nicht zu leisten waren.

7.4  Fazt

Aus der Vielzahl der Ideen und Hypothesen haben wir jeweils eine zum Einfluss der primiren
und sekundéren Sozialisation ausgewahlt. Fiir erstere gingen wir vom Konzept des Habitus als
Disposition zum praktischen Handeln aus und fragten danach, ob die Befragten in ihrem
Erwerbsverlauf eher passiv-getrieben oder eher aktiv-handelnd waren. Als Ergebnis konnen
wir festhalten, dass AMORae-Personen mit fast 90% aller Fille eher als aktiv-handelnd
eingestuft werden als dies bei den anderen beiden Gruppen der Fall war. Allerdings wurde bei
den betriebsorientierten Beschéftigten immerhin fast die Halfte als aktiv eingestuft, was auf
die Subjektivierungsthematik verweist.

Hinsichtlich der sekundiren Sozialisation untersuchten wir den Zusammenhang der
beruflichen Wechselkultur mit der Arbeitsmarktorientierung. Hier ergab sich ein Zusammen-
hang fiir beide AMOR-Gruppen. Wir kdnnen damit beide Hypothesen als bestétigt sehen. Bei
allen Ergebnissen ist allerdings die Kausalitit zu hinterfragen. Sind die Personen aktiv weil
sie AMOR sind oder sind sie AMOR weil sie aktiv sind? Sind die Personen BEOR, weil sie in
einem Beruf mit Stabilitdtskultur agieren oder sind sie in einem Beruf mit geringer Fluktua-
tion weil sie BEOR sind? Diese Fragen konnen leider hier nicht beantwortet werden. Es kann
also ausschlieBlich ein richtungsneutraler Zusammenhang der Erwerbsorientierung mit beruf-
lichem Habitus und Berufskultur fiir dieses Sample nachgewiesen werden. Vertiefenden Aus-

wertungen der Interviews sind demnach zur Kldrung dieser Fragen erforderlich.
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8.  Aktivierungs-Diskurs

von Fernando Schwenke
8.1 Einleitung

In diesem Kapitel soll der Frage nachgegangen werden, welchen Einfluss der Aktivierungs-
Diskurs auf die Erwerbsorientierung der Befragten hat. Die Grundlage fiir diese Uberlegung
ist die These, dass im oOffentlichen politisch-medialen Diskurs der Arbeitsmarkt vermehrt
Charakterziige der 6konomischen Marktlogik aufweist und jeder Einzelne mehr Verantwor-
tung fiir sich selbst und die (Erwerbs-) Gesellschaft iibernehmen muss und sollte, um an die-
sem Markt bestehen zu konnen (Brockling 2007; Lessenich 2008, 2009). Dabei soll zum ei-
nen gepriift werden, ob die Befragten den Arbeitsmarkt dhnlich beschreiben. Zum anderen
wird erfragt, inwiefern sie dem Aspekt der verstirkten Eigenverantwortlichkeit normativ zu-
stimmen, also dies auch fiir wiinschenswert halten.

Den theoretischen Rahmen bildet hierbei eine bestimmte Mdglichkeit, die Diskurs-Logik
nach Michel Foucault (1993) zu verstehen. In Rekurs auf Maset (2002) oder auch Sarasin
(2008) konne man sagen, dass die Existenz eines Diskurses eine bestimmte Realitit generiert.
Als ein machtvolles Gebilde aus sprachlichen sowie institutionellen Elementen vermag der
Diskurs gewaltsam eine Wahrheit zu erzeugen, die sich u.a. im Handeln von sozialen Akteu-
ren beobachten ldsst. Der Diskurs hat seine eigene Ordnung, welche bestimmt, was wahr ist
und was gesagt werden darf. Dem Diskurs wird also kein Sinn gegeben, sondern dieser er-
zeugt erst Sinn. Das bedeutet in der sozialen Praxis, dass sich das individuelle Handeln auf die
Existenz und den Inhalt eines Diskurses griindet. M.a.W.: ,,jede Praxis ist diskursiv formiert

und jede diskursive Formation artikuliert sich als soziale Praxis* (Opitz 2007: 42).
8.2  DiediskursiveKonstruktion des Marktes

In Zusammenhang mit unserem Untersuchungsansatz ergibt sich daraus die These, dass die
Erwerbsorientierung der Befragten das Resultat eines Diskurses, genauer, des Aktivierungs-
Diskurses ist. Durch die Antizipation einer bestimmten Realitdt, welche der Diskurs erzeugt
hat, werden strategische Handlungen am Arbeitsmarkt generiert. Jeder muss mehr Verantwor-
tung fiir sich selbst am Arbeitsmarkt iibernehmen und der Arbeitsmarkt bietet Chancen, die es

eigeninitiativ zu nutzen gilt (Fragen 1.5 bis 1.7 im Interview-Leitfaden der Beschéiftigten).
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Die Hypothese hierfiir lautet: ,Wenn das Beschaftigungssystem als Markt konstruiert wird,
dann erzeugt diese diskursiv generierte Realitat eine Arbeitsmarktorientierung.” Bei der Ope-
rationalisierung fiir diese Hypothese wird das Problem erkennbar, dass wir im Weiteren gar
nicht mehr von dem einen Aktivierungs-Diskurs sprechen konnen. Vielmehr unterstellen wir
die Existenz von mehreren, verschiedenen Diskursen, welche die jeweils unterschiedlichen

Orientierungen der Befragten zur Folge haben kénnen:

BEOR-Diskurs (Sicher heit):

Realitatskonstruktion: Der deutsche Arbeitsmarkt bietet feste Stellen und dies hat Vortei-
le (Normativ: Beschéftiger und Staat sollen fiir Arbeitsplatzsicherheit sorgen). Die An-
nahme hierbei wire, dass die Betriebsorientierung aus dem Wunsch nach Sicherheit und
Konstanz in der Erwerbsbiographie sowie der Mdglichkeit, dies auch durch den Staat
bzw. Arbeitsmarkt geboten bekommen zu konnen, resultiert. Hier konnte also die Ableh-
nung des Aktivierungs-Diskurses unterstellt werden bzw. der Einfluss eines Sicherheits-

Diskurses.

AMOR-defensiv:

Realititskonstruktion: Der deutsche Arbeitsmarkt bietet keine Sicherheit mehr. Ich kann
mich nicht mehr auf den Beschéftiger verlassen und muss meinen Marktwert sichern
(Normativ: unterschiedliche Begriindungen moglich). Fiir diesen Diskurs wire denkbar,
dass die Befragten meinen, flichendeckend Unsicherheit am Arbeitsmarkt zu erkennen,
allerdings die Notwendigkeit, mit Eigeninitiative darauf zu reagieren, eher negativ bewer-
ten. Sie wiinschen sich moglicherweise Sicherheit und Unterstiitzung bzw. fiihlen sich
eher ,,genotigt”, diese Unsicherheit eigeninitiativ zu kompensieren. Hierbei wire der Ak-
tivierungs-Diskurs also bekannt, wiirde aber abgelehnt und konnte als eine Art Zwangs-

aktivierungs-Diskurs verstanden werden.

AM OR-offensiv:

Realitdtskonstruktion: Der deutsche Arbeitsmarkt bietet nicht nur Druck, sondern auch

Chancen zum Arbeitsplatzwechsel. Ich will diese Chancen nutzen (Normativ: Jeder sollte
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fiir sich selbst Verantwortung iibernehmen). Im Sinne der bisherigen Uberlegungen wiir-
de dieser Diskurs Strategien und Handlungen erzeugen, wodurch die Akteure am Ar-
beitsmarkt als Unternechmer ihrer Arbeitskraft charakterisiert werden konnen. Threr An-
sicht nach gibt es stets diverse Gelegenheiten am Arbeitsmarkt, die es zu nutzen gilt. Und
sie befiirworten es, mit dieser Gelegenheitsstruktur eigenverantwortlich umzugehen. Die-

se Akteure hitten also den Aktivierungs-Diskurs verinnerlicht und richten ihr Handeln

danach aus.

Tabelle 16: Erwerbsorientierung und Arbeitsmarktkonstr uktion

Erwerbsorientierung/ BEOR AMOR ey, AMOR g Gesamt
Arbeitsmarktkonstruktion
nach BEOR-/ 2-EQ-W37 9-HQ-M41
. . . 5-EQ-W43 14-MQ-M47
Sicherheits-Diskurs 17-MQ-W52
18-MQ-W50
23-MQ-M46
32-HQ-W51
42-MQ-W52
(7, 30,4%) (2; 18,2%) (0) 9
nach AMOR-defensiv-/ 3-EQ-W57 10-HQ-M40 16-MQ-W60
.. . 4-EQ-W45 12-MQ-W51
Zwangsaktivierungs-Diskurs 6-EQ-W51 34-HQ-MS56
7-HQ-M39 35-HQ-M36
11-MQ-M34 39-MQ-M53
19-MQ-W49 40-HQ-M36
21-MQ-W44
22-MQ-M43
25-MQ-M57
31-HQ-M38
38-MQ-M39
(11; 47,8%) (6; 54,5%) (1; 14,3%) 18
nach AMOR-offensiv-/ Aktivie- 1-EQ-W45 20-MQ-M39 15-MQ-W35
runes-Diskurs 8-HQ-M31 30-HQ-M38 24-MQ-M46
& 13-HQ-M50 41-EQ-W28 29-HQ-M54
27-HQ-W52 33-HQ-M54
28-HQ-M55 36-HQ-M46
37-HQ-M38
(5;21,8%) (3;27,3%) (6; 85,7%) 14
Gesamt 23;100% 11; 100% 7, 100% 41

* item non response: 26-HQ-M38

cramer’s v = 0,406 (moderater Zusammenhang)
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Die Kreuztabelle zeigt einen moderaten Zusammenhang zwischen Diskurs-Kategorie und Er-
werbsorientierung. 7 BEOR koénnen dem BEOR-Diskurs zugeordnet werden und 3 AMOR-
temp. SOWIe 6 AMOR dem AMOR-offensiv-Diskurs, welcher als ein Aktivierungs-Diskurs ver-
standen werden kann. Zudem werden 11 BEOR dem AMOR-defensiv-Diskurs zugeordnet.
Das konnte bedeuten, dass die Realitdtskonstruktion — der Arbeitsmarkt bietet keine Sicher-
heit — den Wunsch nach Betriebsbindung evoziert um dieser Unsicherheit zu entgehen. 2 der
AMORenmp. meinen, der Arbeitsmarkt bietet sichere Stellen. Auch das passt gewissermafen
zusammen, denn als AMORm, haben sie ja das Ziel, ab einem bestimmten Zeitpunkt der
Erwerbsbiographie ein gesichertes Beschéftigungsverhiltnis einzugehen. Einzig die 5 BEOR,
welche dem AMOR-offensiv-Diskurs zugeordnet werden, widersprechen komplett den vorhe-
rigen theoretischen Annahmen. Sie meinen, der Arbeitsmarkt bietet Chancen, die es zu nutzen
gilt, wollen sich aber an ihren Betrieb binden.

Ein deutlicher Zusammenhang zeigt sich fiir die Personen mit AMOR-offensiv Diskurs.
Wihrend der Anteil dieser Personen in der BEOR- und AMORmp-Gruppe gerade einmal
rund ein Viertel ausmacht, liegt er in der AMORy,,,-Gruppe bei iiber vier Fiinftel. Personen
mit einer langfristigen Arbeitsmarktorientierung vertreten haufiger offensive Marktdiskurse

als die anderen beiden Gruppen.

8.3  Aktivierungund Moral

Wihrend bei dem vorangegangenen Aspekt wertneutral nach dem Arbeitsmarktbild gefragt
wurde, geht es im Folgenden um die normative Wertung bzgl. der Selbstverantwortung am

Arbeitsmarkt, also ob diese auch wiinschenswert ist:

Sollte der Einzelne in Zukunft mehr Verantwortung fur seine Arbeitsmarktchancen Uberneh-

men?
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Erwerbsorientierung/ BEOR AMOR epyp. AMOR e Gesamt
neo-liberaler Diskurs
Ablehnung 12-MQ-W51
14-MQ-M47
(0) (2; 18,2%) (0) 2
Zustimmung mit 2-EQ-W37 30-HQ-M38 16-MQ-W60
: . 3-EQ-W57 35-HQ-M36
Einschrankung 6-EQ-W51
11-MQ-M34
18-MQ-W50
19-MQ-W49
21-MQ-W44
27-HQ-W52
28-HQ-MS55
(9; 39,1%) (2; 18,2%) (1; 14,3%) 12
Zustimmung 1-EQ-W45 9-HQ-M41 15-MQ-W35
4-EQ-W45 10-HQ-M40 24-MQ-M46
5-EQ-W43 20-MQ-M39 29-HQ-M54
7-HQ-M39 34-HQ-M56 33-HQ-M54
8-HQ-M31 39-MQ-M53 36-HQ-M46
13-HQ-M50 40-HQ-M36 37-HQ-M38
17-MQ-W52 41-EQ-W28
22-MQ-M43
23-MQ-M46
25-MQ-M57
31-HQ-M38
32-HQ-W51
38-MQ-M39
42-MQ-W52
(14; 60,9%) (7, 63,6%) (6; 85,7%) 27
Gesamt 23; 100% 11; 100% 7; 100% 41

* item non Response: 26-HQ-M38
somer’s d = 0,04 (sehr schwach Zusammenhang)

Die Frage erwies sich als wenig trennscharf. Insgesamt lehnen nur zwei der Befragten die
Aussage ab (AMORgemp) und hohe Anteile aller drei Orientierungsgruppen stimmen dem
Statement sogar ohne Einschrinkungen zu. Dies mag damit zusammenhéngen, dass die Idee
der Eigenverantwortung tief in der deutschen Tradition verankert ist. Auch spielte zum Befra-
gungszeitpunkt im Frithjahr 2010 der Post-Hartz IV-Diskurs noch eine wichtige Rolle in den
Medien. Sofern die Befragten sich auf diesen Diskurs beziehen, dulern sie ihre Meinung, dass

die Arbeitslosen mehr Verantwortung fiir sich selbst iibernehmen sollten. Differenzen werden
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erst sichtbar, wenn man die Ergebnisse zur vollen gegeniiber der eingeschrinkten Zustim-
mung zum Statement betrachtet. Fast neun Zehntel der AMOR.n.-Gruppe ist der Meinung,
dass ,,der Einzelne in Zukunft mehr Verantwortung fir seine Arbeitsmarktchancen Uberneh-
men sollte.* Die AMORemp. sind wesentlich skeptischer und lehnen das Statement ab (knapp
ein Fiinftel) oder machen Einschrinkungen (knapp ein Fiinftel). Wir sehen hierin eine Besti-
tigung der in Kapitel 4 ausgefiihrten These, dass die tempordaren Wechsler hdufig unter Druck

handeln, wiahrend die AMOR |, mit Uberzeugung Chancen optimieren.

84 Diskursund Praxis

Um nun der Frage nach der Bedeutung eines Diskurses fiir die Erwerbsorientierung nachzu-
gehen, werden die Aspekte der normativen Wertung und der Realititskonstruktion miteinan-
der verbunden. Das bedeutet konkret, dass die normative Wertung mit der Diskurs-Ebene
gleichgesetzt wird und dieser Diskurs generiert dann eine mogliche Realitit. Diese diskursiv
erzeugte Realitiit beeinflusst dann die Erwerbsorientierung — so die Hypothese. Aus den Uber-
legungen zur Vielfiltigkeit der Ansichten und Strategien der Befragten ergeben sich sechs
Kategorien fiir die Untersuchungseinheiten in unserem Sample bzgl. der Verbindung zwi-

schen Diskurs und Erwerbsorientierung:

1. BEOR-Diskursund Sicherheit ist gewiinscht (Diskurs)
BEOR: z.B. 5-EQ-W43 Sicherheit ist moglich (Realitét)
Sicherheit wird angestrebt (Handeln)

B: [...] Also, wenn ich bleiben darf, bleibe ich. Solange wie es korperlich, wie ich das alles
mitmache, gesundheitlich, solange wie ich fit bin. Und 4h da mocht ich schon dann arbeiten

gehen, ja. [...]

B: [...] Man ist ja, wenn man arbeiten will, dann sucht man sich ja auch was, wo man arbei-

ten will. Also, kann man's ja beeinflussen. [...] Aber Arbeit finden ja man kann's. [...]

B: [I]ch bin ja noch in der Probezeit. Das heif3it, der Arbeitgeber kann mich bei irgend-
welchen Dingen, die ich jetzt in den Sand setze, kann er mich ja kurzfristig entlassen. Aber
wenn das rum ist, dann wiird ich schon sagen, dass ich bei 100% [Arbeitsplatzsicherheit,

F.S.] bin, definitiv
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2. AM OR-offensiv-Diskursund Eigenverantwortlichkeit ist gewiinscht (Diskurs)
AMOR|ang/AM ORtemp.: Arbeitsmarkt bietet Chancen (Realitit)
z.B. 30-HQ-M38 Chancen werden genutzt (Handeln)

B: [...] Das heil3t, ich wiird wiirde es gar nicht wollen, dass ich irgendwo in nen gewissen

Zwang gerate, bloB etwas tun zu miissen, durch ne Lenkung. [...]

B: [...] [Ich wiirde, F.S.] gute Chancen sagen. [...] Jetzt im wirklich anspruchsvollen, ambi-

tionierten Bereich wiird ich’s immer auf gut definieren [...]

B: [...] Ich such schon ne Aufgabe, versuch die Aufgabe umzusetzen und suche dann ein-
fach, kann ich aus der einen Aufgabe eine Weiterentwicklung meiner personlichen Position
herausleiten. Wenn das im Unternehmen nicht geht, suche ich mir ne neue Aufgabe. [...]

Das war eigentlich immer [...] der Wechselgrund.

3. AMOR-defensiv-Diskursund Sicherheit bzw. Unterstiitzung ist gewiinscht oder

BEOR: z.B. 7-HQ-M39 Eigeninitiative ist notwendig (Diskurs)
Arbeitsmarkt bietet keine Sicherheit (Realitit)
Sicherheit soll iiber Betriebsbindung ermdglicht

werden (Handeln)

B: [...] Ich meine, wer sich auf den Staat verldsst, da sieht man ja, wo es in den meisten Fil-
len hinfiihrt. Also, wenn man sich nicht selber kiimmert, wiirde man wahrscheinlich nicht
irgendwo in-, einen Job finden, der auch langerfristig, wo man langerfristig jetzt beschaftigt
ist. [...] aus meiner Sicht muss man sich schon irgendwo selber engagieren und auch, na

selber irgendwo auch dafiir sorgen, dass man seinen Job behilt [...]

B: [...] ich muss sagen, ich bin, wenn es interessante Alternativen gibe, weil} ich nicht.
Miisste schon sehr interessant sein. (also ist das schon eine sehr gute Stelle?) Ja, wie gesagt
einfach die die Sicherheit an der Stelle, das ist-, es ist zwar kein Offentlicher Dienst aber

trotzdem ist ja eine gewisse Sicherheit,



Lehrforschungsbericht 2010/11

4. BEOR-Diskursund Sicherheit ist erst in Zukunft gewiinscht (Diskurs)
AMORtemp.: z.B. 9-HQ-M41 Sicherheit ist moglich (Realitét)
Chancen werden genutzt, Strategien tendieren

aber in Richtung Sicherheit (Handeln)

B: [...] Es bieten sich immer wieder Alternativen. [...]

B: [...]. Also ich denke mal schon, man kann seine Chancen selber im gewissen Grade be-
einflussen. [...] Dass es einem Spal} macht, das ist unheimlich wichtig, dass der Spall dabei

bleibt und ich denke mal, dass man dann schon gehdrigen Einfluss drauf hat. [...]

B: Ja gut. Ich hab mich natiirlich irgendwo immer bisschen versucht da abzusichern, das
heiBit in der Firma, wo ich heute bin, hab ich schon eher Kontakt aufgenommen, um heraus-
zufinden, ob da iiberhaupt die Moglichkeit besteht, (mh) im Falle eines Falles dort mit ein-
zusteigen und dh ja das hat dann auch ganz gut geklappt. [...]

B: [...] In gewisser Weise macht man sich schon Sorgen aber dadurch, dass ich [...] mich

dort relativ sicher fiihl, ist das jetzt nicht so im Vordergrund. [...]

B: Und ich denke mal, man baut sich einen gewissen Standard auf, Lebensstandard und ir-
gendwo mochte man den halten bzw. ausbauen. Und dieser Standard ist ja immer auf die fi-
nanzielle Moglichkeit ausgerichtet und wenn dann eine finanzielle Moglichkeit wegbricht,

dann kann es sehr schnell riickwérts gehen. [...]

B: [...] Ich bin jemand der, naja, so ein standfester Typ ist, das heil3t, mir ist es lieber, lange

in einem Unternehmen zu bleiben [...] als da so stindig zu wechseln.

5. AMOR-defensiv-Diskurs und Eigenverantwortlichkeit wird abgelehnt (Diskurs)
AMOR|ang/AM ORtemp.: z.B. Arbeitsmarkt bietet keine Sicherheit (Realitét)
12-MQ-W51 Eigeninitiative als notwendiges Ubel (Handlungen)

B: [...] es wird einem eingeredet, dass man es beeinflussen kann. Aber ab einem bestimm-
ten Alter kann man es nicht mehr beeinflussen. Da muss man froh sein, wenn man iiber-

haupt noch von seinen vielen Bewerbungen eine Riickantwort kriegt. [...]
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B: Das geht nicht! Weil, wenn es weniger Arbeit gibt, wie es Leute gibt, die arbeiten wol-
len, gibt's da eine Differenz und wenn das nicht politisch [...] gelenkt wird (hm), &h wird

das diese Differenz immer geben. [...]

B: Naja, weitgehende berufliche Ziele, eigentlich ist Ziel genug mal einen unbefristeten Ar-

beitsvertrag zu kriegen, was ja schon schwer genug ist. [...]

B: Es gibt eigentlich bloB3 die Alternative in meinem Alter, nehmen oder nicht nehmen

(hm). Nicht nehmen hitte bedeutet weiterhin arbeitslos zu sein [...]

B: Also genutzt habe ich in meiner Arbeitslosigkeit alle Stellen, die alle Moglichkeiten,
die's gibt, Internet, Arbeitsamt kann man vergessen, ahm Zeitung, was immer weniger wur-
de, weil [...] Annoncen sind den Betrieben zu teuer und so weiter und so fort. Auch immer
mal rumgefragt, im Freundeskreis und so, ob jemand was weif3, jemanden kennt, der jeman-

den kennt, der jemanden kennt. [...]

B: Ich werde solange wechseln bis ich einen unbefristeten, &h sozialversicherungs-
pflichtigen Arbeitsplatz finde (hm). Und da ich denke, dass es das dh in meinem Alter nicht

mehr gibt, werde ich wohl stdndig wechseln.

6. AM OR-offensiv-Diskursund Eigenverantwortlichkeit ist gewiinscht (Diskurs)
BEOR: z.B. 13-HQ-M50 Arbeitsmarkt bietet Chancen (Realitit)
Strategien sind aber auf Betriebsbindung ausgerich-

tet (Handeln)

B: [...] Also man braucht keinen Staat, man braucht auch keinen Politiker. Da soll wirklich

jeder selbst seins in die Hand nehmen. [...]

B: [...] wir haben im Moment den héchsten Grad an Beschiftigten iiberhaupt, [...] Und ich
kenn geniigend Stellen, [...] Wo man sofort Arbeit finden wiirde. [...]

B: [...]Also manche haben auch gesagt, du konntest doch das und das, meine Frau sagt,
gehst mal da und guck mal da is’ n Niederlassungsleiter gesucht. Das kannst doch du ma-
chen. Das kann ich sehr wohl. Aber ich weill auch, was dran héngt. Das [...] ist kaum noch

zu schaffen, also es ist nicht so, dass nichts geht, man konnte es machen, [...] aber dass ich
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jetzt mit Gewalt wechseln wiirde freiwillig, das wiirde ich nicht machen. Also ich wiirde

hier bleiben wollen.

Als Zwischenfazit kann festgehalten werden, dass in unserem Sample mehrere, auch sehr un-
terschiedliche diskursiv erzeugte Realititen bzgl. des Beschiftigungssystems reprisentiert
sind. Im Sinne von Jiirgen Link (2005) wiirden wir hier von einem ,,Interdiskurs® im Alltag
der Akteure sprechen. Angelehnt an Foucault wiirde wissenschaftlich fundiertes Spezialwis-
sen iiber den Arbeitsmarkt durch die Medien an die Offentlichkeit weitergegeben. Und durch
diese top-down-,,Aufkldrung entwickelt sich ein bestimmtes Wissen bei den Adressaten
(Weingart 2003). Daraus speist sich dann jeweils einer der Interdiskurse, die wir hier benannt
haben. Man konnte unterscheiden zwischen einer Art Sicherheits-, Aktivierungs- und
Zwangsaktivierungs-Diskurs. Aus diesen wird je eine Realitdt konstruiert. Welche Strategien
daraus resultieren, ist dann recht unterschiedlich. Genauer: Aus jeder dieser drei diskursiv er-
zeugten Realitdten konnen Strategien resultieren die entweder charakteristisch sind fiir

AMOR 133/ AMORermp. 0der aber fiir BEOR.

Abbildung 10: Interdiskurse und Handlungsstrategien

Sicherheit gewiinscht Zwangsaktivierung Aktivierung/Eigenverantwortlichkeit
Sicherheit moglich Unsicherheit Chancen werden geboten
Sicherheitsstrategien Eigeninitiative Betriebsbindung ~ Chancen nutzen Betriebsbindung
/ \ vs. Arbeitslosigkeit (,Wasser predigen
fiir die gegen- und Wein trinken®)

Zukunft  wirtig

Quelle: Eigene Darstellung

Zusitzlich zu dieser Heterogenitét in unserem Sample ist auch auffillig geworden, dass bei
einigen Féllen die Kausalitdt genau umgekehrt ist. Es ist nicht der Diskurs, der eine Realitit
erzeugt, aus welcher sich die Handlungen der Akteure ergeben. Vielmehr sind es biographi-
sche Ereignisse, Erfahrungen und bestimmte Handlungen, aus denen die jeweilige Realitéts-

konstruktion resultiert. Und erst diese Realitdt ermdglicht dann die Existenz eines Diskurses.
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Die Interdiskurse konnen durchaus auch individuell, also bottom-up erzeugt werden. Es ist
nicht der Diskurs der Sinn erzeugt, sondern dieser erhilt erst Sinn durch eine subjektiv erlebte
und nicht diskursiv erzeugte Realitit (Link 2005). Foucault, wie wir ihn hier verstehen wol-
len, wiirde somit vom ,,Kopf auf die FiiBe* gestellt. Ob es sich nun um einen Sicherheits-, Ak-
tivierungs- oder Zwangsaktivierungs-Diskurs handelt; dieser ist nicht unbedingt die Voraus-

setzung flir eine Realitdtskonstruktion:

B: [...] Ja zu dem Zeitpunkt war das dann halt so, dass &h bei meinem alten Arbeitgeber &h,
der von der Wirtschaftskrise getroffen war. Die Firma damals verkauft wurde, an einen Fi-
nanzinvestor aus Amerika. [...] Auch damals war mir schon bekannt, dass es riesengrof3e
Entlassungswellen geben wiirde [...]

B: Naja auf jeden Fall kam es dann, wie es kommen musste, mein Chef hat mich damals
angesprochen, hat gesagt pass auf, bei unserem Arbeitsplatz ist keine Zukunft mehr, [...]
die jetzt noch da sind, haben in drei Jahren keinen Arbeitsplatz mehr. [...]

B: Also ausgehen kann man in der heutigen Zeit von gar nichts mehr (mh). [...] Also ich
denke einfach mit Riickblick auf das Werk, wo ich vorher war dh wiirde ich mich heute
nicht mehr, weder mental, noch materiell [...] an einen Arbeitgeber bind-, ketten (mh), nein.
(40-HQ-M36)

B: [...] Ich hatte immer eine Auswahl auf dem Arbeitsmarkt.

B: [...] Ich hab jedes Mal gerne den Arbeitsplatz gewechselt.

I: Also gab es jetzt nicht (keine bestimmte Griinde) es ging also immer von [hnen aus?
B:Jal![...]

B: [...] Ah natiirlich ist jeder verantwortlich fiir sein Schicksal alleine. (27-HQ-W52)

B: [...] Das mit dem Wechsel ist mir eigentlich nie schwer gefallen. [...]

B: [...] Und wenn du der Meinung bist du willst arbeiten, dann musst du dich selbst kiim-

mern und da hast du alle Moglichkeiten der Welt. (39-MQ-M39)
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I: [...] Also kann man da seine Chancen iiberhaupt selber beeinflussen oder muss man letzt-

lich nehmen, was sich ergibt?

B: Ne, man kann das selber sehr beeinflussen [...] hm wenn du dich da mit Herzblut rein-
hingst und dein Chef [...] sicht [...] auch, dass du weiterkommst. Also so ist es mir jeden-

falls in meinem beruflichen Weg ergangen. (8-HQ-M31)

85 Fazt

Die ,,statistische® Analyse der Zusammenhinge von Diskurs und Erwerbsorientierung zeigt,
dass AMORy,,, héufiger offensive Marktdiskurse als die AMORm, und BEOR vertreten.
Dasselbe gilt fiir den Aktivierungsdiskurs. Damit ist allerdings noch nichts {iber die Kausalitét
gesagt. Legitimieren die normativen Statements eine aus anderen Griinden entstandenen Pra-
xis? Oder erlaubt die diskursive Konstruktion des Arbeitsmarktes erst bestimmte Orientierun-
gen und Praktiken?

Das Problem, mit dem wir uns hier befassen, dhnelt der beriihmten Frage nach dem Huhn
und dem Ei. Abgesehen von der Verschiedenartigkeit der Diskurse, die in unserem Sample zu
kursieren scheinen, ist auch fiir einige Fille die zu Anfang postulierte Kausalitdt umzukehren.
Das bedeutet, dass nicht zwangslaufig die Handlungs-Ebene aus der Diskurs-Ebene resultiert,
sondern der Diskurs auch erst durch die diskursive Verarbeitung einer schon vorhandenen
Realitit existieren kann. Die Konklusion wire nun, dass wir zu keinen eindeutigen Befunden
kommen bzgl. der Verbindung zwischen Diskurs und Erwerbsorientierung. Zwar kénnen wir
feststellen, dass unterschiedliche Diskurse wirken und deren Wirkung auf das Handeln zudem
noch einmal unterschiedlich ist. Allerdings widersprechen auch einige Erkenntnisse aus der
Erhebung unserer vorab angenommenen Kausalitit. Im Sinne von Jiirgen Link (2005) wiirde
sich so ein Interdiskurs sowohl durch die Wirkung eines Spezialdiskurses als auch aus indivi-
duellen Erfahrungen ergeben. Somit wére die Existenz eines Interdiskurses aus der Kombina-
tion beider Kausalitdten denkbar, also eine Art Schnittstelle von top-down und bottom-up.

Um den Gedanken abzurunden, wére nun wieder auf Foucault (1976, 1993) zu rekurrieren.
Dieser versteht die Wirkung von Diskursen nicht derart eindimensional, wie noch zu Beginn
des Kapitels unterstellt wird. Diskurse sind wandelbar bspw. iiber die diskursive Verarbeitung
reeller Erfahrungen. Ein Diskurs tritt nicht nur an die Stelle der Realitét, sondern er kann ge-
nauso auch Abbild dieser sein. Zudem — und das zeigen unsere Ubersichten — affizieren Dis-

kurse je nach ihrem Inhalt nicht unbedingt ein bestimmtes Strategien-Repertoire. Aus ein und
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demselben Diskurs konnen vollkommen unterschiedliche Praktiken resultieren: In unserer
Untersuchung wird dies z.B. deutlich an den Strategien, mit denen der diskursiv-realen Unsi-
cherheit am Arbeitsmarkt (Zwangsaktivierungs-Diskurs) begegnet wird. 11 der Gewéhrsper-
sonen suchen (BEOR-typisch) ihr Heil in der Arbeitsplatzsicherheit um die Gefahr der Er-
werbslosigkeit zu vermeiden; sieben von ihnen nehmen die Herausforderung an und bemiihen

sich (AMOR-charakteristisch) um Beschiftigungssicherheit.
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9. Der Arbeitskraftunternehmer — Leitbild der Beschaftigten?

von Sebastian Barteczko
9.1 Einleitung

Die betriebliche Arbeitsorganisation befindet sich im Wandel. Infolge neuer Anforderungen,
welche sich im global agierenden Kapitalismus fiir die Betriebe ergeben, kommt es zu massi-
ven Reorganisationsprozessen. Verschirfte Wettbewerbsbedingungen veranlassen das Unter-
nehmensmanagement zur Erweiterung betrieblicher Reaktionsmoglichkeiten (Flexibilisie-
rung) und zum Kostenabbau (vgl. Pongratz 2002: 9). Outsourcing und die Androhung von
Standortverlagerungen bilden hierbei nur die Spitze des Eisberges. Folgt man der Forschungs-
literatur, so ergeben sich daraus weitreichende Verdnderungen fiir das Beschaftigungssystem.

Mit Einfithrung der neuen Arbeitsformen der ergebnisorientierten Steuerung von Arbeits-
prozessen liber Zielvereinbarungen werden die rigiden tayloristischen Arbeitsformen abgelost.
Diese neuen Formen der Arbeitsorganisation propagieren Eigenverantwortung und neue Au-
tonomiespielrdume, wéihrend gleichzeitig verschirfte Leistungsanforderungen und Arbeitsbe-
dingungen auf die Beschiftigten warten (vgl. Urban 2001: 104). Die Relativierung von Ar-
beitsplatzsicherheit durch die Beschéftiger und die Riickbindung dieser an individuelle Leis-
tungen und Markterfolge fiihren dariiber hinaus zu einer Verunsicherung innerhalb der Be-
schiftigtengruppen.

Auf die ,,Wiederkehr der sozialen Unsicherheit™ (vgl. Castel 2009) bis tief hinein in die ge-
sellschaftliche Mitte reagieren die Beschéftigten mit einer Neuorientierung und einem Strate-
giewechsel. ,,Re-Kommodifizierungsprozesse* (vgl. Breen 1997) fiihren sowohl auf Seiten
der Beschiéftiger als auch auf Seiten der Beschiftigten zur Auflosung des ,,alten* psychologi-
schen bzw. impliziten Arbeitsvertrags™, welcher langfristige Arbeitsplatzsicherheit gegen
Loyalitét versprochen hatte. An dessen Stelle tritt ein auf kurze Frist angelegter und auf einem
rein 6konomischen Austauschverhéltnis basierender ,transaktionaler Kontrakt®, dessen neues
Motto lautet: ,, Wir bleiben nur solange zusammen, wie es fir uns beide von Vortell ist.“ Der
Verlust des Sicherheitsversprechens durch den Beschéftiger verdndert die innere Haltung der
Beschiftigten, welche sich nicht mehr an ihren Betrieben orientieren, sondern am externen

Arbeitsmarkt (vgl. Bernhardt et al. 2008: 278f.).

3 Psychologische Vertrige bezeichnen ,,an individual s belief in mutual obligations between that person and an-
other party, such as an employer. This belief is predicted on the perception that exchange of promises has been
made [...] to which parties are bound* (Rousseau 2000 zit. nach Bernhardt et al. 2008: 278).
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Folgt man der These von G. Giinter Vol und Hans J. Pongratz, so fithren die ,,neuen Strate-
gien der betrieblichen Nutzung von Arbeitsfahigkeiten zu einem grundlegenden Wandel der
gesellschaftlichen Verfassung von Arbeitskraft (VolB/Pongratz 1998: 132). Der/Die passiv
und risikoavers handelnde ,,verberuflichte Arbeitnehmer/in“ der fordistischen Ara wird zu-
nehmend durch den neuen Leittypus des/der ,, Arbeitskraftunternehmers/in® ersetzt (vgl. ebd.;
kritisch vgl. Deutschmann 2001; Faust 2002; Matuschek et al. 2004; Urban 2001).**

Zugespitzt formuliert handelt es sich hierbei um eine/n strategisch handelnde/n Akteur/in,
welche/r keine intrinsische Betriebsbindung mehr aufweist, zunehmend auf den externen oder
iberbetrieblichen Arbeitsmarkt fixiert ist und seine Fahigkeiten ,,hochgradig gezielt und kon-
tinuierlich auf eine potenzielle wirtschaftliche Nutzung hin entwickeln und aktiv verwerten
[muss, S.B.] (auf dem Arbeitsmarkt wie innerhalb von Beschéftigungsverhiltnissen)* (Pong-
ratz/Vof3 2004a: 12f. vgl. Bernhardt et al. 2007; Faust 2002). Um den neuen inner- wie iiber-
betrieblichen Anforderungen gerecht zu werden miissen sich die Beschiftigten, so die These,
» Selbst-Okonomisieren” . Also einerseits ihre Leistungen zweck- und kostenbewusst im Be-
trieb einsetzen und ihr Qualifikationsprofil permanent an sich verdndernde Anforderungen
anpassen und andererseits aktiv sicherstellen, dass ihre Fihigkeiten gebraucht und gekauft
werden. Infolgedessen verfiigt der/die Arbeitskraftunternehmer/in nicht mehr iiber einen stan-
dardisierten, sondern iiber einen individuellen Beruf (vgl. Vofl/Pongratz 1998: 144f.). Berufli-
che Standards bilden zwar immer noch die Basisqualifikation der Beschéftigten, werden je-
doch sukzessive tiberlagert durch formelle und informelle Weiterbildungen.

Zusammengefasst handelt es sich bei Arbeitskraftunternehmer/innen um Personen, die
nicht nur reaktiv auf die Verdnderungen der Arbeitswelt reagieren, den bisherigen Betrieb
wechseln weil sich aufgrund der Verdnderungen der ,,objektiven* Situation dazu gezwungen
sehen, sondern proaktiv nach neuen Gelegenheiten suchen, Pliane und Strategien entwickeln,
wie sie sich optimal am Arbeitsmarkt positionieren und zur Verbesserung ihrer Arbeitsmarkt-
chancen, ihres Einkommens und ihrer Arbeitsqualitit beitragen konnen.

Es stellt sich jedoch die Frage, ob die Verdnderungen des Beschiftigungssystems und dis-
kursiven Anrufungen an die ,,Unternehmer ihrer Selbst* (vgl. Brockling 2007) auch in der be-

trieblichen Praxis, jenseits der hierfiir pradestinierten Berufsgruppen (z.B. Unternehmensbera-

* Im Sinne Max Webers handelt es sich hierbei um einen Idealtypus. In einem solchen idealen analytisch-
pointierten Modell werden alle charakteristischen Elemente eines Phdnomens gebiindelt. ,,Ein derartiges Kon-
strukt ist nicht zur Beschreibung der Wirklichkeit gedacht, sondern als analytische Messlatte, der sich empiri-
sche Befunde mit mehr oder weniger grolen Abweichungen zuordnen lassen (vgl. Pongratz/Vof3 2004b: 211).
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ter, journalistische oder Medienberufe), angekommen sind. Fiihren diese neuen Rahmenbe-
dingungen dazu, dass wir alle Arbeitskraftunternehmer/innen werden?

Die bisherigen Forschungsergebnisse scheinen eher gegen die Prognose eines neuen Leit-
bildes zu sprechen. So verweisen Vo3 und Pongratz in ihrer Studie zu Erwerbsorientierungen
von Beschiftigten in partiell entgrenzten Arbeitsformen (Gruppen- und Projektarbeit) selbst
auf das breite und ambivalente Spektrum subjektiver Reaktionen auf die gewandelten gesell-
schaftlichen Arbeitsanforderungen (vgl. Pongratz/Vol3 2003). Die empirische Priifung der
Okonomisierungsthese ergab, dass es markante Diskrepanzen im Verhiltnis von Nutzung und
Vermarktung der eigenen Arbeitskraft auch bei qualifizierten Beschéftigten gibt (vgl. Pong-
ratz 2012: 218). Beispielhaft zeigt sich dies am Typus der Leistungsoptimierer/innen. Sie ha-
ben ein verstérktes Interesse daran sich und ihre Féhigkeiten weiterzuentwickeln und zu opti-
mieren. Leistungsverdichtungen werden subjektiv nicht als Belastungen empfunden, sondern
als neue Gelegenheiten in denen sie ihre Problemldsungskompetenz unter Beweis stellen kon-
nen. Néhert sich dieses Verhalten dem Ideal des/der Arbeitskraftunternehmers/in in den Di-
mensionen der Selbstkontrolle und der Lebensfiihrung an, so kann hinsichtlich der Selbst-
Okonomisierung gleichzeitig eine dem theoretischen Modell gegenliufige ,,Absicherungs-
mentalitit* konstatiert werden, im Sinne einer Orientierung an betrieblichen und beruflichen
Sicherheitsvorstellungen (vgl. Pongratz/Vol3 2004b: 220f.). Das gemeinsame Auftreten von
Absicherungs- und Arbeitskraftunternehmerlogik stellt jedoch die idealtypische Konstruktion
in Frage. Wahrend VoB und Pongratz versuchen dieses Spannungsverhéltnis durch die noch
vorherrschende ,,Gleichzeitigkeit des Ungleichzeitigen zu erkldren und davon ausgehen, dass
sich, dhnlich wie bei den Leistungsoptimierern, arbeitskraftunternehmerische Verhaltenswei-
sen weiter ausbreiten werden, bleiben die Deutungen, Priaferenzen und eigensinnigen Interpre-
tationen der Befragten hierzu ebenso unberiicksichtigt wie die Voraussetzungen fiir ein sol-
ches Handeln (vgl. Faust 2002: 60f.; Pongratz/Vof3 2004b: 223; Kleemann/Vof3 2010: 434).

An dieser Stelle soll der nachfolgende Beitrag ansetzen und sich aus der Beschéftigten-
perspektive mit der Vermarktlichungs- und Arbeitsmarktorientierungsthese des Arbeitskraft-
unternehmertheorems auseinandersetzen. Hierbei geht es um die Frage wie und unter welchen
Umstdnden abhingig Beschéftigte ein ,,aktives Angebotsverhalten® im Sinne einer verstirkten
Arbeitsmarktorientierung und ,,Vermarktung® der eigenen Fihigkeiten auf dem tiiberbetrieb-
lichen Arbeitsmarkt aufweisen.

Mit der Fokussierung auf die Okonomisierungsdimension der Arbeitskraftunternehmer-

These wird iiber das Bezugsproblem der Lehrforschung hinausgegangen. Wahrend sich diese
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vor allem auf die Zukunftserwartungen der Beschéftigten, verstanden als ein Element von
Erwerbsorientierungen, konzentrierte, gehen die nachfolgenden Analysen weiter und fragen
danach, ob hinter diesen Erwartungen auch darauf bezogene Handlungskonzepte und eine
entsprechende Handlungspraxis stehen. In Erweiterung der bisherigen Kapitel wird dabei
sowohl auf die Erwerbsvergangenheit als auch auf die Zukunftserwartungen und -planungen
der Befragten Bezug genommen.

Um die eben aufgeworfene Frage beantworten zu konnen, bedarf es jedoch Kriterien
anhand derer gepriift werden kann, inwiefern sich arbeitskraftunternehmerische Tendenzen
bei den von uns befragten Beschiftigten manifestiert haben. Ausgehend von den Charakter-
eigenschaften des Idealtypus miisste sich anhand der Interviews zeigen lassen, dass die Be-
fragten erstens Plédne sowie Strategien entwickeln und umsetzen, wie sie ihre Chancen auf
dem iiberbetrieblichen Arbeitsmarkt verbessern konnen, z.B. durch vermehrte und auf Eigen-
initiative beruhende Weiterbildungsaktivititen oder iiber die Bildung bzw. den Ausbau
sozialer Netzwerke (Vermarktungsdimension). In Bezug auf die Dimension der Arbeits-
marktorientierung miisste 2weitens deutlich werden, dass sich bei den Beschéftigten ab dem
mittleren Alter hdufiger Betriebswechsel erwarten lassen, welche nicht aus ,,Zwang®, sondern
freiwillig zur Verbesserung der Arbeitsmarktposition erfolgen. Die Wechselinitiative ginge

somit von den Beschiftigten aus.*

Ich vertrete dabei die These, dass die Beschéftigten sich in klassischer Weise an ihren Betrie-
ben orientieren”® und ihre Aktivitaten auf diese ausrichten. Betriebswechsel und ein , aktives
Angebotsverhalten* finden erst in dem Moment statt, wenn sich die situativen Rahmenbedin-
gungen verandern (Betrieb, Haushalt, Arbeitsmarkt) und somit zu einer Neubewertung der

Handlungsalter nativen fuhren (reaktives Verhalten).

Beispielhaft sollen nachfolgend drei Beschiftigte hinsichtlich ihrer Wechselerwartungen und
Orientierungen ndher untersucht werden, um zu {iberpriifen, ob die oben genannte These be-
statigt werden kann. Es handelt sich hierbei um die Fiélle 29-HQ-M54 (AMOR .y, freiwillig,
aktiv), 10-HQ-M40 (AMORmp., unfreiwillig, aktiv) und den Fall 31-HQ-M38 (BEOR, frei-
willig, aktiv). Bei den ausgewihlten Befragten handelt es sich um drei ménnliche hochqualifi-

zierte Beschéftigte. Zum einen soll so die Vergleichbarkeit der Fille sichergestellt werden.

> Anhand der Fragen 4.6, 7.5, 7.6 und 9.6 aus dem Interview-Leitfaden der Beschiftigten kann gepriift werden,
inwiefern diese Kriterien erfiillten werden.
%% Die ,,lebenslange Bindung an einen Betrieb stellt lediglich einen Extremfall der Betriebsorientierung dar.
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Zum anderen sind diese Beschiftigten aufgrund ihres hohen Qualifikationsgrades am ehesten
in der Lage Betriebswechsel und eine Strategie des ,,aktiven Angebotsverhaltens* zu realisie-
ren. Uber die Heterogenitiit der Titigkeitsfelder kann zudem die These gepriift werden, dass
sich arbeitskraftunternehmerische Tendenzen iiber verschiedene Berufsgruppen hinweg aus-

breiten.

9.2  Arbeitskraftunternenmer auf dem Vormarsch? — Drei Einzelfallanalysen

» Ich kenn den Arbeitsmarkt mittlerweile sehr gut [...]* — Der Fall 29-HQ-M54

Beim Befragten 29-HQ-M54 (AMORu,, freiwillig, aktiv) handelt es sich um einen in der
Personaldienstleistungsbranche (u.a. Leiharbeit) titigen Niederlassungsleiter. Im Jahr 1972
begann der Beschiftigte seine Ausbildung zum Elektroinstallateur. Nach erfolgreichem Ab-
schluss der Ausbildung arbeitete er im erlernten Beruf in verschiedenen Industrie- und Hand-
werksbetrieben und bildete sich berufsbegleitend stetig weiter.”” Seit Juli 1985 arbeitete der
Befragte in einem grofen Installationsbetrieb als Fernmeldemonteur. Nach zwei Jahren in
diesem Tatigkeitsfeld wurde ihm die Verantwortung fiir die Fernmeldeabteilung iibertragen.
Zu seinen Aufgabenbereichen zéhlte neben der Betreuung von Grofkunden auch die Initiie-
rung und Durchfithrung von Projekten. Im September 1987 absolvierte er berufsbegleitend ein
Fernstudium zum staatlich gepriiften Elektrotechniker und schloss erfolgreich das Fachabitur
ab. AnschlieBend wurde 1990 ein weiterer Wechsel zu einem Kommunikationsunternehmen,
in welchem er als Servicetrainer fiir technische Seminare im Bereich der Hochfrequenz- und
Mobilfunktechnik zustdndig war, realisiert. Die Geschiftsleitung des Unternehmens beschloss
1998 die Ausgriindung dieses Bereiches und bot dem Befragten an, diesen in Selbststandig-
keit weiterzufiihren, sodass er Mitte des Jahres 1998 ein eigenes Schulungszentrum in der
Nihe seines Wohnortes eroffnete. Aufgrund des Erfolges beschloss er im Jahr 2000 ein weite-
res Zentrum aufzubauen. Das Kursangebot, welches im Zeitverlauf weiterentwickelt wurde,
umfasste neben der Telekommunikations-, auch Seminare im Bereiche der Digitalfunk- und
Netzwerktechnik. Jedoch musste er diese beiden aufgrund der schlechten wirtschaftlichen La-

ge 2004 schlieen und seine Selbststindigkeit aufgeben.

" Dem Interviewtranskript kann fiir den Zeitraum von 1972 bis 1985 nicht entnommen werden, wie oft der Be-
fragte mit welchen Intentionen Betriebswechsel vollzogen hatte.
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Im April 2004 erhielt er eine Anstellung in einem mittelstandischen Dienstleitungsunterneh-
men, in welchem er als stellvertretender Geschiftsfiihrer titig war. Infolge der 2009 einset-
zenden Weltwirtschaftskrise und eines Auftragsriickgang von mehr als siebzig Prozent musste
er das Unternehmen verlassen. Im Anschluss an eine einjdhrige Phase der Arbeitslosigkeit
konnte der Befragte im Mérz 2010 jedoch wieder eine neue Anstellung bei einem Personal-
dienstleister als Niederlassungsleiter finden.

Sein derzeitiges berufliches Ziel ist es, die ihm unterstellte Niederlassung weiter voranzu-
bringen, auszubauen und Wachstum innerhalb des ihm unterstellten Bereiches zu generieren.
Langfristig gesehen strebt der Beschiftigte danach, die Verantwortung fiir eine bestimmte

Region zu iibernehmen und als Regionalleiter im derzeitigen Unternehmen tdtig zu werden.

»B: Also das &h erste oberste Gebi- dh Ziel is einfach die mir unterstellte Niederlassung, also fiir die ich
verantwortlich bin, (hm) &h einfach weiter auszubaun, das heiflt hier Wachstum zu generieren. Und, &h,
langerfristig mocht in natiirlich dann im Unternehmen oder auch im andern Personaldienstleistungsun-
ternehmen, &h, eventuell etwas weiter nach oben kommen, zum Beispiel die Stelle des Regionalleiters

einnehmen.
I.  Hmbh, also Sie wiirden dafiir auch das Unternehmen wechseln, wenn- wenns sich jetzt ergeben wiirde?

B: Jaor, wenn das sein miisste, also momentan hab i jetzt keine Ambitionen (hm) das Unternehmen zu
wechseln, aber durchaus (ok, aber so lingerfristig wiirs absehbar? oder vorstellbar eher gesagt?) Ah ja,

ich wir, ich wir durchaus bereit, wenn es erforderlich wiare.*

Zur Verwirklichung seines langfristigen beruflichen Ziels (Regionalleiter) wire der Befragte
durchaus bereit das Unternehmen zu wechseln. Jedoch wird bei Betrachtung der letzten AuBe-
rung deutlich, dass der Beschéftigte derzeit keine Ambitionen in dieser Richtung hat. Dieser
Schritt wiirde gegebenenfalls erst dann vollzogen, wenn ihm diese Aufstiegsperspektive vom
derzeitigen Unternechmen her versagt wiirde. Der Ausstieg aus dem Betrieb bleibt somit als
eine Option bestehen. Dieses Argumentationsmuster ist jedoch nicht nur spezifisch fiir unsere
AMORy,, Fille, sondern ist bei fast allen Befragten zu finden. Wenn es die situativen Bedin-
gungen erfordern, wiren alle hier im Sample versammelten Falle bereit, noch einmal zu
wechseln (Betriebswechsel als hypothetischer Optionsraum). Im Verlauf der Fallbetrachtun-
gen wird sich jedoch zeigen, dass bei den hier betrachteten drei Féllen weitere Wechsel in der
ndheren Zukunft unwahrscheinlich sind, beispielsweise aufgrund der Faktoren Alter, betrieb-

liche Position und Einkommen.
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Betrachten wir hierzu nidher die Bedingungen des vorherigen Wechsels. Die letzte Anstellung
fand in einem groferen Dienstleistungsbetrieb mit circa 130 Mitarbeitern statt. Zu seinen
Aufgabengebieten gehorten neben der ,betriebswirtschaftlichen Verantwortung® (29-HQ-
M54) auch die Mitarbeiterfiihrung und -weiterbildung sowie die Betreuung von GrofSkunden.
Vorteil an dieser Arbeit war die groBBere Entscheidungsfreiheit und die Befugnis eigensténdig
»gewisse Plidne, Objekte, dh umzusetzen® (29-HQ-M54). Zwar war die Belastung zeitweise
relativ stark, sie wurde aber nicht als Uberforderung wahrgenommen. Wie der GroBteil der
anderen Mitarbeiter, hatte auch der Befragte einen unbefristeten Arbeitsvertrag und eine Voll-
zeitstelle. Die betriebliche Fluktuation war sehr gering und das Arbeitsklima wurde als sehr
gut beschrieben. Insgesamt war der Beschiftigte fiinf Jahre im Betrieb beschéftigt, bevor er

betriebsbedingt entlassen werden musste:

,»B: Genau. Ich bekam aufgrund der Wirtschaftskrise, der groen Wirtschaftskrise, die wir 2009 hatten, dh,
bekam ich dann, bedingt durch den siebzig prozentigen Auftragsriickgang, meine Kiindigung. Das
mein, dh, Chef, mein Arbeitgeber, der Inhaber hat sich mehr oder weniger aus dem ganzen Geschehen,
aus der Geschiftsfiihrung zuriickgezogen und musste dann halt jetzt in diesem Moment das ganze wie-

der iibernehmen. Er konnte sich mich nicht mehr leisten, auf Deutsch gesagt.
I:  Und hatten Sie, dh, dann schon eine Alternative als Sie die Stelle verlassen haben?

B: Nein, weil, 4h, ich sag mal diese Krise kam eigentlich jetzt nicht komplett {iberraschend, man hat natiir-
lich gesehn, da kommt was auf einen zu, aber dass es so ne groBe einschneidende Krise is und dass es
solche einschneidenden Verdnderungen, Auftragsriickgéinge gibt. Das war natiirlich nicht absehbar und
aus diesem Grund hab ich mir auch, dh, noch keine Gedanken gemacht wegen einem Stellenwechsel

oder auch nicht nach was anderem umgesehen. Des war s0.*

Nach der Entlassung erfolgte eine einjdhrige Phase der Arbeitslosigkeit. Der Grund fiir diese
relativ lange Unterbrechung lag vor allem in dem Bestreben, eine dhnliche berufliche Position
zu bekleiden. Diese fand er dann 2010 im derzeitigen Betrieb bei einer Personaldienstleis-
tungsfirma. Mit Personaldienstleistungen wird vor allem die Arbeitnehmeriiberlassung (Leih-
arbeit) angesprochen, aber auch die Arbeitnehmervermittlung. Die Aufgabe des Beschiftigten
besteht vor allem in der Leitung der ortlichen Niederlassung. Zur Tatigkeit an sich duflerte der

Befragte folgendes:

»B: Doch. Macht mir auch wieder SpaB. Is eine neue Herausforderung, is was ganz Neues. War natiirlich

wie ich schon gesagt hab, am Anfang sehr schwer, weils en kompletter Umstieg war jetzt vom, von der
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Branche her. Ich musste erst mal die kompletten Branchenkenntnisse aneignen. Aber mittlerweile bin
ich, dh, ein Jahr in dem Unternehmen. Und da, ja ok, miisst sagen ich hab mich jetzt sehr gut eingear-
beitet. Fithre die Niederlassung auch sehr erfolgreich. Mir sin, ja, seit ich jetzt da bin isses die erfolg-

reichste Niederlassung von den ganzen. Un es macht mir wirklich sehr viel Spa83.*

Als vorteilhaft wird bei dieser Tatigkeit wiederum der gro3e Entscheidungsspielraum gesehen
und die damit einhergehende Handlungsfreiheit. Die vom Befragten aufgezéhlten Nachteile
betreffen dabei nicht seine Tétigkeit an sich, sondern die relativ hohe Fluktuation des externen
Personals®® im Unternechmen und die fiir die Niederlassung entstehenden Transaktionskosten.
Interessant ist bei diesem Fall vor allem, welche Rolle Einkommen und Arbeitsplatzsicherheit

fiir den Wechsel gespielt haben. Hierzu dufert er:

,»B: Ja, ich sag jetzt mal ich bin in nem Alter wo jetzt das Einkommen nicht mehr, dh, so nen hohen Stel-
lenwert hat wie jetzt, dh, eher die Arbeitsplatzsicherheit. Wobei mir auch klar is, ich bin jetzt in der
Branche ich, dh, erleb den Arbeitsmarkt eigentlich hautnah. Ich kenn den Arbeitsmarkt mittlerweile sehr
gut und weil, dass einfach in der jetzigen Zeit es nicht mehr so aussieht wie frither, dass man eine Leh-
re, 4hm, macht, sich einen Betrieb sucht und sein Leben lang in diesem Betrieb bleibt. Ah, einfach das
in der jetzigen Zeit hiufige Stellenwechsel, &h, eher angesagt sind. Aber fur mich ist dann doch, &éh, das
Wichtigere einfach die Arbeitsplatzsicherheit (Herv. S.B.). (hm. Gerade bei den Krisen die wahrschein-
lich, die Sie dann erlebt haben, die dann-) Joar, ja, das is das, das is das eine, wobei mir jetzt in den jiin-
geren Jahren das nie Probleme gemacht hat. I hat ja eigentlich relativ, dh, ziigig immer ne neue Beschif-
tigung (hmh). Aber einfach, wie gesagt dh, in dem jetzigen Alter denkt man da a bissl anders. Ja, die
Angste sin dann auch groRer, denn mit zunehmendem Al- Alter tut man sich natiirlich schwerer en neu-
en Job zu bekomme (Herv. S.B.). (hm) Un deshalb is da cher die Arbeitsplatzsicherheit hoher angesie-
delt wie jetzt das Einkommen. Natiirlich is das Einkommen wichtig. Wie ich ja vorher schon gesagt
hab, wenn man einfach nen gewissen Satus erreicht hat, méchte man den natirlich oder nur ungern
darauf verzichten oder nach unten gehen (Herv. S.B.). (hm) Deshalb is das natiirlich scho auch wichtig,

aber jetzt nicht so wichtig wie jetzt eben die Sicherheit des Arbeitsplatzes.*

Entscheidend fiir mogliche kiinftige Wechsel sind aus Sicht des Beschéftigten zum einen die
Arbeitsplatzsicherheit und zum anderen das Einkommen. Thm ist durchaus bewusst, dass héu-

figere Stellenwechsel zum Alltag eines jeden Beschéftigen gehdren und eine lebenslange Be-

8 Beziiglich der Personalstruktur differenziert der Befragte zwischen zwei Beschiftigtengruppen: dem internen
und dem externen Personal. Erstere umfassen die in der Niederlassung tétigen und unbefristet angestellten Mit-
arbeiter. Dieser Bereich zeichnet sich vor allem durch langfristige und stabile Beschéftigungsverhéltnisse aus.
Im Segment des externen Personals sind vor allem die Leiharbeitenden situiert, wobei der Befragte zusétzlich
differenziert zwischen Helfern und Fachkriften. ,Im Helferbereich, da ham mer eigentlich eine ziemlich hohe
Fluktuation. Weil einfach, [...] die haben in der Regel keine Ausbildung und sind, ja, ich sag mal sind sehr
sprunghaft. [...] Im Facharbeiterbereich ham mer eigentlich ziemliche Konstanz* (29-HQ-M54).
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triebsbindung (im Extremfall bis zur Rente) nicht mehr umstandslos vorausgesetzt werden
kann, vor allem mit Blick auf die Branche, in der er beschéftigt ist. Jedoch nimmt der Stel-
lenwert der Arbeitsplatzsicherheit nicht ab, sondern bleibt auf hohem Niveau bestehen. Dies
moglicherweise deshalb, weil ihm im Alltagsgeschift immer wieder die Fragilitdt und Unsi-
cherheit der Leiharbeitenden vor Augen gefiihrt wird. Die Wechselfreudigkeit scheint nach
Aussage des Beschéftigten mit dem Alter abzunehmen, da er nach eigenen Angaben in jiinge-
ren Jahren eine andere Einstellung zu betrieblichen Wechseln hatte. Der Befragte verweist
somit auf die Phasenspezifitit von Stellenwechseln, welche mit zunehmendem Alter immer
unerwiinschter werden. Aus dieser Perspektive heraus erfolgen Wechsel demnach nicht mehr
unbedingt freiwillig, sondern sind die Folge verdnderter Rahmenbedingungen, welche die Be-
schiftigten eher dazu ,,zwingen* betriebliche Wechsel vornehmen.

Zum anderen ist ihm die Dimension des Einkommens wichtig, da mit einem erneuten
Wechsel, entweder ein weiterer Aufstieg realisiert oder zumindest eine dhnliche Position er-
reicht werden soll (Statuskonsistenz), woraus sich auch seine einjahrige Phase der Arbeitslo-
sigkeit erkldren ldsst. Dies hat zur Folge, dass mit zunehmendem Alter und in Abhéngigkeit
von der betrieblichen Position (inkl. dem Einkommen) weitere freiwillige Wechsel nur dann
zustande kommen, wenn ein deutlicher Positions- und Einkommensgewinn erzielt werden
kann. Ab einem bestimmten Level wird die Realisierung dieser Aufstiege jedoch immer
schwieriger und weitere Wechsel unattraktiver. Dieser Fakt wird nochmals deutlicher, wenn
wir die Zukunftsperspektive des Beschéftigten betrachten. Zwar lédsst der Befragte die Option
fiir sich weiterhin bestehen, kiinftig noch einmal Wechsel zu vollziehen, jedoch kann die Um-

setzung dieser Praxis, wie im nachfolgenden Zitat deutlich wird, angezweifelt werden:

,»B: Also, ja wi- wie bereits vorher scho gesagt hat Arbeitsflat- &h Scherheit. Also mein Bestreben ist natir-
lich schon, &h, aus jetziger Sicht, dass ich bei dem Arbeitgeber bleiben werde, am liebsten eben bis zur
Rente, was ja bei mir net mehr ganz so weit weg is (Herv. S.B.). Ah Des wir schon mein Bestreben,
aber wie ich schon gesagt hab, ich bin Realist, kenn den Arbeitsmarkt, &h, sag mer die Chancen stehen
eigentlich in dieser Branche sehr gut, denn des is a Branche die unheimlich boomt, die wichst. Da is en
unheimliches Wachstum da. [...] Und von der Sicht seh ich eigentlich gute Chancen. (hm) Ich weif3 na-

tiirlich nie was dazwischen kommt, was passiert.

I.  Also sind Sie aber im GroBen und Ganzen, dh, schon zufrieden und auch gerne an der, bei der Stelle

bleiben?

B: Ausjetziger Scht (ja) wie gesagt auf alle Falle. (Herv. S.B.).“
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Der Beschiftigte ist demnach bestrebt beim jetzigen Beschéftiger zu bleiben. Zum einen, da
er zufrieden mit der derzeitigen Tatigkeit ist, zweitens auf Basis seiner Arbeitsmarktkenntnis-
se weil}, dass der Faktor Alter einen Einfluss auf seine Beschéftigungschancen hat und drit-
tens, da er derzeit in einer Wachstumsbranche beschiftigt ist und aufgrund seiner Fahigkeiten
und Kenntnisse auch bei Krisen relativ schnell Anschluss finden kann. Beschéftigungssicher-
heit ist, so eine mogliche These, wie in diesem Fall zu sehen eher ein Faktor, welcher Sicher-
heit verspricht und nicht zum Wechsel animiert. Gemil3 der Arbeitskraftunternechmerthese
hitte der Beschiftigte, bezogen auf die Faktoren Qualifikation und Branche, die besten Vo-
raussetzungen um weitere Wechsel zu realisieren, verbleibt aufgrund der oben beschrieben
Faktoren jedoch im Betrieb und richtet seine Aktivititen auch auf diesen aus. Dies wird an-

hand der Weiterbildungs- und Qualifizierungspraxis deutlich:

»l: Und, dh, tun Sie denn gegenwartig etwas zur Verbesserung ihrer Position im Betrieb oder auf dem Ar-

beitsmarkt?

B: Ja, sach mer, &h, (irgendwelche Qualifizierungen?) Auf dem Arbeitsmarkt jetzt eher nicht, weil eben
wie gesagt ich jetzt momentan kein Interesse an einem Stellenwechsel habe (Herv. S.B.). Ah, im Be-
trieb. Joa, dh, tu ich halt dahingehend etwas, wie ich halt vorher schon gesagt hab, seit ich jetzt da bin,
seit ich die Niederlassung leite, seit einem Jahr, ist die Niederlassung lei- ist die Niederlass und zur bes-
ten der ganzen, dh des ganzen Unternehmens geworden. Und ich glaub dass des, 4h ja, fiir meine Quali-
titen spricht. Und mich des dementsprechend auch, dh, dem Ziel irgendwann mal eine Regionalleitung
zu Ubernehmen, auch dahingehend weiterbringt. Weiterbilden, dh, muss ich mich natiirlich stindig. E-
Es gibt stindig, dh, neue Erkenntnisse. Sei es bei der Mitarbeiterfiihrung, sei es bei de- dh Vertriebsak-
tivitdten. Also deshalb ne Weiterbildung, ne konstante Weiterbildung, ist unerldsslich und es auch ge-

geben von vom Betrieb her. Also wir bekomm:, wir werden stéandig weitergebildet (Herv. S.B.).

Der Befragte richtet seine Aktivitdten in klassischer Weise auf den Betrieb aus, um nicht nur
seine berufliche Lage zu verbessern, sondern auch, um den Betrieb weiter voranzubringen.
Die Entwicklung eines personlichen und marktférmigen Qualifikationsprofils kann fiir diesen
Fall demnach nicht konstatiert werden. Insbesondere die abschlieBende Formulierung des Be-
schiftigten lasst vermuten, dass die Weiterbildungsinitiative vor allem vom Personaldienst-
leistungsunternehmen ausgeht, zur Sicherung eines einschldgig qualifizierten Personals. Zu
allererst stehen demnach die betrieblichen Aufstiegswege im Vordergrund. Die konkreten ak-
tiven Angebotsaktivitidten des Befragten richten sich, wie die Zitate verdeutlichen, auf den in-

ternen Arbeitsmarkt. Das ,,individuelle* Profil, welches er mit Hilfe der Weiterbildungen aus-
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bildet, kann als Bestreben des Befragten gedeutet werden, sich innerhalb des Unternehmens
zu behaupten, sich fiir seine angestrebte Position zu empfehlen und um damit schlieB8lich sei-
ne Arbeitsplatzsicherheit zu erhéhen. Sollte ihm jedoch vom derzeitigen Unternehmen der
Aufstieg zum Regionalleiter versagt werden, konnte der Befragte die bisherigen Weiterbil-
dungen auch dazu nutzen, um innerhalb der Leiharbeitsbranche bei einem anderen Personal-
dienstleister die angestrebte Position zu erlangen.

Ein weiterer Faktor, welcher bei der Frage des aktiven Angebotsverhaltens und der Mobili-
tit der Beschéftigten beachtet werden muss, ist der familidre bzw. hdusliche Kontext der Be-
fragten. So ist der Fall 29-HQ-M54 zwar nicht an seinen derzeitigen Wohnort gebunden, den-

noch wiirde er weitere Wechsel nicht ohne die Zustimmung seiner Frau titigen:

,»B: Also, dh, was was fiir mich sehr wichtig ist, das is des Oberste, das is meine Familie. Und wenn da mei-
ne Frau nicht bereit wéare umzuziehen, dann wér das fiir mich ein Tabuthema. Ne? Das heift dann, also
das heif3t fiir mich dann, dann wiird ich natiirlich nicht den Ort wechseln. Dann wiird ich natirlich da-
bleiben. Also des is das absolut Wichtigste, dass meine Frau, &h, also dazu bereit wire und sie war das

damals ja auch, dh einfach mit umzuziehen.

Bereits der Fall 29-HQ-M54 verdeutlicht, wie voraussetzungsreich ein aktives Angebotsver-
halten ist. Zwar weist der Befragte ein hohes Maf3 an Selbstkontrolle im Arbeitsprozess auf,
dennoch richtet er seine Aktivitidten auf den Betrieb aus. Sein bisheriges Engagement dient
vor allem dazu, sich fiir weitere Aufgaben im derzeitigen Unternehmen zu empfehlen, um so
die von ihm gewiinschte Position des Regionalleiters zu erlangen. Demzufolge steht die Ver-
besserung der innerbetrieblichen, nicht der liberbetrieblichen Chancen im Vordergrund. Inso-
fern widerspricht dieses Verhalten dem eingangs formulierten Kriterium fiir die Vermarktung
der eigenen Arbeitskraft auf dem externen Arbeitsmarkt. Auch hinsichtlich der Wechselpraxis
ergeben sich Differenzen zum Idealtypus des Arbeitskraftunternehmers. So konnte gezeigt
werden, dass die bisherigen Wechsel sowie arbeitsmarktbezogenen Aktivititen reaktiver Na-
tur waren, also erst in dem Moment stattfanden, als absehbar wurde, dass das derzeitige Ar-
beitsverhdltnis nicht mehr aufrecht erhalten werden konnte und ein Wechsel gezwungener
Malen stattfinden musste. Dies konnte vor allem anhand des Wechsels 2009, vom ehemali-
gen Dienstleistungsunternehmen zum jetzigen Personaldienstleister, verdeutlicht werden. Vor
allem der Blick auf die jiingere Erwerbsvergangenheit verdeutlicht, dass die Wechselinitiative
nicht vom Beschéftigten ausging. Dieses Verhalten widerspricht jedoch dem eingangs formu-

lierten Kriterium der Arbeitsmarktorientierung.
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Der Fall 10-HQ-M40 (AMORenp., Unfreiwillig, aktiv) - ,, Ich lebe seit zehn Jahren mit dem

Gedanken, niewieder [...] eine Arbeit Uber langere Zeit zu haben.”

Der Befragte 10-HQ-M40 ist zum Befragungszeitpunkt in der Aus- und Weiterbildungsbran-
che als Seminarleiter fiir die Reintegration von arbeitslosen Jugendlichen zustindig. Nach
Abschluss seiner Zimmermannslehre war er zundchst in der Baubranche tétig. Aufgrund wirt-
schaftlicher Schwierigkeiten des damaligen Bauunternehmens wechselte der Befragte zu-
nichst zum Unternehmen B. Nach dreijdhriger Tatigkeit erfolgte ein Wechsel in das Unter-
nehmen C. Im Anschluss an einen Aufhebungsvertrag erfolgten noch zwei weitere Betriebs-
wechsel, bis der Befragte im Unternehmen E eine Fortbildung bzw. Umschulung zum Ar-
beitspddagogen absolvierte. Nach erfolgreichem Abschluss arbeitete der Beschiftigte als
Ausbilder in einer JVA. Im Anschluss an diese Téatigkeiten erfolgten zwei weitere Wechsel,
wobei der Befragte in beiden Féllen als Ausbilder titig war. Im derzeitigen Unternechmen H
ist er als padagogischer Mitarbeiter titig.”

Bereits zu Beginn des Interviews verdeutlicht der Befragte, welche weiteren beruflichen
Ziele er derzeit und in naher Zukunft verfolgen wird. Insbesondere bei denjenigen Féllen,
welche wir als AMOR .. eingestuft haben, wird das Streben nach einer langfristigen Be-
triebsbindung am deutlichsten sichtbar. Auf die Griinde fiir die, wie in diesem Fall, stark aus-

gepragte Betriebspraferenz wird im Folgenden noch nédher einzugehen sein.

»l: [W]as sind deine weitergehenden beruflichen Ziele?

B: [...] [M]ein vordringlichstes Ziel ist es einen Arbeitsplatz zu finden, bei dem ich mal ldnger als vier

Jahre sein kann oder bis ans Rentenalter ran, eine Arbeitsstelle zu finden.*

In seinem letzten Beschéftigungsverhiltnis im Unternehmen I arbeitete der Befragte als Leh-
rer im Rahmen einer Behindertenwerkstatt. Priméir war seine Lehrtétigkeit darauf ausgerichtet
die in dieser Werkstatt Téatigen zu Vorarbeitern zu qualifizieren, sodass sie das dortige Perso-
nal bei ihrer Arbeit unterstiitzen konnen. Die dortige Anstellung, welche inhaltlich den Vor-
stellungen des Beschiftigten entsprach, musste aufgrund von persdnlichen Divergenzen mit
seinem Vorgesetzen aufgegeben werden. Der Befragte hatte zundchst einen auf zwei Jahre be-

fristeten Vertrag mit der Option der Verlidngerung. Jedoch wurde das Arbeitsverhéltnis, trotz

¥ Begriindungen fiir die hiufigen Betriebswechsel konnten dem Interviewtranskript nicht entnommen werden,
da hierzu keine Angaben gemacht wurden.
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des Versuches der Einigung bzw. Klarung der Unstimmigkeiten (,,Voice“-Option), vom Ar-
beitgeber nach Ablauf der Probezeit (sechs Monate) beendet. Nach Auflosung des Beschéfti-
gungsverhéltnisses folgte eine einmonatige Phase der Arbeitslosigkeit. Erst in diesem Zeit-
raum begann der Befragte aktiv nach neuen Beschiftigungsmoglichkeiten zu suchen. Hier
zeigen sich erste Parallelen zum vorherigen Fall 29-HQ-M54. Auch bei diesem Beschéftigten
war die Arbeitsmarktorientierung eine Folge sich verdndernder situativer Rahmenbedingun-
gen und erfolgte nicht auf freiwilliger Basis. Bis zum Zeitpunkt der Kiindigung durch den Be-
schiftiger setzte sich der Befragte, wie bereits erwihnt, aktiv dafiir ein, dass es nicht zu einer
Beendigung des Beschiftigungsverhiltnisses kommt. Diese Bemiihungen und der ,,Wille* zur
Weiterbeschiftigung sprechen demnach eher gegen die These des Arbeitskraftunternehmers,
dass sich die Beschiftigten nicht mehr primar am Betrieb orientieren.

Zum Zeitpunkt des Interviews arbeitete der Befragte in der Aus- und Weiterbildungsbran-
che im Unternehmen H. Es handelte sich um eine gemeinniitzige Gesellschaft mit beschrink-
ter Haftung (gGmbH), welche bundesweit 2500 Angestellte in 85 Akademien beschéftigt. Als
Seminarleiter ist der Befragte fiir die Reintegration von arbeitslosen Jugendlichen zustindig.
Mit Hilfe seiner Arbeit versucht er potenzielle und bestehende Vermittlungshemmnisse abzu-
bauen, um so den Teilnehmern die Gelegenheit zu einer erfolgreichen Integration in den Ar-
beitsmarkt zu geben. Der Befragte steht seiner Tétigkeit jedoch ambivalent gegeniiber. Insbe-
sondere in den Momenten, wenn er merkt, dass sich die Teilnehmenden aktiv engagieren und
sich selber ,,nach vorne bringen wollen*, wird die Arbeit als positiv bewertet. Demgegentiber
steht der Nachteil, dass einige der ihm von der Agentur fiir Arbeit vermittelten Seminarteil-
nehmer passiv sind, sich wenig engagieren und somit die Seminargestaltung behindern. Trotz
einer hohen Fluktuation in der Akademie wird das Arbeitsklima als angemessen und gut be-
schrieben.”

Die Unzufriedenheit mit der derzeitigen Situation und der eingangs geduferte Wunsch
nach einem sicheren und langfristigen Arbeitsverhdltnis kann durch das derzeitige Arbeits-
verhéltnis erklirt werden. Der befristete Arbeitsvertrag wurde seit Antritt seiner Tatigkeit be-
reits dreimal verldngert, sodass fiir den Beschéiftigten zum Zeitpunkt unserer Befragung be-

reits absehbar war, dass er mindestens noch einmal wechseln muss.

* Die relativ hohe Fluktuation kann in diesem Fall durch die Aus- und Weiterbildungsbranche erklért werden.
Im Interview gibt der Befragte an, dass innerhalb dieser Aus- und Weiterbildungsakademie lediglich 25% der
Mitarbeiter festangestellt sind und der Rest iiber befristete Arbeitsvertrage eingestellt wird (vgl. Krause 2012).

137



Lehrforschungsbericht 2010/11

,I:  Ahm, also du gehst davon aus, dass du die Stelle wechseln wirst und gilt das nur fiir die niichsten Jahre,

oder ziehst du auch einen langfr-, langfristig Arbeitsplatzwechsel in Betracht?

B: Ich gehe davon aus, dass ich diese Stelle wechseln muss, oder dass ich hier aufhéren muss, zum 30. Ju-
ni. Und ich gehe davon aus, dass mein néchster Arbeitsplatz bis zum Lebensende reicht, oder bis zum

Rentenalter reicht. Davon gehe ich aber immer aus.
I:  Also geht der Jobwechsel, ahm, immer eher vom Arbeitgeber aus und nicht von dir?

B: Ja.*

Ausdriickliches Ziel des Befragten ist es demnach, einen Betrieb zu finden, in welchem er
langfristig beschiftigt sein kann, im Extremfall bis zur Rente. Gerade die Unsicherheit des
derzeitigen Arbeitsplatzes fithrt zu einem verstirkten Wunsch nach einer langfristigen Be-
triebsbindung und zu einer Idealisierung des Normalarbeitsverhiltnisses.”’ Daraus ergibt sich
auch, dass die Arbeitsplatzsicherheit derzeit mit null Prozent bewertet wird und der Befragte
auch keinerlei Mafinahmen zu deren Erhohung ergreifen kann. Die starke Bindung an die je-
weiligen Betriebe wird auch daran ersichtlich, dass die bisherigen Stellenwechsel des Be-
schiftigten mehrheitlich mit einer Kiindigung seitens des Beschéftigers einhergingen (push-
Faktoren).

Beziiglich der Mobilitdt ist der Befragte in dem Sinne eingeschrinkt, dass er sich um seine
Eltern kiimmern muss und somit groflere Entfernungen bei der Stellensuche nicht realisiert
werden konnen. Somit kdime nur die Option des Pendelns in Frage in einem Umkreis von 50
Kilometern, wobei er bereits zum jetzigen Zeitpunkt einen téglichen Arbeitsweg von 35 Ki-
lometern zuriicklegen muss. Dem Beschiftigten ist zudem bewusst, dass es in seiner Branche
relativ schwierig wird den Traum vom Normalarbeitsverhéltnis zu realisieren, was dieser auf-

grund der derzeitigen Arbeitsmarktlage wie folgt erklart:

»I: Wie hat sich die Situation auf dem Arbeitsmarkt allgemein in deinem Berufsfeld entwickelt?

B: Negativ, in den Jahren nach, oder vor zehn Jahren war es noch ein Berufsfeld, oder ganz anders gesagt,
vor 30 Jahren war es noch ein Berufsfeld, wo man, 8hm, angefangen hat und man in demselben Unter-
nehmen in Rente gehen konnte (Herv. S.B.). Und seit 15 Jahren circa ist das Berufsfeld sich, dh, mehr

und mehr untreu geworden. Es wird aufgrund dessen, dass die Ausschreibungen nur iiber kiirzere Zeit-

*! Die Orientierung am Modell des Normalarbeitsverhéltnisses ist aber insofern problembehaftet, da die derzeiti-
gen Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen in weiten Teilen der Arbeitswelt nicht mehr diesem Ideal ent-
sprechen (vgl. Castel/Dorre 2009).
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rdume gehen und keine festen Ausschreibungen mehr sind, iiber eine ldngere Dauer, dhm ja, immer we-

niger die Ausbilder und Mitarbeiter auf ldngere Zeit in den Unternehmen gehalten.*

Die innerliche Anspannung und die teilweise Verzweiflung bei der Suche nach dem idealen
Normalarbeitsverhéltnis und der prekédre Charakter seines derzeitigen Lebens verdeutlicht der

Beschiftigte im folgenden Abschnitt:

»l:  Aber du wirst dir immer Sorgen machen, dass du die Stelle wieder verlieren kdnntest, oder?

B: Es ist stidndig préasent. Ich lebe seit zehn Jahren mit dem Gedanken, nie wieder eine Arbeit iiber ldngere
Zeit zu haben. Was m- man, es gibt so ein Lied, beim ersten Mal tut’s noch weh, beim zweiten Mal
nicht mehr so sehr und heut weil} ich, daran stirbt man nicht mehr. [...] Und wenn man sich, h, jedes
Mal dariiber, &h, oder das ins Kalkiil zieht fiir sich und daran denkt, verzweifelt man, glaube ich, an sei-
ner Situation. Oder man sagt, es ist so, wie es ist, man kann es nicht dndern und ja. Dann ldsst man es

halt im Unterbewusstsein stidndig présent, aber man geht daran nicht kaputt.”

Um bei der Arbeitsplatzsuche erfolgreich zu sein, bemiiht sich der Befragte ein berufliches
Netzwerk aufzubauen, welches er im Falle der Stellensuche aktivieren kann. Dieses setzt sich
einerseits aus Kontakten zu Freunden, Bekannten und Arbeitskollegen zusammen sowie ande-
rerseits aus Adressen von Unternehmen in der Aus- und Weiterbildungsbranche, welche er
aus offentlich zuginglichen Branchenbiichern bezieht.”> Des Weiteren nutzt der Befragte das
Internet als Rechercheinstrument. Aus dem Interview geht hervor, dass sich vor allem in der
Vergangenheit die personlichen Kontakte als relativ instabil erwiesen haben. Diese Fragilitét
wurde fiir den Befragten besonders deutlich, als er zu Beginn seiner Erwerbstatigkeit vom
Unternehmen C zum Unternechmen D wechseln musste und sein iiber acht Jahre aufgebautes
Netzwerk mit dem Wechsel fast vollstindig wegbrach.

Spricht die Bildung von beruflichen Netzwerken zunéchst fiir das eingangs erwéhnte Krite-
rium der Vermarktung, so wird bei ndherer Betrachtung deutlich, dass der Befragte sein sozia-
les, personliches Kapital (vgl. Bourdieu 1983) erst im Falle eines drohenden oder bereits er-
folgten Arbeitsplatzverlustes aktiviert. Insbesondere der Einsatz dieses Instrumentes erfolgt
also eher reaktiv als proaktiv. Intensiver wird hingegen das Internet zur Arbeitsmarktrecher-
che genutzt: ,,Also wenn man so will, ist das in den letzten Jahren stindig, tdgliche oder fast

tagliche Arbeitsmarktrecherche, die man betreibt, auch wenn man einem befristeten Arbeits-

32 1. Aber die hast du doch irgendwo her, die Adressen. B: Ja, die habe ich schon Jahre. Wo ich die genau her
habe, weil} ich nicht. Wahrscheinlich aus dem Branchenbuch, aus den Gelben Seiten®.
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vertrag hat oder irgendwie gerade in Anstellung ist™ (10-HQ-M40). Unklar bleibt jedoch, in-
wiefern aus der Suche nach vakanten Stellen auch eine tatsdchliche Handlungspraxis resul-
tiert, beispielsweise durch das konkrete Verfassen von Bewerbungen etc. Die Ambivalenz in
der Nutzung seines sozialen Netzwerkes und somit der Vermarktung seiner eigenen Arbeits-
kraft duBert sich auch dahingehend, dass zum Zeitpunkt unserer Untersuchung keinerlei
Netzwerkaktivitdt bzw. ein aktives Angebotsverhalten festgestellt werden konnte, obwohl fiir
den Beschiftigten absehbar war, dass sein bisheriges Beschiftigungsverhéltnis auslaufen und
ithm eine Weiterbeschiftigung in der Weiterbildungsakademie nicht ermoglicht wird.
Interessant ist in diesem Zusammenhang auch die Einstellung des Befragten zu potenziel-
len Arbeitsplatzwechseln, da vor allem die These des Arbeitskraftunternehmers eine proaktive
Wechselbereitschaft bei den Beschiftigten impliziert. Diese werden im vorliegenden Fall je-
doch ambivalent wahrgenommen. Einerseits werden Betriebswechsel zwar nicht als direkte
Belastung erlebt, andererseits jedoch auch als Erfahrung gewertet, auf welche der Befragte
verzichten konnte. Beim Versuch seinen Traum vom Normalarbeitsverhdltnis zu verwirkli-
chen wird er jedoch immer wieder enttduscht. Daraus ergibt sich jedoch keine Abkehr von
diesem Ideal, sondern ein verstiarkter Wunsch dieses Arbeitsverhiltnis zu erlangen. Diese ,,re-
signative Akzeptanz* betrieblicher Wechsel wird im nachfolgenden lingeren Gespriachsaus-

schnitt deutlich:

»B: Es ist eine Belastung, naja, ich empfinds nicht als Belastung. Es ist wieder eine Umgewo6hnung, &h, die
vielleicht unterschwellig belastend ist. Und eine Bereicherung ist es auf alle Fille, ein Arbeitsplatz-

wechsel, aber ich kann auch auf die Bereicherung verzichten.

B: [...] Fiir mich ist ein Arbeitsplatz, aufgrund dessen die ganzen Jahre so gelaufen sind, ist es fiir mich so,
wie man das meinetwegen aus seinem Wohnumfeld kennt. Man geht, h, ja vor der Tiir macht vielleicht
ein Aldi auf und dann iiberlegt man, jawoll da geh ich mal bei Aldi einkaufen, ist ja genau hier vor der
Tiir. So, wenn der Aldi in zwei Jahren zu macht und da kommt ein Plus rein, na gut, dann geht man halt
bei Plus einkaufen. Man argert sich vielleicht, mensch bei Aldi gabs das und das und, 4h, bei Plus gibts
das nicht. Aber nach einem halben Jahr hat man sich dran gew6hnt, dass das nun ein Plus ist und man
hat halt keine Alditiite mehr, sondern eine Plustiite und nach zwei Jahren ist dann der Plus auch wieder
raus und das ist dann Penny und so ist es weiter. Dass das leicht ist, man kann sich, m- man kann an
dem Brot vom Plus meinetwegen héngen, aber ja sicher man konnte dem Plus dann hinterher trauern
und irgendwo schauen, wo es die nidchste Plusfiliale gibt, aber mit Sicherheit, dh, wird man feststellen,
dass ja, das Brot vom Pennymarkt auch nicht verkehrt ist. So sehe ich das mit Arbeitsstellen. So gerne
ich bei einem Unternehmen arbeite, weill ich doch, dass das vorbei sein wird. Es ist und das Schlimmste

ist, was, dh, w- was man so hort, ist, dass man nicht entlassen wird auf seine fachliche Inkompetenz o-
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der personlichen Nichteignung, sondern man wird rausgelobt, im schlimmsten Fall. Man kriegt von al-
len Seiten, dh, gutes Feedback, man, &hm, kann seine MaBlnahme erfolgreich oder nicht erfolgreich ge-
stalten. Man kann, dh, hundert Tage im Jahr krank sein oder man ist nie krank, oder man kommt noch
mit Fieber auf Arbeit. Man kann seine Arbeit ausfithren, wie man mochte, es spielt liberhaupt keine
Rolle fiir die Verldngerung des Arbeitsvertrages. [...] Und die Erkenntnis muss man erst mal verinnerli-

chen, dass man selbst nichts dafiir kann.*

Anhand dieses Zitatausschnittes wird nochmals deutlich, dass die bisherigen Erfahrungen und
Wechsel den Befragten teilweise demotiviert und deprimiert haben. Das Ideal eines sicheren
und langfristigen Arbeitsverhéltnisses bei einem Beschéftiger bleibt weiterhin bestehen. Je-
doch scheint es so, als ob der Beschiftigte sich damit abgefunden hat, dass er unter Umstin-
den dieses Ziel, jedenfalls in der Aus- und Weiterbildungsbranche, nicht erreichen wird. Po-
tenzielle Wechsel werden nicht als positiv bewertet, sondern als etwas, an das man sich ge-
wohnt bzw. gewdhnen muss. Teilweise sind beim Befragten bereits fatalistische Ziige zu er-
kennen, welche aus der stetigen Enttduschung bei der Suche nach einem langfristigen und si-
cheren Beschéftigungsverhiltnis resultieren. Das normative Ideal des Normalarbeitsverhalt-
nisses und damit die Betriebsorientierung bleiben fiir den Betroffenen bestehen. Sie werden
jedoch zum umkdmpften Gut.

Obwohl der Befragte demnéchst einen weiteren Betriebswechsel vollziechen muss, ist er
dennoch nicht demotiviert. Seine Motivation auch weiterhin in der Aus- und Weiterbildungs-
branche beschéftigt zu sein, speist sich gerade aus der Tétigkeit an sich bzw. wenn der Be-
schiftigte merkt, dass er durch seine Tétigkeit den MaBBnahmenteilnehmern helfen kann, ,.ei-
nen besseren Weg einzuschlagen als ich den habe* (10-HQ-M40).

Insgesamt verdeutlicht dieser Befragte das besondere Dilemma des AMORey,, welche
sich an einen Betrieb binden wiirden, aber, wie in diesem Fall, situative Faktoren die Realisie-
rung dieses ,,Wunsches® nicht zulassen (Arbeitsmarkt/Branche). Dieser Orientierungstypus
zeigt dariiber hinaus auf, dass das Leitbild des Normalarbeitsverhiltnisses noch immer die
Erwerbsorientierung der Beschéftigten pragt (vgl. Kronauer et al. 1993). Die bisherigen
Wechsel des Befragten verliefen dabei nach einem einheitlichen Muster: In dem Moment, als
ein unfreiwilliges Ende des Beschéftigungsverhéltnisses absehbar war, wurde der Befragte auf
dem Arbeitsmarkt aktiv (Nutzung beruflicher Netzwerke) und entwickelte erst zu diesem
Zeitpunkt Pldne und Strategien fiir seine weitere berufliche Zukunft. Deutlich wird somit,
dass die Entscheidung fiir potenzielle Wechsel und ein proaktives Handeln von der aktuellen

Situation der Beschiftigten abhingig ist.
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Vom BEOR zum Unternehmer — Der Fall 31-HQ-M38 (BEOR freiwillig, aktiv)

Nach Abschluss des Abiturs absolvierte der Befragte von 1992 bis 1995 eine Ausbildung zum
Steuerfachangestellten und war anschlieBend ein Jahr lang erwerbstétig, bevor er den Zivil-
dienst antrat. Im Anschluss daran nahm er seine Erwerbstitigkeit als Steuerfachangestellter
im ehemaligen Ausbildungsbetrieb wieder auf. Zur gleichen Zeit schloss er ein Fernstudium
im Bereich Betriebswirtschaft sowie darauf folgend eine Fortbildung zum Steuerfachwirt ab.
Anschliefend war er drei bis vier Jahre in der Firma als Steuerfachwirt angestellt. Aufgrund
der Qualifizierung zum Steuerberater stieg er fiir einen kurzen Zeitraum aus der Steuerkanzlei
aus und qualifizierte sich 2005 erfolgreich zum Steuerberater. Nach Abschluss dieser Qualifi-
zierung wurde der Beschiftigte zundchst Leiter der Steuerkanzlei. Der bisherige Inhaber bot
ihm infolge dessen an, Teilhaber der Kanzlei zu werden. Im Jahr 2010 iibernahm der Befragte
schlieBlich die restlichen Unternehmensanteile, sodass er nun Alleininhaber der Steuerkanzlei
ist.

Seine Erwerbsbiografie kann als Aufstiegsgeschichte gedeutet werden, welche durch kei-
nerlei Krisen geprigt war. Auffallend ist dabei die lange Betriebsbindung, da seine gesamte
Erwerbsbiographie durch den Betrieb gepriagt wurde. Vorrangiges berufliches Ziel des Be-

fragten ist es derzeit die Steuerkanzlei weiter nach vorne zu bringen und erfolgreich zu leiten.

»l: [...] Okay, ahm, hast du noch weitere berufliche Ziele?

B: Im Prinzip, also jetzt nicht in Form einer anderen Qualifizierung sondern das Ziel ist einfach die Firma
weiter zu entwickeln, wachsen zu lassen, dhm, es stehen jetzt verschieden Projekte an z.B. inzwischen
kooperiere ich mit einem Rechtsanwaltsbiiro in Thiiringen und, ah das sind dann immer so strategische
Entscheidungen um die Firma voran zu bringen und wachsen zu lassen und auch immer wieder neu

nach dem Markt auszurichten. Nach den Bediirfnissen des Marktes.*

Das Unternehmen ist eine kleine Steuerkanzlei, welche regional stark verankert ist (80% der

Mandate regional, 20% deutschlandweit).” Die angebotenen Leistungen reichen von der be-

33 Bevor der Befragte Alleininhaber der Steuerkanzlei wurde, waren in dieser sechs Angestellte titig. Da sich das
Geschiftsfeld unter seiner Fiihrung teilweise ausgeweitet hat (grolere Mandate) ist zu vermuten, dass weitere
Mitarbeiter im Unternehmen titig geworden sind. Wie viele Angestellte derzeit in der Kanzlei beschiftigt sind
konnte dem Interviewtranskript nicht entnommen werden. Beziliglich der Mitarbeiterzahl &uflert er sich wie
folgt: ,,Also wir sind im Prinzip zu zweit, die die groBeren Firmen machen, also ich und noch ein Angestellter,
der auch mein Biiroleiter ist und dann habe ich noch ein mehrere Mitarbeiterinnen, die noch verschiedene Auf-
gaben wahrnehmen. Ein paar betreuen kleine Firmen allumfassend und dann habe ich noch ein paar Mitarbeite-
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triebswirtschaftlichen Beratung bis hin zur Lohnabrechnung und Buchhaltung. Die Fluktuati-
on im Unternehmen ist sehr gering. Dies liegt darin begriindet, dass die Mitarbeiter die Kanz-
lei zumeist nur Verlassen, wenn sie in die Rente eintreten (natiirliche Fluktuation). Bis auf die
Reinigungskrifte sind keine atypischen Arbeitsvertrige vorhanden, sodass alle im Betrieb Be-
schéftigten unbefristet und in Vollzeit arbeiten.

Insgesamt war der Befragte zwolf Jahre als Angestellter im Unternehmen titig. Die Uber-
nahme der Steuerkanzlei hat den Arbeitsalltag und das Téatigkeitsfeld des Befragten lediglich
marginal verdndert. Hinzugekommen ist nun die Fithrung bzw. Leitung der Steuerkanzlei, so-
dass die Tétigkeiten zeitaufwendiger geworden sind (mehr Beratungstitigkeiten). Diese Aus-
weitungen haben zwar das Arbeitspensum erhort, nach Angaben des Befragten aber nicht da-
zu gefiihrt, dass diese als extreme Belastungen empfunden werden. Jedoch haben sie Auswir-
kungen auf das Freizeitverhalten, welches durch lidngere Arbeitszeiten etc. eingeschrankt
wird. Vorteilhaft fiir ihn ist jedoch die Entscheidungsfreiheit, welche mit der neuen Position

einhergeht:

»B: Also der Vorteil ist, hm, wiirde ich sagen eine gewisse Freiheit die man hat in seiner eigenen Einteilung,
in der Zeiteinteilung. Ahm, der Vorteil ist auch eine gewisse, naja [...] nicht nur Freiheit {iber Zeitein-
teilung, sondern auch vom Lebensgefiihl her. Es ist sehr schon seine, sein eigenes Geschift zu betreuen
und das nach seinen eigenen Vorstellungen und Wiinschen dann zu gestalten. Der Nachteil ist, ist sehr
sehr strenge zeitliche Einbindung. Man muss sehr sehr viel, oder sehr sehr lange Arbeitszeiten, sehr we-

nig Freizeit, sehr wenig Urlaub. [...] Im Arbeitsbereich ist es im Prinzip dasselbe wie als Angestellter.*

Der Ubernahme der Kanzleileitung hat sich aus der Sicht des Befragten vollends gelohnt, so-
wohl in finanzieller Hinsicht als auch in Bezug auf die Freiheiten am Arbeitsplatz. Um das
Unternehmen weiter voranzubringen, versucht der Fall 31-HQ-M38 regionale Netzwerke auf-
zubauen, um die Auftragslage zu sichern und neue Mandate zu erzielen. Der Ubergang vom
Angestellten zum Alleininhaber der Steuerkanzlei und somit zum Unternehmer lisst den Be-
fragten als Grenzfall erscheinen, da er nun sein privates Kapital einsetzt und somit unterneh-
merisch handeln muss, insofern die Steuerkanzlei erfolgreich bestehen bleiben soll. Insofern
geht er iiber den Typus des Arbeitskraftunternehmers hinaus. Auf den zweiten Blick ent-
spricht die Erwerbsorientierung des Befragten, beziiglich seiner erwerbsbezogenen Einstel-

lungen und Verhaltensweisen in der Vergangenheit, aber auch im Hinblick auf die kiinftige

rinnen die jetzt nur reine Dienstleistung, wie Buchhaltung machen, Lohnabrechnung anfertigen usw.“ (31-HQ-
M38).
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Erwerbsgestaltung, weitestgehend dem Typus des BEOR. Betrachten wir hierzu zunéchst die
Sicht auf die Zukuntt.

Sollten keine gravierenden Anderungen und Krisen in den néchsten Jahren folgen, wird der
Befragte auch weiterhin die Steuerkanzlei leiten. Weitere Betriebswechsel kdmen fiir den ihn
nur dann in Betracht, wenn diese mit einem deutlichen Einkommensgewinn verbunden wéren.
Da er aber bereits Leiter einer Steuerkanzlei ist und somit ein hohes Einkommen und ein ge-
wisses Prestige bezieht, wiirde ihm ein Wechsel kaum Vorteile gewahren. Prinzipiell wire es
fiir thn moglich Miteigentiimer in einer anderen Steuerkanzlei zu werden, so wie dies 2005
der Fall war, als er gemeinsam mit seinem ehemaligen Beschiftiger eine Sozietit gegriindet
hatte und somit Teilhaber des derzeitigen Unternehmens wurde. Aufgrund der Branchenstruk-
tur verzichtet der Befragte jedoch darauf, noch einmal einen solchen ,,Wechsel*“ zu vollzie-
hen, da die zu erzielenden Einkommens sowie Positions- bzw. Statusgewinne auch in anderen
Kanzleien und Regionen mit den derzeitigen vergleichbar sind. Zudem ist die derzeitige Zu-
friedenheit mit der Leitung der Steuerkanzlei ausgesprochen hoch, sodass keine Motivation
bestehen wiirde, diese aufzugeben. Trotz der guten Auslastung und sicheren Auftragslage
werden vom Befragten MaBBnahmen ergriffen, um das Unternehmen optimal auf dem Markt

zu etablieren.

»l:  Okay, tust du gegenwértig etwas zur Verbesserung deiner Position auf dem Arbeitsmarkt z.B. Qualifi-

kation, besondere Leistungen, Netzwerke, Informationen?

B: Eigentlich stindig, ja, das auf jeden Fall. Also die jiingste Geschichte, die ich begonnen habe ist eine
Kooperation mit, einem, einer Rechtsanwaltskanzlei, die mehrere Anwélte eben intrigiert und das 14sst
sich sehr gut an muss ich sagen. Ja und das betrifft einmal ein umfassenderes Angebot fiir die Mandan-

ten und genauso aber auch eine rdumliche Erweiterung, also vom Kundenkreis her.*

Fiir den Befragten spielt aber neben dem Einkommen auch die Arbeitsplatzsicherheit eine
groflere Rolle und zwar in dem Sinne, dass ein relativ sicherer Arbeitsplatz Unsicherheiten
und Ungewissheiten mildern kann. Ein ,,Unbehagen gegeniiber Unsicherheiten und einer Si-
cherheitspréaferenz wird auch daran deutlich, dass der Befragte es konsequent vermeiden wiir-
de bzw. in seiner bisherigen Erwerbsvergangenheit vermieden hat, einen befristeten Arbeits-
vertrag anzunehmen. Insofern kann, wie im folgenden Interviewausschnitt dargelegt, die The-

se der Risikoaversion fiir diesen Beschéftigten aufrechterhalten werden.
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,I:  Okay, welche Rolle spielt bei dieser Uberlegung die Arbeitsplatzsicherheit?

B: Ich denke schon eine wichtige. Also es wire schon (so), wenn die Situation hier eben sehr unsicher wé-

ren wiirde, wiirde ich aus Griinden er Arbeitsplatzsicherheit dann doch schon dann auch weg ziehen.

I Und, dhm, du wiirdest dann aber auch bei einen befristeten Vertrag weg ziehen oder wiirdest du eher

sagen, ich mdchte einen unbefristeten Vertrag haben?

B: Ich wiirde es zumindest versuchen einen unbefristeten zu bekommen. Also es miisste schon, dhm, ich
miisste schon in argen Noten sein um einen befristeten zu zu stimmen. Ich meine, wenn ich keine Alter-
native hitte oder wenn es sonst kein, keine Arbeitsmoglichkeit sehe wiirde ich sicherlich einen befriste-

ten zustimmen. Aber ungern natirlich, ja.“

Trotz familidrer Verpflichtungen wére der Befragte bereit auch iiberregional mobil zu sein,
was ihm jedoch nur durch das derzeitige Haushaltsarrangement ermoglicht wird, da seine Le-
benspartnerin aufgrund ihres momentan befristeten Arbeitsverhiltnisses (dreiviertel Stelle im
medizintechnischen Bereich) und ihrer hohen Qualifikation auch in anderen Regionen eine
Anstellung finden wiirde. Die starke Bindung des Befragten gegeniiber der Steuerkanzlei liegt
vor allem auch darin begriindet, dass die Ubernahme des Unternehmens nur durch die Auf-
nahme eines hohen Darlehens realisiert werden konnte. ,,Also ich hatte im Prinzip kaum Ei-
genmittel zur Verfligung, sondern es ist voll fremdfinanziert (31-HQ-M38). Insofern wiirde
er kiinftig nicht das Risiko auf sich nehmen die Steuerkanzlei zu verlassen, da es nach seinen
Angaben schwer wire eine addquate Anstellung zu finden mit dessen Einkommen das derzei-
tige Darlehen abbezahlt werden konnte.

Insgesamt gesehen handelt es sich bei diesem Fall um einen BEOR, der zum Unternehmer
wurde. Infolgedessen lassen sich unternehmerische Aktivititen (Vermarktung) feststellen,
beispielsweise in Form einer verstirkten Netzwerkaktivitdt zur Etablierung der Steuerkanzlei
am Markt. Wihrend des Interviews wird aber auch deutlich, dass er Teile des Vermarktli-
chungsdiskurses verinnerlicht hat. Thm ist bewusst, dass es unter den Bedingungen der derzei-
tigen Arbeitsmarktstruktur eine ,,lebenslange® Betriebszugehorigkeit ein Privileg geworden
ist, was nicht mehr von den Beschiftigern eingefordert und erwartet werden kann. Insofern
sieht er Betriebswechsel nicht nur als Belastungen, sondern auch als Mdglichkeiten weiter vo-
ranzukommen und sich weiterentwickeln zu konnen. Trotz seiner sehr guten Chancen und
Qualifikationen wird ein weiterer Wechsel jedoch nicht angestrebt, da weitere Einkommens-

und Prestigegewinne sowohl regional als auch {iberregional aufgrund der Branchenstruktur
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nicht erzielt werden konnen. Zudem ist der Befragte auf die derzeitige Tatigkeit in der Steuer-
kanzlei und dem damit verbundene Einkommen angewiesen, da er wie bereits erwdhnt das
aufgenommene Firmendarlehen abbezahlen muss. Die sehr lange Betriebszugehorigkeit ldsst
zudem darauf schliefen, dass er sich mit dem Betrieb stark identifiziert und sich an diesen ge-
bunden hat. Risikoaverse Einstellungen konnten vor allem in Bezug auf die Thematik der Ar-
beitsplatzsicherheit festgestellt werden, welche fiir den Befragten einen hohen Stellenwert
einnimmt. Jedoch ldsst er einen hypothetischen Moglichkeitsraum fiir weitere Wechsel offen

stehen.

9.3 Zusammenfassung der Einzelfallanalysen

Der Ausgangspunkt dieses Kapitels war die Frage, inwiefern insbesondere die Wechselerwar-
tungen der temporér- und langfristig-Arbeitsmarktorientierten Beschiftigten mit einer dem/-
der Arbeitskraftunternehmer/in dhnlichen Handlungspraxis unterlegt sind. Der Idealtypus
des/der Arbeitskraftunternchmers/in erwartet nicht nur Wechsel, sondern agiert proaktiv, in-
dem er/sie a) eigene Initiativen zum Wechsel entwickelt, b) Handlungskonzepte zu deren
Vorbereitung hat und c) diese in der Praxis umsetzt. Wenn diese weitergehenden Kriterien bei
der Einzelfallpriifung angelegt werden, so gelangt man, wie weiter unten dargelegt, zu einer
Relativierung der Annahmen des Arbeitskraftunternehmertheorems. Zwar werden teilweise
Wechselerwartungen geduflert, diese gehen jedoch, in Abhédngigkeit vom Alter, der berufli-
chen Position etc. nicht mit einer entsprechenden Handlungspraxis des aktiven Angebotsver-
haltens einher.

Die Ergebnisse der Lehrforschung bestitigen das fiir die Arbeitskraftunternehmerthese
dargestellte Dilemma, dass ,,auch qualifizierte Arbeitnehmer unter verschirften Leistungsbe-
dingungen nicht in dem erwarteten Mafle aktives Angebotsverhalten am Arbeitsmarkt zeig-
ten* (Pongratz 2012: 209). Unsere Fallanalysen konnten folgendes verdeutlichen: Erstens ori-
entieren und identifizieren sich die Beschéftigten mit ihren Betrieben und richten ihre Aktivi-
taten auf diese aus (z.B. Weiterbildungen). Zweitens sind freiwillige Betriebswechsel lebens-
phasenspezifisch und werden umso unwahrscheinlicher, je élter die Beschiftigten sind. Drit-
tens finden Wechsel vorwiegend dann statt, wenn sich die situativen und vor allem betriebli-
chen Rahmenbedingungen verdndern (UnternehmensschlieBungen, starke Auftragsriickgéinge

etc.). Wesentliche Einflussfaktoren fiir ein ,aktives Angebotsverhalten und betriebliche
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Wechsel sind klassischerweise das Einkommen und Arbeitsplatzsicherheit, aber auch das Al-
ter oder das Haushaltsarrangement.

Allen drei Féllen ist zundchst ihre hohe Selbstverantwortung und ,,Selbst-Kontrolle* im
Betrieb gemeinsam. Bis auf den Fall 10-HQ-M40 wiren sowohl der Niederlassungsleiter des
Personaldienstleistungsunternehmens (29-HQ-M54) als auch der Leiter der Steuerkanzlei (31-
HQ-M38) aufgrund ihrer hohen Qualifikation und der sehr guten Arbeitsmarktsituation po-
tenziell in der Lage, ihre Arbeitskraft aktiv auf dem externen Arbeitsmarkt zu vermarkten.
Ebenso wie beim Typus der ,,Leistungsoptimierer* (vgl. Pongratz/Vof3 2004a, b) lésst sich bei
allen drei Féllen ein hohes Mal} an ,,Spal3 [...] aus der [...] Erreichung hoher Ziele unter
schwierigen Bedingungen [konstatieren, S.B.]* (Pongratz 2012: 218). Trotz dieser fiir den
Arbeitskraftunternehmer giinstigen Ausgangslage gewinnt die Orientierung am externen Ar-
beitsmarkt nicht die Oberhand. Es geht ihnen vorwiegend darum ihr Unternehmen ,,nach vor-
ne zu bringen” (31-HQ-M38). Die bisherigen Weiterbildungsaktivititen wurden weitestge-
hend nicht dazu genutzt, ein zur Verwertung am externen Arbeitsmarkt optimales Qualifikati-
onsportfolie zu erstellen. Zudem handelt es sich in den meisten der hier untersuchten Félle um
,Pflichtweiterbildungen®, beispielsweise fiir Fiihrungskréfte oder aber auch Weiterbildungen
im Bereich der Arbeitssicherheit, welche den Beschiftigten vom Betrieb angeboten werden.
Mit Hilfe der formellen wie informellen Aktivitdten sollte der Betrieb bzw. das Unternehmen
optimal am Markt (31-HQ-M38) bzw. in der Region (29-HQ-M54) positioniert werden.

Auch in Bezug auf berufliche Aufstiege nutzen die Beschéftigten eher die betrieblichen
Karrierewege. Selbst bei denjenigen Fillen im Sample, bei denen man die Entwicklung eines
individuellen Kompetenzprofiles konstatieren kann (z.B. 30-HQ-M38; 37-HQ-M38) ,,domi-
niert das Bestreben, sich mit einem individuellen Profil innerhalb des Unternehmens zu be-
haupten und fiir interessante Aufgaben zu empfehlen (ebd.). Die Befragten engagieren sich
zwar aktiv im Betrieb und versuchen hier gegebenenfalls eine Positionsverbesserung zu reali-
sieren, verhalten sich gegeniiber dem externen Arbeitsmarkt jedoch passiv. So werden weder
WeiterbildungsmafBinahmen zur Steigerung des Marktwertes ergriffen, noch suchen die Be-
schéftigten aktiv auf dem externen Arbeitsmarkt nach vakanten Stellen, welche ihnen die ge-
wiinschte Position offerieren wiirden (z.B. 29-HQ-M54).

Insofern legen die Fallbetrachtungen die Vermutung nahe, dass sich die Beschiftigten un-
seres Samples nicht am iiberbetrieblichen Arbeitsmarkt orientieren und verstirkt einer Strate-
gie der Selbstvermarktung nachgehen, da sie einerseits ihre Aktivititen und Karrierewege auf

den Betrieb richten und andererseits auch diejenigen Fille, die als arbeitsmarktorientiert ein-
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gestuft wurden, im Betrieb verbleiben wollen, falls es zu keinen grundlegenden Schwierigkei-
ten kommt.

Interessant sind die Begriindungen, warum die Beschiftigten den derzeitigen Betrieb vor-
erst nicht wechseln werden. Diese verweisen gleichzeitig auf die Voraussetzungen fiir ein
»aktives Angebotsverhalten®. Zum einen wird der fehlende Exit-Wunsch in den Fillen 29-
HQ-M54 und 31-HQ-M38 damit begriindet, dass die Befragten derzeit eine hohe Position und
ein damit verbundenes hohes Einkommen vorweisen. Dabei ergibt sich fiir weitere Betriebs-
wechsel folgendes Problem: Je hther die derzeitige betriebliche Position ist, desto schwerer
wird es einen Zuwachs in den Dimensionen Einkommen und Prestige zu erlangen. Weiterhin
besteht bei allen drei Féllen auch weiterhin der Wunsch nach Arbeitsplatzsicherheit und ei-
nem unbefristeten Arbeitsvertrag: ,,Ja also unbefristeter Vertrag wire auf jeden Fall wichtig,
[...] solange ich da keine Not habe wiirde ich niemals eine befristete oder auch keine Zeitar-
beit annehmen* (31-HQ-M38); ,,Ja, ich sag jetzt mal ich bin in nem Alter wo jetzt das Ein-
kommen nicht mehr, &h, so nen hohen Stellenwert hat wie jetzt, h, eher die Arbeitsplatzsi-
cherheit. [...] (29-HQ-M54).

Zudem wird bei den élteren Beschiftigten angegeben, dass Alterseffekte einen wesentli-
chen Einfluss auf die Wechselentscheidungen und Beschéftigungschancen besitzen: ,,Ja, die
Angste sin dann auch groBer, denn mit zunehmendem Alter tut man sich natiirlich schwerer
en neuen Job zu bekommen* (29-HQ-M54). Dieser Einflussfaktor wird aber auch von den
jingeren Beschiftigten im Sample thematisiert (10-HQ-M40; 37-HQ-M38; 40-HQ-M36), so-
dass vermutet werden kann, dass freiwillige Wechsel lediglich wihrend einer spezifischen
Lebensphase vollzogen werden. Das zu erreichende Ziel ist dann ein sicherer Arbeitsplatz in
einem Betrieb und dies gegebenenfalls bis zur Rente (z.B. 10-HQ-M40).

Des Weiteren muss in Bezug auf ein ,,aktives Angebotsverhalten® ebenfalls der Haushalts-
kontext mit einbezogen werden. So wird innerhalb des Samples und quer zu den Erwerbsori-
entierungen deutlich, dass berufliche Mobilitdt davon abhingig ist, ob Personen in der Familie
zu versorgen sind (10-HQ-M40) oder ob der/die Lebenspartner/in bei der Wechselentschei-
dung zu beriicksichtigen ist: ,,Und wenn da meine Frau nicht bereit wire umzuziehen, dann
wiér das fiir mich ein Tabuthema. Ne. Das heil}t dann [...] wiird ich natiirlich nicht den Ort
wechseln (29-HQ-M54).

Unsere Fille konnten verdeutlichen, dass betriebliche Wechsel zumeist eher reaktiv als
proaktiv vorgenommen wurden und stark durch situative Faktoren beeinflusst werden. Insbe-

sondere Verdnderungen der betrieblichen Situation (Auftragseinbriiche — 29-HQ-M54; Un-
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stimmigkeiten mit dem Vorgesetzten — 10-HQ-M40) fiihrten vermehrt zu einem betrieblichen
Wechsel (Push-Faktoren). Erst in dem Moment wenn deutlich wird, dass trotz Nutzung der
,»Voice“-Option eine Weiterbeschiftigung nicht moglich ist, werden die Beschéftigten aktiv
und richteten ihre Aktivitdten auf den externen Arbeitsmarkt aus (10-HQ-M40; 29-HQ-M54).

Bereits dieser kurze Einblick in die Interviews verdeutlicht, wie voraussetzungsvoll ein
»aktives Angebotsverhalten ist. Diese Vielschichtigkeiten werden in der klassischen Arbeits-
kraftunternehmerthese nicht beriicksichtigt. Ebenso vernachlissig der Ansatz die habituellen
Voraussetzungen arbeitskraftunternehmerischen Verhaltens. In einer aktuelleren Publikation
widmet sich Hans J. Pongratz diesem Problem und rdumt ein, dass ein unternehmerdhnliches
Verhalten eine ,,0konomische Marktkompetenz® voraussetzt, verstanden als ein Biindel von
Féahigkeiten zur Netzwerkbildung, Kenntnisse liber den Arbeitsmarkt, das Wissen um eine
nachfragorientierte Prdsentation seiner eigenen Arbeitskraft etc. (vgl. Pongratz 2012: 224).
Eine rasche und reibungslose Anpassung des Habitus an die Anforderungen, welche der Ideal-
typus des Arbeitskraftunternehmer an die Beschéftigten stellt, diirfte schon aufgrund der
Tragheit des Habitus nicht mdglich sein (vgl. Bourdieu 1987; Schumann 1999).

Die betrieblichen Reorganisationsprozesse haben jedoch auch ihre Spuren bei den Befrag-
ten hinterlassen. Die bisherigen Betriebswechsel haben unseren drei Fillen verdeutlicht, dass
ein langfristiger Verbleib in einem Betrieb (im Extremfall bis Rente) und das damit verbun-
dene Sicherheitsversprechen nicht mehr umstandslos und als selbstverstidndlich vorausgesetzt
werden kann. Insofern wiren alle drei befragten Fille noch einmal dazu bereit den Betrieb zu
wechseln, wenn dies erforderlich sein sollte. Die Beschiftigten versuchen sich vor allem {iber
einen gesteigerten betrieblichen Leistungseinsatz unverzichtbar fiir den Betrieb zu machen,
um so ihre Arbeitsplatzsicherheit zu erhohen und potenzielle Unsicherheiten zu minimieren.
Sicherheit wird damit zu einem umkdmpften und immer wieder herzustellenden Gut. Des
Weiteren stellen die hier befragten Beschiftigten vor allem tiber ihr Qualifikationsniveau si-
cher, dass sie im Falle eines Arbeitsplatzverlustes auf dem externen Arbeitsmarkt wieder eine
geeignete Stelle finden (Beschéftigungssicherheit). Insofern kann zwar eine ,,Absicherungs-
mentalitit konstatiert werden, dennoch ist diese nicht gleichzusetzen mit einer zuriickhal-
tend-passiven Reaktion auf die sich d&ndernden Bedingungen im Erwerbssystem (vgl. Pong-
ratz/Vol3 2004b: 223).

Eine arbeitskraftunternehmerische Strategie wird von den Befragten auch deswegen nicht
verfolgt, da Betriebswechsel immer auch mit Belastungen, Unsicherheiten und der Gefahr ei-

nes beruflichen Abstieges verbunden sind (vgl. ebd.: 221). Vor allem der in einer Weiterbil-
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dungsakademie beschéiftigte Seminarleiter bringt diese Situation der Ungewissheit zum Aus-
druck: ,,Ich kann nicht planen, ich kann nicht in den Urlaub fahren [...]. Ich kann viele Dinge
nicht machen, die fiir andere Leute selbstverstandlich sind“ (10-HQ-M40). Insofern stellt Mi-
chael Faust (2002) zu Recht die Frage, wieso gerade der Arbeitskraftunternehmer als Identifi-

kationsangebot fiir alle Beschiftigten attraktiv sein soll?

9.4 Fazit

Der hier vorgestellte Beitrag ging der Frage nach, ob es aufgrund der betrieblichen Reorgani-
sationsprozesse zu Veranderungen hinsichtlich der Erwerbsorientierung der Beschiftigten im
Sinne der Arbeitskraftunternehmerthese gekommen ist. Einerseits zeigen die vorangestellten
Kapitel ebenso wie die hier vorgenommenen Analysen, dass Unsicherheit und Wechselerwar-
tungen in unserem Sample weit verbreitet sind. Andererseits liefern die Einzelfallanalysen
viele Hinweise dafiir, dass diese Entwicklungen nicht mit der in der Arbeitskraftunterneh-
merthese angedeuteten Tendenz einer verstirkten und proaktiven handlungspraktischen Ori-
entierung am externen Arbeitsmarkt, im Sinne der ,,Selbst-Okonomisierung™ des Arbeits-
kraftunternehmers, verbunden sein muss. Die Beschiftigten orientieren sich in ihren Erwerbs-
planungen und Handlungen weiterhin in hohen Maflen an ihren Betrieben. So werden bei-
spielsweise Weiterbildungsaktivitidten dazu genutzt, den Erfolg des Unternehmens weiter vo-
ranzutreiben.

Die Realisierung beruflicher Aufstiege vollzieht sich auch weiterhin in den betrieblichen
Karrierebahnen. Zudem konnte darauf aufmerksam gemacht werden, dass Betriebswechsel
und ein aktives Angebotsverhalten sehr voraussetzungsvoll sind und stark von situativen Fak-
toren geprigt werden, also davon abhingen, wie alt die Beschiftigten sind, welche betriebli-
che Position sie inne haben, ob mit einem Wechsel ein Einkommens- und Prestigegewinn er-
zielt werden kann, inwiefern das Haushaltsarrangement Wechsel zuldsst etc. Unsere Ergeb-
nisse werden theoretisch durch neuere Annahmen von Hans J. Pongratz gestiitzt, welcher auf
spezifische habituelle Pragungen und Rahmenbedingungen verweist, welche ndtig sind, um
ein arbeitskraftunternehmerisches Verhalten zu realisieren (vgl. Pongratz 2012). Beschéftigte
agieren demzufolge weiterhin eher reaktiv und teilweise passiv auf dem externen Arbeits-
markt, sodass die analytische Konstruktion von betriebsaffin und marktavers handelnden Akt-

euren zumindest in Bezug auf unser Sample aufrechterhalten werden kann.
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Trotz der Kontinuitdt der Orientierungen und Verhaltensweisen zeigen sich unter der Oberfla-
che dennoch Wandlungstendenzen. Diese gilt es zu untersuchen. Zu fragen wére, welche Ver-
haltensverdnderungen sich bei einfach- und mittelqualifizieren Beschiftigten ergeben? Inwie-
fern wirken sich betriebliche Reorganisationsprozesse auf deren habituellen Einstellungen
aus? Wie gehen sie mit der ,,neuen* Unsicherheit um? Unter welchem, moglicherweise, neuen
Vorzeichen konstituiert sich die Betriebsorientierung? Welche Vereinbarkeitsprobleme erge-
ben sich aus den Anforderungen des Arbeitskraftunternehmers fiir die Beschéftigten? In wel-
chen Arbeitsmarktsegmenten kann eine Vermarktung iiberhaupt sinnvoll sein? Oder welche
Faktoren miissen zusammenspielen, um ein arbeitskraftunternehmerisches Verhalten zu ge-
nieren. Trotz der seit einem Jahrzehnt laufenden Forschungen zum Arbeitskraftunternehmer
konnten diese Fragen bisher nicht beantwortet werden. Eine Beantwortung dieser und weite-
rer Fragen ist jedoch notwendig, um die beschriebenen Wandlungsthese auch empirisch abzu-

sichern.
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10. Zusammenfassung, Schlussfolger ungen, offene Fragen
von Christoph Kohler, Sebastian Barteczko

Die sozialwissenschaftliche Forschung stellt mit ihrem Befund der Erosion des Normalar-
beitsverhaltnisses und der Zunahme atypischer Beschéftigungsverhiltnisse erhebliche Verén-
derungen im deutschen Beschéftigungssystem fest (vgl. Goedicke 2012: 187). In der Perspek-
tive der Segmentationstheorie, die den Hintergrund dieses Lehrforschungsprojektes bildete,
duBert sich dieser Wandel zum einen in der Transformation interner Arbeitsmérkte, in wel-
chen das Sicherheitsversprechen der Betriebe zunehmend an hohe Leistungskriterien und
Markterfolge gekniipft wird (vgl. ebd.; Kohler/Struck 2008: 19). Bei nachlassender Dominanz
interner Arbeitsmdrkte wéchst zum anderen das Segment externer Arbeitsmérkte, also derje-
nigen Bereiche, welche sich durch hiufige Personalwechsel und diskontinuierliche Erwerbs-
verldufe auszeichnen. Infolgedessen kommt es zu einer Ausweitung der zwischenbetriebli-
chen Mobilitdt (vgl. Kap. 1; Goedicke 2012: 187; Kdhler/Struck 2008).

Vor allem fiir abhdngig Beschiftigte sind die Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt folgen-
reich. Umso erstaunlicher ist es, dass eine Vielzahl von Studien zur Thematik flexibler Ar-
beitsmérkte — mit Ausnahme der Arbeitskraftunternehmerforschung — kaum auf die Interes-
sen, Orientierungen und Strategien dieser Akteure eingehen (vgl. Krause/Kdhler 2012: 406;
Goedicke 2012: 187). Hier setzte die Lehrforschung der Jahre 2010/11 an und befassten sich
mit der Frage, welche Erwerbsorientierungen und Strategien abhingig Beschiftigte im Um-
gang mit diskontinuierlichen Erwerbsverldufen herausausbilden. Unser Interesse richtete sich
demnach vor allem auf die ,,subjektive Seite des Wandels der Erwerbsarbeit* (Pongratz/VoR3
2004b: 211).

Die Forschungsliteratur ergab fiir unsere Fragestellung nach den Erwerbsorientierungen
der abhingig Beschiftigten zwei konkurrierende Theorieangebote: Sowohl die neuere Ar-
beitsmarkt- und Personalokonomik als auch sozialwissenschaftliche Segmentationsansitze
gehen davon aus, dass abhéngig Beschiftigte unter den heutigen Bedingungen , risikoavers*
denken, handeln und sichere Arbeitspldtze suchen. Sie binden sich langfristig an ein Unter-
nehmen, wenn sie relative Sicherheit wahrnehmen (vgl. Kap. 1; Kohler et al. 2009: 77). Der
Ansatz des Arbeitskraftunternehmers geht hingegen davon aus, dass aufgrund der Struktur-
verdnderungen im flexiblen Kapitalismus die Individuen zunehmend auf die ,,Fiktion* der

Arbeitsplatzsicherheit in einem Betrieb verzichten und eher Beschiftigungssicherheit durch
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den Verkauf ihrer Arbeitskraft auf dem externen Arbeitsmarkt suchen (Kd&hler et al. 2009:
76f.). Die abhingig Beschiftigten stellen ihre Sicherheit iiber den Zugang zu anderen und
moglichst vielen Betrieben auf dem Arbeitsmarkt her und sind dafiir bereit, die Risiken des

Betriebswechsels auf sich zu nehmen; insofern denken und handeln sie ,,risikoaffin‘.

10.1 Rekapitulation des Unter suchungsansatzes

Im Zentrum des Projekts stand die Frage danach, welche Griinde zu Wechselerwartungen und
diskontinuierlichen Erwerbsverldufen bei abhéngig Beschéftigten fiihren. Um dies zu untersu-
chen, haben wir ein Sample von Personen im mittleren Erwerbsalter zusammengestellt und
diese nach ihren Zukunftsplanungen befragt. Hiermit fokussieren wir auf Erwartungen und
Planungen von Personen im mittleren Alter fiir das vor ihnen liegende Erwerbsleben. Die sta-
tistisch verbreitete und fiir unsere Fragestellung nicht im Fokus stehende Suchmobilitit junger
Beschiftigter bis zum 35. Lebensjahr schlieBen wir aus der Betrachtung aus.

Im Ergebnis konnte die Lehrforschung auf insgesamt 42 Interviews von Beschiftigten zu-
riickgreifen, welche zwischen Februar und Mérz 2011, also nach dem Ende der an den Fi-
nanzmirkten ausgelosten Weltwirtschaftskrise, durchgefiihrt wurden. Die Befragten wurden
iiber die personalen Netzwerke der SeminarteilnehmerInnen ausgewihlt und zeichnen sich im
Hinblick auf das Geschlecht, das Qualifikationsniveau und den Beruf durch eine von uns ge-
wiinschte Heterogenitit aus. Die groBe Mehrheit der Personen hat einen ostdeutschen biogra-
fischen Hintergrund. Aufgrund unserer Auswahlkriterien (Wechselerfahrungen in den letzten
fiinf Jahren), dem Auswahlzeitpunkt (nach der Finanzmarktkrise von 2008/09), sowie der re-
gionalen Herkunft (vielféltige Jobverluste im ostdeutschen Transformationsprozesses) konn-
ten wir ein hohes Mal} an Skepsis gegeniiber den Sicherheitsversprechen der Unternehmen
und konsequenterweise Wechselerwartungen und darauf bezogene Handlungen vermuten.

Diese Erwartung hat sich teilweise bestitigt: Fast die Hélfte der 42 Befragten erwartet ei-
nen oder mehrere Betriebswechsel in der Zukunft. Von ihnen gehen drei Fiinftel (12) von ei-
ner voriibergehenden Wechselphase in naher Zukunft und zwei Fiinftel (8) sogar von wieder-
kehrenden Wechselphasen gegebenenfalls bis zum Ende des Erwerbslebens aus. Wir haben
fiir die hiermit benannten verschiedenen Erwerbserwartungen und Konzepte den etwas miss-
verstandlichen Begriff der Erwerbsorientierung gewahlt (sieche Kap. 2, 3). Insgesamt unter-

scheiden wir zwischen den Betriebsorientierten ohne Wechselerwartung (BEOR), den tempo-
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rdr Arbeitsmarktorientierten (AMORemp.) mit voriibergehender und den langfristig Arbeits-
marktorientierten (AMORlang)3 * mit langfristiger Wechselerwartung.

Der weit gefasste Begriff der Arbeitsmarktorientierung bedeutet in unserem Kontext, dass
die Personen mit der Moglichkeit eines oder mehrerer Betriebswechsel rechnen und darauf
bezogene Konzepte entwickeln. Dies impliziert jedoch nicht notwendigerweise die konse-
quente Ausrichtung der Lebenspraxis auf die Vermarktung der eigenen Arbeitskraft, wie dies
im Idealtypus des Arbeitskraftunternehmers angedacht ist. Wir iiberpriifen also nicht das Ar-
beitskraftunternehmertheorem insgesamt, sondern nur einen kleinen — aber aus unserer Sicht
wichtigen — Aspekt der Debatte: Gehen Personen mittleren Alters davon aus, dass sie freiwil-
lig oder unfreiwillig den Job wechseln werden und wie kommen diese Erwartungen zustande?

Die Basis der hier dokumentierten ersten Auswertungen der Transkripte war ein heuristi-
sches Handlungsmodell im Anschluss an Hartmut Esser (Kap. 2), welches die Logik der Situ-
ation und die Logik der Selektion analytisch unterscheidet. Mit der Logik der Situation gehen
wir einerseits auf die dulleren ,,objektiven* Bedingungen ein, welche die Handlungsmdoglich-
keiten der Akteure beeinflussen, in unserem Fall auf die Bereiche Betrieb, Arbeitsmarkt und
Haushalt. Hier erhalten wir Auskunft liber die Ressourcen, Gelegenheiten und Restriktionen,
die den Beschiftigten von der ,,objektiven” Struktur auferlegt werden. Die Wahl der Hand-
lungsalternativen héngt aber wesentlich von der subjektiven Wahrnehmung, Deutung und In-
terpretation dieser ,,objektiven* Situation ab, die von den ,,inneren Bedingungen* bestimmt
wird. Die subjektive Rahmung der Situation (Framing) wird dabei beeinflusst von den Préfe-
renzen, Einstellungen und Bewertungen der Individuen. In der Logik der Selektion erfolgt
schlieBlich die Wahl der Handlungsalternativen.

Mit Hilfe dieser Forschungsperspektive gingen wir von einem komplexen Untersuchungs-
ansatz aus, in dem wir nicht nur die Wechselerwartungen der Akteure (Erwerbsorientierun-
gen), sondern auch diejenigen Faktoren erfassen wollten, welche diese beeinflussen: die Be-
triebsstrukturen, Arbeitsmarktlagen, Haushaltsarrangements sowie sozialisatorische und dis-
kursive Einfliisse. Wie die genannten Bereiche tatsdchlich auf die Erwerbsorientierungen der
Befragten wirken, untersuchten wir anhand fallvergleichender Analysen. Dabei haben wir

zweil Auswertungsmethoden angewandt:

34 Personen mit einer Betriebsorientierung (BEOR) gehen davon aus, dass sie in ihrem Betrieb und beim derzei-
tigen Beschiftiger bleiben konnen, wenn keine unerwarteten betrieblichen oder individuellen Krisen dazwi-
schen kommen. Diejenigen Befragten, welche fiir die Zukunft erwarten, Betriebswechsel vorzunehmen bzw.
vornehmen zu miissen wurden als AMOR eingestuft. Dabei differenzierten wir zwischen Beschiftigten, die
davon ausgehen, dass sie den Betrieb wechseln werden, danach jedoch langfristig bei einem Beschiftiger blei-
ben koénnen (AMORpp.) und denjenigen, welche nicht nur kurzfristig, sondern auch langfristig Betriebswech-
sel erwarten (AMOR ).
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- Mit der Methode der Kreuztabellierung nach Orientierungstypen und ,,Einflussfakto-
ren versuchten wir zum einen, einen groben Uberblick iiber die 42 Fille zu erarbei-
ten. Zum anderen wollten wir iiber einfache Auszdhlungen nach statistischen Zusam-
menhéngen suchen, unsere Arbeitshypothesen priifen und weiterentwickeln.

- Die Methode der Einzelfallbetrachtung setzte an den Ubersichten in den Kreuztabellen
an, suchte auf dieser Basis nach Féllen, die Gegenevidenzen und Kontraste reprasen-
tieren und fiihrt zu vertiefenden und problemzentrierten Analysen ausgewdihlter Inter-

views.

In den einzelnen Kapiteln werden zunéchst die Kreuztabellen und mogliche statistische Zu-
sammenhdnge vorgestellt. AnschlieBend werden im Sinne der zweiten Methode Gegenevi-
denzen, Widerspriiche, Einzelfdlle, offene Fragen und weiterfilhrende Hypothesen aufge-
deckt. Kapitel 9 arbeitet dann konsequent mit der qualitativen Methode und fragt danach, ob
die jeweiligen Wechselerwartungen (nach unserer Definition Erwerbsorientierungen) mit Ge-
staltungsansdtzen auf der Handlungsebene verbunden sind.

Die reichhaltigen Ergebnisse unseres Zwischenberichtes, die mittlerweile iiber Abschluss-
arbeiten erweitert und vertieft wurden, wollen und koénnen wir an dieser Stelle nicht zusam-
menfassen. Wir werden stattdessen zentrale Ergebnisse der deskriptiven Analysen der Kreuz-
tabellen wiedergeben, um die Zwischenergebnisse zuzuspitzen und zu weiterfithrenden Ar-
beitshypothesen zu gelangen. Anschlieend fragen wir dann auf der Basis ausgewéhlter Ein-

zelfallanalysen nach der Handlungsrelevanz der Erwerbsorientierungen.

10.2 Der Einflussder , aul3eren” Bedingungen

Folgt man der Forschungslinie des Arbeitskraftunternehmers von G. Giinter Vo3 und Hans J.
Pongratz (1998, Pongratz/Vol3 2003, 2004a, b), so ist die verstirkte Orientierung der abhingig
Beschiftigten am externen Arbeitsmarkt im Wesentlichen eine Folge der verdnderten Steue-
rungsformen und Beschéftigungspraktiken in den Unternehmen und Betrieben. Die Autoren
nehmen dabei folgende Kausalkette an: Der Einsatz der Ergebnissteuerung (u.a. liber Zielvor-
gaben) fiihrt zu einer verstiarkten Kontrolle des Arbeitsprozesses durch die Beschiftigten
(Selbstkontrolle). Die Riickbindung der Arbeitsplatzsicherheit an individuelle Leistungen und

Markterfolge fiihrt zur Verunsicherung. Die Beschéftigten reagieren hierauf mit einem Strate-
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giewechsel und vermarkten sowohl im internen als auch zunehmend auf dem externen Ar-
beitsmarkt ihre Fihigkeiten (Selbst-Okonomisierung).

1. Wenn diese Annahmen zutreffen, miisste die betriebliche Stuation (Kap. 4) zur Heraus-
bildung einer Arbeitsmarktorientierung im Sinne von Wechselerwartungen (AMOR) beitra-
gen. In einem ersten Schritt haben wir deshalb in den deskriptiven Analysen der Kreuztabel-
len den Bogen von der Ergebnissteuerung zur Arbeitsmarktorientierung geschlagen. Formen
der Selbstverantwortung im Arbeitsprozess und der Ergebnissteuerung durch die Unterneh-
men sind auch in unserem Sample weit verbreitet. Entsprechend der AKU-These ist ihr Anteil
bei den Personen mit langfristigen Wechselerwartungen (AMOR ;g deutlich hoher als bei
den anderen beiden Gruppen (der BEOR und AMOR ¢mp ).

In einem zweiten Schritt fragten wir nach dem Zusammenhang von wahrgenommener Be-
lastung und einer verstirkten Wechselbereitschaft bzw. Arbeitsmarktorientierung. Insgesamt
berichtet nur ein Achtel der Befragten von einer starken Zunahme der Belastungen. Thr Anteil
ist bei den tempordren-Wechslern (AMORermp.) besonders hoch, nicht jedoch bei den Lang-
frist-Wechslern (AMORj,y,). Ein dhnliches Bild ergab sich fiir die Auswertungen zur Arbeits-
platzunsicherheit und zum Arbeitsleid.

Wir vermuten, dass die voriibergehende Wechselbereitschaft (AMORemp.) eine Reaktion
auf Belastungen, Unsicherheit und Arbeitsleid ist. Die Betroffenen hoffen aber, durch einen
geplanten Arbeitsplatzwechsel eine geeignetere Stelle zu finden und dort langfristig zu blei-
ben. Die Personen mit langfristigen Wechselerwartungen und -planen (AMOR,,) berichten
dagegen iiberproportional von hoher Verantwortung und Qualifikation (im Rahmen ergebnis-
gesteuerter Arbeit), weniger jedoch von Belastungen, Arbeitsleid und Unsicherheit. Langfris-
tig angelegte Wechselstrategien der AMOR stellen sich daher eher als Chancenoptimierung
dar denn als Reaktion auf die Zwénge der Arbeitssituation. Insgesamt gesehen haben wir also
Hinweise darauf, dass die Annahmen der eingangs von uns formulierten und stark zugespitz-
ten Kausalkette der AKU-These eher fiir voriibergehende Wechselerwartungen der AMOR-
emp. Und weniger fiir Personen mit langfristig angelegten Arbeitsmarktorientierungen zutref-
fen.

2. Neben der betrieblichen Situation ist ebenfalls die Lage auf dem Arbeitsmarkt fiir die
Erwerbsorientierung entscheidend (Kap. 5). Wir gingen dabei von der Hypothese aus, dass die
Wahrnehmung guter Arbeitsmarktchancen eine Arbeitsmarktorientierung fordert. Unsere de-
skriptiven Analysen ergaben, dass die Gruppe der Personen mit einer langfristig angelegten

Arbeitsmarktorientierung (AMOR.ng) den hochsten Anteil an sehr guten Arbeitsmarktchan-
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cen aufweist, wobei dies wiederum mit einem hohen Qualifikationsniveau korreliert. Damit
bestitigen wir unsere Vermutung aus dem Betriebskapitel, dass bei diesen Fillen vor allem
die Chancenoptimierung im Vordergrund steht. Die gute Gelegenheitsstruktur bietet hier ei-
nen starken pull-Faktor fiir Wechselerwartungen, wihrend bei der Gruppe der temporiren
Wechsler push-Faktoren aus der Unzufriedenheit mit dem gegebenen Beschiftigungsverhalt-
nis im Vordergrund stehen.

3. Anforderungen und Einfliisse auf die Erwerbsorientierung kénnen auch vom dritten Un-
tersuchungsbereich, dem Haushalt bzw. dem familidren Kontext, ausgehen (Kap. 6). Die Ana-
lysen zur lokalen Bindung und finanziellen Absicherung iiber die Familie ergaben aber keine
eindeutigen Effekte. Offensichtlich spielen hier andere Zusammenhénge wie beispielsweise
die Arbeitsmarktchancen der Beschéftigten eine groflere Rolle. In Bezug auf Gendereffekte
haben wir vermutet, dass Ehefrauen aufgrund von Sorgearbeit (fiir Kinder und Altere) und
Absicherungen iiber den Ehemann als ,,Haupternéhrer* hdufiger Erwerbsunterbrechungen und
Betriebswechsel erwarten und vornehmen. Das Gegenteil ist der Fall: Der Anteil der Frauen
ist in der Gruppe der Betriebsorientierten (BEOR) tiberproportional hoch (Kap. 2). Ursache
dafiir konnte das ostdeutsche Genderarrangement sein, in dem eher das ,,Doppelverdiener-
Modell vorherrscht. Auch spielt in unserem Sample im mittleren bis hohen Erwerbsalter die
Sorgearbeit fiir Kinder keine gro3e Rolle mehr, so dass infolge dessen Erwerbunterbrechun-
gen nicht geplant werden.

Die deskriptiven Analysen der Kreuztabellen zu den dufleren Bedingungen der sozialen Si-
tuation zeigen also, dass die Wahrnehmung von Arbeitsbelastungen und Arbeitsplatzunsi-
cherheit die voriibergehende Wechselerwartung und -bereitschaft erhoht (AMORemp.). Lang-
fristige Arbeitsmarktorientierungen treten insbesondere dann hdufiger auf, wenn die Arbeit
komplex und verantwortungsvoll angelegt ist, wenn hohe Qualifikationen gefragt sind und

gute Arbeitsmarktchancen vorliegen.

10.3 Der Einflussder ,inneren“ Bedingungen

Wihrend wir in den vorangestellten Auswertungen die Wirkung der wahrgenommenen duf3e-
ren Rahmenbedingungen gepriift haben, geht es uns im Folgenden um die ,,inneren Bedin-
gungen® (Esser 1999a) sowie deren Einfluss auf die Bewertung der Situation und die Wech-
selerwartungen fiir die Zukunft. Die ,,inneren Bedingungen* sind wichtig, weil z.B. gute Ar-

beitsmarktchancen bei risikoaversen Grundeinstellungen nicht notwendigerweise zu Wech-
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selerwartungen und -planungen fithren. Umgekehrt sind in der Regel aktive und risikobereite
Dispositionen nicht notwendigerweise mit Wechselabsichten verbunden, wenn die Gelegen-
heitsstruktur auf dem Arbeitsmarkt subjektiv als schlecht wahrgenommen wird.

Wir haben uns hier auf drei Themen konzentriert: Zunéichst fragten wir nach dem Einfluss
der vor allem durch die primére Sozialisation gepridgten Habitussysteme; sodann ging es um
die in der sekunddren Sozialisation angeeigneten Berufskulturen. SchlieBlich haben wir im
Anschluss an die neuere Foucault-Diskussion den Zusammenhang von politisch medialen
Diskursen (Aktivierungsdiskurs) und Erwerbsorientierungen untersucht.

1. Hinsichtlich des Préferenzsystems von abhéngig Beschéftigten konzentrierten wir uns
auf einen fiir das Arbeitsmarkthandeln besonders wichtigen Aspekt: die Risikobereitschaft.
Die Ausgangshypothese der Lehrforschung lautete, dass bei Risikobereitschaft eher eine Ar-
beitsmarktorientierung sowie AMOR-Strategien zu erwarten sind als bei Risikoaversion. Zur
Uberpriifung dieser Frage gingen wir von einem stark vereinfachten Konzept des Habitus als
Disposition zum praktischen Handeln aus und fragten danach, ob die Personen in ihrem Le-
bens- und Erwerbsverlauf eher passiv-getrieben (risikovermeidend) oder eher aktiv-handelnd
(risikoaffin) waren. Als Ergebnis konnen wir festhalten, dass insbesondere die AMORjun,-
Beschiftigten mit fast vier Fiinfteln der Fille eher als aktiv-handelnd eingestuft werden kon-
nen als die Personen der BEOR- und der AMOR e, -Gruppe. Dieses Ergebnis stimmt inso-
fern mit den Uberlegungen aus dem Betriebs- und Arbeitsmarktkapitel iiberein, als hier
nochmals deutlich wird, dass sich die langfristig-Arbeitsmarktorientierten weniger von den
dulleren Zwingen und Umstidnden als von ihren eigenen Interessen und Chancen bestimmen
lassen.

2. Zur Thematik der sekundédren Sozialisation untersuchten wir die Auswirkungen der be-
ruflichen Wechselkultur auf die Erwerbsorientierungen. Dort, wo Betriebswechsel im Beruf
als liblich angesehen wurden (z.B. Baubranche, Weiterbildung), ergab sich ein starker statisti-
scher Zusammenhang fiir beide AMOR-Gruppen. Die Ursache dafiir konnte sowohl die Inter-
nalisierung der wechselaffinen Professionskultur durch die Befragten als auch eine unfreiwil-
lige Anpassung an die Praxis der Beschiftiger sein. Wir vermuten, dass ersteres eher fiir die
langfristig Arbeitsmarktorientierten (AMORy.,) und letzteres eher fiir die temporir-
Arbeitsmarktorientierten zutrifft.

3. In Kapitel 8 gingen wir in Anlehnung an die neuere Foucault-Rezeption der Frage nach,
wie Diskurse, insbesondere der heute dominante arbeitsmarktpolitische Aktivierungsdiskurs,

auf die Orientierungen der Beschiftigten wirken. Die Analysen zeigen deutliche Zusammen-
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hénge zwischen einer Akzeptanz des medialen Aktivierungsdiskurses und einer langfristigen
Arbeitsmarktorientierung (AMORa,). Wer davon ausgeht, dass auf dem Arbeitsmarkt jeder
seines Gliickes Schmied ist, will eher als andere die Mdglichkeiten des Arbeitsmarktes aus-
nutzen und hat langfristige Wechselerwartungen.

Unsere Analysen verdeutlichen, dass nicht nur erwerbsbezogene Habitussysteme und Be-
rufskulturen, sondern auch normative Einstellungen zum politisch-medialen Aktivierungsdis-
kurs einen Einfluss darauf haben, wie die Beschéftigten die aktuellen Entwicklungen auf dem
Arbeitsmarkt und im Betrieb wahrnehmen, bewerten und infolge dessen ihre Erwerbserwar-
tungen ausbilden. Langfristige Wechselerwartungen treten verstirkt auf, wenn sich der er-
werbsbezogene Habitus durch ein hohes Mal} an Eigenaktivitit auszeichnet und wenn Akti-
vierungsdiskurse normativ gestiitzt werden. Tempordre Wechselerwartungen gehen eher mit

passiven Grundhaltungen und der Skepsis gegeniiber Aktivierungsdiskursen einher.

Abbildung 11: Bedingungen fiir Wechselerwartungen

BEOR AMOR ermp. AMOR ang
Betrieb: Arbeitsleid selten haufig selten
und Unsicherheit
Sehr gute teilweise teilweise hiufig
Arbeitsmarktchancen
Aktive Dispositionen teilweise teilweise hiufig
Selbstverantwortung teilweise teilweise hiufig
als Norm

Quelle: Eigene Darstellung

Die Analysen zu den ,,inneren* Bedingungen von Erwerbsorientierungen erginzen die Hypo-
thesen zu den ,,duleren* Bedingungen der sozialen Situation. Langfristige Wechselerwartun-
gen (AMOR|u,) treten dann vermehrt auf, wenn gute Qualifikationen und Arbeitsmarktchan-
cen auf aktive Dispositionen und Eigenverantwortlichkeit betonende normative Uberzeugun-
gen treffen. Voriibergehende Wechselerwartungen (AMOR ey ) finden sich haufiger dort, wo
Arbeitsbelastungen und Arbeitsplatzunsicherheit auf passive Dispositionen und normativ be-
griindete Sicherheitsanspriiche treffen. Keine Wechselerwartungen (BEOR) sind dann anzu-
treffen, wenn gute Arbeitsbedingungen und eine hohe Arbeitsplatzsicherheit wahrgenommen

werden.
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104 Wechselerwartungen — Handlungskonzepte — Handlungspr axis

Kapitel 9 untersuchte die Frage, ob die Wechselerwartungen der temporar- und langfristig-
Arbeitsmarktorientierten (AMORemp. und AMOR;n0) mit proaktiven Einstellungen im Sinne
des AKU-Idealtypus verbunden sind. Der AKU erwartet nicht nur Wechsel, sondern agiert
proaktiv, indem er a) eigene Initiativen zum Wechsel entwickelt, b) Handlungskonzepte zu
deren Vorbereitung hat und c) diese in die Praxis umsetzt.

Um diese Frage zu beantworten, haben wir zundchst fallvergleichend die Interviews nach
dem Aktivitdtsniveau der Beschiftigten zur Verbesserung der Position im Betrieb bzw. auf
dem Arbeitsmarkt ausgewertet, worunter wir besondere Leistungen im Arbeitsprozess, bei der
Weiterqualifizierung, der Netzwerkbildung und in der Informationsbeschaffung verstehen.
Die Auswertungen zeigen, dass sowohl bei den Personen mit einer Betriebsorientierung als
auch bei denjenigen mit einer Arbeitsmarktorientierung markante Aktivititen dieser Art zu
beobachten sind. Alle Personen mit langfristigen Wechselerwartungen (AMOR,,g) sind in
diesem Sinne aktiviert, gegentliber der Hélfte der Personen mit voriibergehenden Wechseler-
wartungen und rund zwei Dritteln der Betriebsorientierten (BEOR) (vgl. Tab. 3). Offen blieb
bei den einfachen Auszdhlungen des Fallvergleichs, ob diese Aktivititen auf den jeweiligen
Betrieb oder auf die erwarteten Wechsel ausgerichtet waren.

Als Ergebnis von umfangreichen Einzelfallanalysen bei allen drei Orientierungsgruppen,
von denen drei ausgewéhlte Félle ndher vorgestellt werden, zeigt sich, dass die identifizierten
Wechselerwartungen hdufig nicht mit konkreten Handlungsstrategien und Handlungspraxen
einhergehen. Letztere sind liberwiegend auf den jeweiligen Betrieb ausgerichtet. So nutzen
die Befragten ihre Weiterbildungsaktivititen beispielsweise nicht systematisch zur Verbesse-
rung eines arbeitsmarktgingigen Qualifikationsprofils, sondern in erster Linie fiir ihre Karrie-
re im Betrieb (womit nicht ausgeschlossen ist, dass die erworbenen Qualifikationen {iberbe-
trieblich genutzt werden konnen). So konnte bei vielen Beschiftigten auch kein ausgeprigtes
aktives Angebotsverhalten fiir den externen Arbeitsmarkt (Netzwerkbildung, Suchaktivititen,
Qualifizierung) festgestellt werden. Von einer Selbst-Okonomisierung im Sinne des AKU-
Theorems kann also bei der AMOR-Gruppe nur teilweise in Bezug auf Wechselerwartungen,
nicht aber in Bezug auf Handlungsstrategien gesprochen werden.

Die qualitativen Einzelfallanalysen zeigen dariiber hinaus, dass sowohl die Wechselerwar-
tungen als auch ein aktives Angebotsverhalten an eine Vielzahl von Bedingungen gekniipft

und von verschiedenen situativen Bedingungen abhédngig sind, wie der betrieblichen Position
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der Beschiftigten, dem vorherrschenden Haushaltsarrangement, dem Alter der Befragten,
dem Erwerbshabitus etc. Selbst bei den Personen mit langfristigen Wechselerwartungen bildet
der sich selbstvermarktende Arbeitskraftunternehmer nicht das neue Leitbild der Befragten.
Wenn man also nicht nur das weiche Kriterium der Wechselerwartung, sondern auch das
harte Kriterium des ,,aktiven Angebotsverhaltens* im Sinne des AKU mit in die Analyse ein-
bezieht, kommt man zu einer Relativierung unserer AMOR-Kategorie und der AKU-
Annahmen. So werden zwar teilweise weitgehende Wechselerwartungen geduf3ert, diese sind
jedoch mit zunehmendem Alter immer weniger auf der Handlungsebene unterlegt. Wechsel
erfolgen héufig erst dann situativ und reaktiv, wenn die Unzufriedenheit mit den derzeitigen

Arbeitsbedingungen zunimmt oder wenn sich eine giinstige Gelegenheit ergibt.

10.5 Schlussfolgerungen und offene Fragen

Die zentrale Frage unserer Untersuchung war, ob und unter welchen Bedingungen Personen
in einem mittleren bis hoheren Erwerbsalter davon ausgehen, dass sie (freiwillig oder unfrei-
willig) weitere Betriebswechsel vornehmen. Immerhin die Hélfte unserer 42 Félle hatte ent-
sprechende Erwartungen. Unsere Analysen zeigen allerdings, dass Wechselerwartungen ab
einem mittleren Alter voraussetzungsvoll werden (Kap. 4-9). Kurz- und mittelfristige Wech-
selabsichten ergeben sich hiufig aus Arbeitsbelastungen und Arbeitsplatzunsicherheit im ak-
tuellen Job. Forderlich ist auch eine fiir den Beruf typische Wechselpraxis (z.B. in der Bau-
wirtschaft). Beim Lebensabschnitts-Wechsler (AMOR¢mp) dominieren also push-Faktoren,
die von als negativ wahrgenommenen betrieblichen Bedingungen ausgehen.

Langfristige Wechselpldne des AMOR ., treten dagegen erst dann héufiger auf, wenn die
Arbeit komplex und verantwortungsvoll angelegt ist, wenn hohe Qualifikationen gefragt sind
und sehr gute Arbeitsmarktchancen vorliegen. Weiterhin geht es um forderliche ,,innere Ein-
stellungen®, die dazu fiihren, dass ein Handlungsraum wahrgenommen und Wechselmoglich-
keiten ausgewihlt werden. Dazu gehoren ein aktiver Erwerbshabitus, eine Professionskultur
mit Wechselnormalitdt und die normative Idee der Selbstverantwortung im Arbeitsmarktge-
schehen.

Diese auf der Basis von Querschnittsauswertungen und Kreuztabellierungen gewonnenen
Befunde werden durch Einzelfallanalysen in Kapitel 9 zugleich bestitigt und relativiert.
Wechselerwartungen sind in unserem Sample weit verbreitet; fiir die meisten Befragten blei-

ben gleichwohl eine gute Stellung im Betrieb und Arbeitsplatzsicherheit wichtige Ziele. Die
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individuellen Aktivitdten der Beschéftigten zielen dann vor allem darauf, das bisherige Si-
cherheitsniveau zu verbessern bzw. zu stabilisieren. Die Wechselerwartungen sind also haufig
nicht durch ein aktives Angebotsverhalten fiir den externen Arbeitsmarkt unterlegt. So ent-
scheiden dann eher situative Rahmenbedingungen und Zwinge denn individuelle Ziele und
Erwartungen iiber den weiteren Verlauf der Erwerbsbiografie.

Die im Rahmen der Lehrforschung vorgenommenen und hier vertieften Analysen waren
hilfreich, um einen Uberblick iiber die untersuchten Fille zu bekommen und um unsere Hypo-
thesen weiterzuentwickeln. Wenn die Zwischenergebnisse der Querschnittsauswertung zutref-
fen, konnen wir daraus — in aller Vorsicht — einige Annahmen fiir die zukiinftige Entwicklung
ableiten: Wenn Arbeitsbelastungen und Unsicherheit aus neuen Steuerungsformen der Arbeit
zunehmen, wird sich die voriibergehende Wechselerwartung der AMOR . Weiter verbreiten,
vorausgesetzt, es gibt Alternativen auf dem Arbeitsmarkt. Auch die Bedingungen fiir dauer-
hafte Wechselerwartungen des AMOR ;. kOnnen sich verbessern, wenn hochqualifizierte und
ergebnisgesteuerte Arbeit an Bedeutung gewinnt und sich die Arbeitsmarktchancen z.B. auf-
grund der demografischen Entwicklung verbessern. Zu priifen wére, wie sich die eher stabili-
sierenden Gegenkrifte entwickeln, die bisher dazu fiithrten, dass sowohl in unserem kleinen
Sample als auch in der iiberwiegenden Mehrheit der Erwerbsbevdlkerung die Personen mit
Betriebsorientierung bei weitem iiberwiegen. So konnten gute Arbeitsmarktchancen fiir ein-
schldgig qualifizierte Personen auch den gegenteiligen Effekt haben: die Marktmacht erleich-
tert die Durchsetzung der nach wie vor dominierenden Sicherheitspraferenz der abhédngig Be-
schéftigten, womit sich wieder eine Stabilisierung der Beschiftigung durchsetzen konnte.

Unser Bericht dokumentiert einen Zwischenstand in der Auswertung des Materials mit vie-
len offenen Fragen. Um das empirische Material dieser Lehrforschung vertiefend auszuwer-
ten, konnte man die Analysen der Kreuztabellen mit quantitativen Methoden zur Analyse

kleiner Fallzahlen vertiefen.

- Das empirische Material bietet noch weitere Ankniipfungs- und Untersuchungspoten-
ziale. Dort, wo unbefriedigende Ergebnisse vorliegen (wie etwa beim Gender-Thema
oder bei der ,,Freiwilligkeit der Wechsel), bietet es sich an, erneut vertiefende Inter-
viewanalysen durchzufithren und bereits angesprochene, aber auch weiterfithrende
Themen auszuwerten, diese zu codieren und zu quantifizieren, um dariiber potenzielle

Zusammenhédnge zu ermitteln.
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- Dariiber hinaus konnte man versuchen, entsprechend der Logik der multivariaten Ana-
lyse, das Zusammenwirken der einzelnen Faktoren zu priifen. So ist evident, dass bei
einem unfreiwilligen Arbeitsplatzverlust unsere weichen wechselfoérderlichen situati-
ven Rahmenbedingungen (z.B. Arbeitsmarktchancen) und Einstellungen (z.B. zur Ak-
tivierung) keine Rolle spielen konnen: Wenn das Beschiftigungsverhiltnis gefdhrdet
ist, niitzt dem Betroffenen die Aktivierungsideologie wenig, er ist gezwungen zu han-
deln. Man konnte also z.B. die Fille unfreiwilligen Wechsels getrennt betrachten.
Aufgrund der geringen Fallzahl stolen wir hier jedoch schnell an Grenzen.

- Ein weiterer Auswertungsschritt bestliinde darin, das Modell weiter zu differenzieren.
So konnte man zwischen AMOR-forderlichen Prigungen sowie situativen push- und
pull-Faktoren unterscheiden und im Anschluss daran zu priifen, wie diese Einfliisse im
Zusammenspiel wirken. Unsere Vermutung wire, dass der AMOR-Anteil mit der Zahl

der forderlichen Bedingungen zunimmt.

Wie oben gezeigt, stolen die quantitativen Verfahren bei der Analyse kleiner Fallzahlen je-
doch an ihre Grenzen. Man konnte und sollte mit qualitativen Verfahren der Einzelfallrekon-
struktion oder der problemzentriert vergleichenden Methode (wie in Kap. 9) vertiefende Ana-
lysen durchfiihren. Das Ziel sollte darin bestehen, anhand der Begriindungen der Erwerbsge-
staltung durch die Befragten die Erwerbsorientierungen verstehend zu rekonstruieren. Es gilt
also noch stérker auf die Motivkonstellationen der Befragten einzugehen. Fiir ein solches Ver-
fahren wiren unsere Operationalisierung der Erwerbsorientierung anhand der Zukunftserwar-
tungen und -pléne zu tiberdenken und der biografische Riickblick zu stirken.

Wir hoffen mit diesem Bericht dazu beizutragen, die Forschung zu diskontinuierlichen Er-
werbsverldaufen und zum Arbeitskraftunternehmer ein kleines Stiick voranzubringen und set-

zen darauf, dass zukiinftige Lehrforschungen alle offenen Fragen beantworten.
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Anhang

Diskontinuierliche Erwer bsverlaufe

Lehrforschung 2010/ 2011

I nter view-L eitfaden Beschéftigte

|. Ubersicht Themenkomplexe

Themenkomplex 1: Erwerbsverlauf, Ziele, Aktivierungsdiskurs

Themenkomplex 2: Die letzte Selle

Themenkomplex 3: Der derzeitige Arbeitsplatz

Themenkomplex 4. Zukunftiger Erwerbsverlauf - Typologie

Themenkomplex 5: Unternehmen — Arbeitsor ganisation — Arbeitsplatzsicher heit

Themenkomplex 6: Arbeitsmarktchancen

Themenkomplex 7: Information & Weiterbildung

Themenkomplex 8: Haushalt und Staat (individuelle Einbettung)

Themenkomplex 9: Sozialisation und Erwer bsorientierung

Checkliste
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Il. Arbeitshinweise

Liebe Kolleglnnen,

Bitte beachtet folgende M erkpunkte:

1. Das Anschreiben zur Anonymitdt vor dem Interview vorlesen. Das Anschreiben dem Pro-
banden ggf. aushindigen.

2. Nach einer Frage lasst die Befragten erst erzdhlen, fragt dann aber wie in einem normalen
Gesprach nach. Auf keinen Fall unterbrechen mit ,,das kommt spéter noch dran!* Dadurch
gehen Verkniipfungen des Befragten verloren!

3. Als Soziologen interessiert uns immer, warum die Dinge so und nicht anders sind. Warum
handelt die Person so? Stimuliert den Erzédhlfluss (Stimulusfragen) und fragt nach:
"Warum sind Sie nicht woanders hingegangen, dort gébe es doch mehr Geld, oder?*

4. Macht Entspannungspausen - redet liber gemeinsame Eindriicke oder Interessen - um die
Spannung aus dem Gespriach zu nehmen. Tonbdnder machen ungeiibte Personen nervos.

5. Die fett unterlegten Fragen im Leitfaden sind unsere Stimulusfragen — diese immer vorle-
sen. Fiir den Fall, dass die Fragen nicht ankommen, haben wir kursiv Stichworte aufge-
schrieben zum Erldutern. Die Themenkomplexe kurz namentlich benennen.

6. Zur subjektiven Bedeutung des gerade angesprochenen Themenkomplexes und zu den in-
dividuellen Handlungsstrategien muss wahrscheinlich immer nachgefragt werden:
»Wie erleben Sie das?“, ,,Wie nehmen Sie Einfluss?*, ,,Was tun Sie gegen Unsicherheiten
etc. Mit dem Nachfragen erst authdren, wenn das Thema vollstindig besprochen wurde.
Die Merkpunkte in den Késten geben hierzu einige Hinweise — allerdings passt nicht jeder
Merkpunkt zu jedem Probanden und die Merkpunkte erheben auch keinen Anspruch auf
Vollstindigkeit. Also selbst auf fehlende Themen, Widerspriiche, Unklarheiten in den
Aussagen der Probanden achten und nachfragen. Immer daran orientieren, dass wir unsere
Forschungshypothesen nur untersuchen kénnen, wenn wir fiir jeden Interviewpartner zu
jedem der Themenkomplexe geniigend Material gesammelt haben.

7. Die subjektive Bedeutungsebene ist fiir uns entscheidend: Wie erlebt der Interviewpartner
seine eigene Situation? Welche Zusammenhinge stellt er selbst zwischen seiner berufli-
chen Lage, seiner sozialen Situation im weiteren Sinne und seinen eigenen Handlungsstra-

tegien in der Vergangenheit und in der Gegenwart her?
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8. Zur Erinnerung die ,,3 F-Regeln*:

l. Fragen kennen — Kenntnis der Untersuchungsfrage und des Fragebogens als
Grundlage fiir flexibles Nachfragen.

2. , Fruchtsalat® zulassen — Den Erzihlfluss nicht unterbrechen, auch wenn der
Betroffene quer durch den Fragebogen redet! Nachfragen statt Abfragen.

3. Fokussieren — Aus Kenntnis von (1) immer wieder auf unsere inhaltlichen

Interessen zurickkommen.
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L eitfaden

»In Presse Funk und Fernsehen heil}t es, dass wir heute und in Zukunft immer haufiger den
Job wechseln miissen. Wir wollen in einem kleinen Forschungsprojekt herausfinden, ob dies
tatsdchlich der Fall ist und welche Ziele die Arbeitnehmer selber auf dem Arbeitsmarkt ha-

13

ben.

,»Vielen Dank fiir [hre Bereitschaft zur Teilnahme. Wir bitten Sie, die Fragen so umfassend zu

beantworten, wie es Thnen moglich ist.

»Auch wenn Sie den Interviewer gut kennen, setzen Sie bitte kein Wissen bei ihm voraus und

beantworten Sie die Fragen so vollstindig wie moglich.*
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Themenkomplex 1: Erwerbsverlauf, Ziele, Aktivierungsdiskurs

Merkpunkte fiir den Interviewer (nicht vorlesen!):

Dieser erste Block soll uns einen Einblick in den Gesamtzusammenhang unseres Themas
geben. Die befragte Person zeigt uns in Antworten auf die offenen Fragen, wo sie selber
Schwerpunkte sieht und Relevanzsetzungen vornimmt. Je nachdem wie ausfiihrlich der
Interviewpartner seine Erwerbsgeschichte ausfiihrt, gewinnen wir anhand der ersten Fra-

gen bereits wichtige Informationen iiber:
- die Positionen, die er/sie bislang besetzt hat,

- die Umstinde, die zu Verdnderungen gefiihrt haben (Zwénge versus freiwillige Wech-

sel),
- die Suchwege, die im Zusammenhang mit dem Wechsel aber auch sonst benutzt wurden,

- die Situation, in der die bisherigen Wechsel vollzogen wurden (die familidre Situation

oder Chancen, die sich durch berufliche oder private Kontakte ergeben haben etc.),
- die primiren Handlungsziele und Strategien des Befragten,

- die Stellung des Befragten zum Aktivierungsdiskurs erfahren.

,Im ersten Fragekomplex mdchten wir einen Uberblick iiber Ihren bisherigen

Erwerbsverlauf bekommen.

1.1 Schildern Sie doch bitte Ihren beruflichen Werdegang von der ersten

Ausbildung bis heute! (Nachfragen, wenn Se etwas nicht verstehen.)

Haben grof3e oder kleine Krisen in lhrem Leben (z.B. Wiedervereinigung) Ihren berufli-

chen Werdegang beeinflusst?

1.2 Welche der Betriebswechsd sind lhnen eher schwer und welche sind

Ihnen eher leicht gefallen? Warum?
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1.3 Haben Sie noch weiter gehende berufliche Ziele?

1.4 Winsche und Traume (optional)
a) Waswirden Sie mit einem L otto-Hauptgewinn machen?
b) Mit welcher Person wirden Sie gerne einmal tauschen?
c) Wasist Ihr Traumber uf?

,»Wir mochten den ersten Themenkomplex mit einigen Fragen zur allgemeinen

Situation am Arbeitsmarkt beenden.*

1.5 Kann man seine Chancen auf dem Arbeitsmarkt beeinflussen oder

muss man nehmen was kommt?

1.6 Sollte der Einzelne in Zukunft mehr Verantwortung fir seine Ar-

beitsmar ktchancen Gbernehmen?
oder:

Wirden Sieder Aussage vieler Politiker zustimmen, dass nicht so sehr
der Staat, sondern jeder fur sich selbst und seine ber ufliche Per spekti-

ve ver antwortlich sein soll?

1.7 Washalten Sevon den Hartz IV Reformen?
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Themenkomplex 2: Die letzte Stelle

Merkpunkte:

Im zweiten Block wechseln wir thematisch von den allgemeinen Ausfithrungen zum Er-
werbsverlauf zu den letzten beiden Jobs. Wir wollen hier sehen, was die Personen erlebt
und wie und warum sie gehandelt haben. Entsprechend der Diskontinuitét des Erwerbsver-
laufs eines Arbeitskraftunternehmers spielt dabei natiirlich die Sicherheitsfrage eine grofe

Rolle.

,»Im Folgenden geht es um Thre letzte Arbeitsstelle.*

2.1 Bitte berichten Sie uns etwas Uber das Unternehmen bzw. den Arbeit-
geber (Branche, Hauptgeschaftsfeld, Betriebsgr 63e, Betriebsrat, Alter,

Unternehmensform ...).

2.2 Bitte beschreiben Sie Ihren damaligen Aufgabenbereich.
Mit welchen Aufgaben waren Se betraut?
Was mussten Se kdnnen? Wel che Qualifikationen waren verlangt?
Hat Ihnen die Arbeit Spald gemacht?
Waren Se mit der Arbeit zufrieden? Waren Se Uber- oder unterfordert?
Wie war das Arbeitsklima mit Kollegen und Vorgesetzten?

2.3 Gab es in ihrem Arbeitsbereich viel Personalwechsel — egal ob dies

freiwillig oder unfreiwillig geschieht?

Was waren die Grinde daftir?
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2.4 Gab esin lhrem Arbeitsbereich viele atypische Arbeitsvertrage wie Be-

fristung, Leiharbeit, Geringfligigkeit etc.?
2.5 Wasfir einen Arbeitsvertrag hatten Sie damals?

a) befristet/unbefristet?

b) Wie viele Wochenstunden?
2.6 Waswaren die Vor- und welches die Nachteileihrer alten Stelle?
2.7 War bei dieser Tatigkeit ein enger Kundenkontakt tblich?

Hatten Se es mit einem gleichbleibenden Kundenkreis oder wechselnden Kunden zu

tun?
2.8 Hatten Siemit sensiblen/vertraulichen Daten zu arbeiten?
2.9 Wielangewaren Sieim Unternehmen beschaftigt?
2.10 Waswar der Grund fir die Beendigung des Arbeitsver haltnisses?

2.11 Von wem ging die Beendigung des Arbeitsver haltnisses aus. von Ihnen

oder vom Arbeitgeber ?

Gab es von Seiten des Arbeitgebers Bemiihungen Se zu halten? (Eigenkiindigung)

Gab esvon Ihrer Seite aus Bemihungen die Stelle zu halten? (Arbeitgeberkiindigung)
2.12 Wiewurde das Arbeitsverhaltnis formal beendet?

Eigenkiindigung, Arbeitgeberkindigung, beidseitiger Aufhebungsvertrag, Auslaufen ei-
nes befristeten Vertrags, Sonstiges. Bei Befristung: Hatten Se den Arbeitsvertrag gerne

verlangert?
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2.13 Hatten Sie schon eine Alternative, als Sie die Stelle verlassen haben?

2.14 Gab es eine Unterbrechung Ihrer Erwerbstatigkeit zwischen der alten

und der neuen Stelle?

Wie lange hat es gedauert, bis Se eine neue Stelle gefunden haben?
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Themenkomplex 3: Der derzeitige Arbeitsplatz

»Jetzt mochten wir etwas iiber Thren derzeitigen Arbeitsplatz erfahren.*

3.1 Bitte erzahlen Sie uns etwas Uber das Unternehmen bzw. den Arbeit-
geber (Branche, Hauptgeschaftsfeld, Betriebsgr 63e, Betriebsrat, Alter,

Unternehmensform ...).

3.2 Bitte machen Sie uns ein wenig mit Ihrem Arbeitsplatz und Ihrem

Aufgabenbereich vertraut.

Was hat sich gegenliber dem vorherigen Arbeitsplatz geandert?
Mit welchen Aufgaben sind Se betraut?

Welche Qualifikationen sind verlangt?

Macht Ihnen die Arbeit Spal3?

Sind Semit der Arbeit zufrieden?

Wieist das Arbeitsklima mit Kollegen und Vorgesetzten?

3.3 Gibt es in ihrem Arbeitsbereich viel Personalwechsel — egal ob dies

freiwillig oder unfreiwillig geschieht?
Was sind die Grinde daftr?

3.4 Gibt es in Ilhrem Arbeitsbereich viele atypische Arbeitsvertrége wie

Befristung, L eihar beit, Geringflgigkeit etc.?
3.5 Wasfir einen Arbeitsvertrag haben Sie?

a) befristet/unbefristet?

b) Wie viele Wochenstunden?
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3.6 Wassind dieVor- und Nachteilelhrer jetzigen Stelle?
Hat sich der Wechsel fur Se gelohnt? Warun/ Warum nicht?
3.7 st bel dieser Tatigkeit ein enger Kundenkontakt tblich?

Haben Se es mit einem gleichbleibenden Kundenkreis oder wechselnden Kunden zu

tun?
3.8 Haben Sie mit sensiblen/vertraulichen Daten zu arbeiten?
3.9 Wiehaben Sievon Ihrer derzeitigen Stelle erfahren?

Tabelle dient lediglich als Orientierung fur den Interviewer — nicht vorlesen!

Vermittlungsagenturen (Privat oder staatlich)

tiber Familie/Bekannte/Freunde/Kollegen

Eigene Recherchen in der Presse

Eigene Recherchen im Internet

Sonstiges (Karrierenetzwerke, virtuelle Netzwerke, etc.)

3.10 Was mussten Sietun, um die Stelle zu bekommen (Weiter bildung, lan-
ge Suche, ...)?

Gab es Probleme? Wie haben Se diese gel 0st?
3.11 Warum hat sich der Arbeitgeber fur Sie entschieden?

Haben Ihnen Kontakte geholfen diese Stelle zu erlangen?



Lehrforschungsbericht 2010/11

3.12 Warum haben Sie sich fiir diese Stelle entschieden?

Welche Rolle haben Einkommen und Arbeitsplatz-Scherheit bei Ihrer Entscheidung fur
die Selle gespielt?

3.13 Wielange sind Sie schon bel Ihrem jetzigen Arbeitgeber?

3.14 In welche Einkommensgruppe dirfen wir Sie nach [hrem Nettoein-

kommen einordnen?

Ich meine damit die Summe, die nach Abzug von Seuern und Sozalversicherungsbei-
tragen verbleibt? Ich nenne Ihnen jetzt Einkommensgruppen. Bitte ordnen Se sich ent-

sprechend zu (zutreffende Kategorie ankreuzen):
O unter 500 €
O zwischen 501 und 1000 €
O zwischen 1001 und 1500 €
O zwischen 1501 und 2000 €
O zwischen 2001 und 3000 €
O zwischen 3001 und 4000 €

0) mehr als 4000 €
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Themenkomplex 4: Zuklunftiger Erwerbsverlauf — Typologie

Merkpunkte:

Im nichsten Schritt wollen wir gleich am Anfang eine Zuordnung zu unserer Typologie

(BEOR/AMOR ¢¢mp/AMOR|aye) gemeinsam mit dem Interviewpartner erarbeiten.

Um dies zu erreichen, ist es notwendig, dem Interviewpartner die vorgegebenen standardi-

sierten Fragen wortgenau zu stellen.

,Im Folgenden mochten wir Thre Sicht auf die Zukunft erfahren.*
(Bitte die Fragen 4.1 — 4.6 wortlich vorlesen)

4.1 Gehen Sie davon aus, dass Sie langfristig bel |hrem jetzigen Arbeitge-
ber bleiben, wenn keine grundlegenden Probleme dazwischen kommen

(z.B.: Krankheit, 6konomische Probleme des Betriebs, etc.)?
(Wenn nein: weiter mit Frage 4.4)

4.2 Liegt dasdaran, dass Sie mit der Stelle zufrieden sind oder well es kei-

neinter essanten Alternativen gibt.

4.3 Tun Sie gegenwartig etwas zur Verbesserung lhrer Position im Betrieb
oder auf dem Arbeitsmarkt (z.B. besondere Lestungen, Qualifizie-

rung, Netzwerke, I nformation)?

Weiter mit Komplex 5!
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4.4 Sie gehen also davon aus, dass Sie in Zukunft die Stelle wechseln wer -
den. Gilt das nur fur die n&chsten Jahre oder ziehen Sie auch langfris-
tig Arbeitsplatzwechsel in Betracht?

4.5 Geht der zuktnftige Jobwechsel eher von Ihnen oder eher vom Arbeit-

geber ausund wasist der Grund daftr?

4.6 Tun Sie gegenwartig etwas zur Verbesserung Ihrer Position im Betrieb
oder auf dem Arbeitsmarkt (z.B. besondere Lestungen, Qualifizie-

rung, Netzwerke, I nformation)?

Aus den Antworten misste eine eindeutige Zuordnung in folgender Tabelle mbglich

sein. Die Tabelle dient lediglich als Orientierung fir den Interviewer — nicht vorlesen!

BEOR AMORenp. AMORjang
Freiwillig/ Un-
frewillig
Aktiv —

Passiv
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Themenkomplex 5: Unternehmen — Arbeitsorganisation —Arbeits-

platzsicherheit

Merkpunkte:

Mit den Fragen dieses Komplexes sollen die Einfliisse der Arbeitsorganisation (z.B.: Indi-

rekte Steuerung) bzw. der Arbeitsbelastung sowie von Sicherheitseinschitzungen und von

Randbelegschaften auf die Arbeitsmarktstrategie erfasst werden.

,Jetzt haben wir noch einige vertiefende Fragen zu Threm jetzigen Arbeitsbe-

reich.*

5.1 Werden lhnen fur Ihre Arbeit nur die Ziele vorgegeben oder auch die

einzelnen Arbeitsschritte?

5.2 Erfolgt eine Leistungskontrolle in Bezug die wichtigen Arbeitsschritte

oder nur in Bezug auf das Endergebnisder Arbeit.
5.3 Nehmen die Lestungsanforderungen und Belastungen zu?

»Zudem interessiert uns das Thema Arbeitsplatzsicherheit in Threm Arbeitsbe-

reich bzw. in Threm Kollegenkreis.*

54 Wieist der Anteil der Festangestellten zur restlichen Belegschaft (Be-
fristete, Lelharbeiter, geringfligig Beschéftigte)?

55 Gibt es Leharbet in IThrem Arbetsumfeld? Wenn ja: entsteht

dadurch eine Konkurrenzsituation mit den Festangestellten?
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5.5.1 (Wenn Befragter selbst Leiharbeiter:) Gibt es einen Unterschied im Um-

5.6

5.7

5.8

5.9

gang mit Leltharbeitern und Festangestellten? Wie schatzen Sie lhre

Ubernahmechance ein?

Kommt esin Ihrem Arbeitsbereich haufig vor, dass Kollegen den Be-

trieb verlassen? Wenn ja: Warum?

Snd die Kollegen eher freiwillig oder unfreiwillig gegangen?
Kommen in Ihrem Berufsfeld Arbeitsplatzwechsel haufiger vor alsin anderen?

Beainflusst Se das?

Wie wirden Sie die Sicherheit Ihres eigenen Arbeitsplatzes einschét-

zen — auf einer Skala von 0-100% ?
Woher kommen die x% Sicherheit bei Ihrem Arbeitsplatz?

Woher kommen die x% Unsicherheit bel |hrem Arbeitsplatz?

Verstarkt Leiharbeit Ihre Arbeitsplatzunsicherheit?

5.10 Was konnen Sie selber zur Erhohung Ihrer Arbeitsplatzsicherheit tun?
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Themenkomplex 6: Arbeitsmarktchancen

Merkpunkte:

Uns interessierten die Arbeitsmarktchancen der Personen — auch dann wenn sie nicht ak-
tiv suchen, denn die Nicht-Wechselabsicht kann ja mit den schlechten Arbeitsmarktchan-

cen zusammenhangen.

Die folgenden Fragen dienen dazu, die u.a. fiir folgende Hypothese bendtigten Informati-
onen zu erheben: Je mehr Mdglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt gegeben sind, desto eher
entscheiden sich Personen fiir eine freiwillige AKU-Strategie. Je weniger Moglichkeiten

desto eher fiir Jobsicherheit oder eine unfreiwillige AKU-Strategie.

Wenn die Personen bereits Erfahrungen mit Mobilitdt gemacht haben oder aktuell machen

(z.B. Pendler sind), sollten diese Erfahrungen mit reflektiert werden.

,Beim nichsten Thema geht es um die Situation auf dem Arbeitsmarkt.*

6.1 Sind Sie heuteim Fall der Arbeitssuche fachlich festgelegt oder kdnnen

Sie mehrere Tatigkeitsfelder austiben?
Wollen Sedasin dieser Form auch oder miissen Se eher?

Ist es IThnen wichtig in Ihrem erlernten Beruf zu arbeiten?

6.2 Sind Sieim Fall der Arbeitssuche auf Ihren Wohnort festgelegt oder

kommen auch andere Arbeitsortefir Siein Frage?

Gibt es personliche oder familidare Verpflichtungen, die Ihre beruflichen Moglichkeiten

beeinflussen?
Welche Rolle spielen bei Thnen in diesem Zusammenhang die Familie, Partner etc.?

Haben Se ein Wohneigentum?



6.3

6.4

6.5

6.6
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Seht die Arbeitssituation fur ihre Erwerbsvorstellung in einer anderen Region oder

auch im Ausland besser aus?

Soielen dabei staatliche oder private Hilfen eine Rolle (Umzugsbeihilfen, Pendlerpau-

schale)?

Wenn Sieden Arbeitsort wechseln konnten, wiirden Sie eher umziehen

oder pendeln?

Welche Entfernungen waren fur Se vorstellbar? Welche Regionen kdmen in Frage und

warum?

Welche finanziellen Kosten waren mit dieser Entscheidung verbunden? Wer wiirde die-

se Kosten tragen?
Wel che weiteren Belastungen erwarten Se vom Mobil sein?
Welche Rolle spielt bei dieser Uberlegung die Arbeitsplatzsicherheit?

Ist eine Wechselbereitschaft bei 1hnen von der Lebensphase in der Se sich befinden be-
stimmt?

Wie hat sich die Situation auf dem Arbetsmarkt in lThrem Berufsfeld

entwickelt?
Wie schatzen Se die zukinftige Entwicklung ein?

Wie schatzen Sie Ihre eigenen Chancen auf dem Arbeitsmarkt heute

und in den nachsten Jahren en?

Das Arbeitslosigkeitsrisiko hat im letzten Jahrzehnt zugenommen und
die soziale Absicherung hat sich verschlechtert (z.B. Hartz V).

Machen Sie sich Sorgen um einen Verlust Ihrer Stelle?
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Themenkomplex 7: | nformation & Weiterbildung

7.1 Ist esschwierig, sich einen Uberblick tiber die Arbeitsmarktsituation

auf lhrem Gebiet zu ver schaffen?

Wenn ja: Welche Probleme gibt es?

Ist das heute leichter als friher?

7.2 Man kann sich mit ver schiedenen Mitteln Gber den Arbeitsmarkt in-

formieren. Welche Mittel und Wege sind fur Sie heute inter essant?

Tabelle dient lediglich als Orientierung fur den Interviewer — nicht vorlesen!

Vermittlungsagenturen (Privat oder staatlich)

tiber Familie/Bekannte/Freunde/Kollegen

Eigene Recherchen in der Presse

Eigene Recherchen im Internet

Sonstiges (Karrierenetzwerke, virtuelle Netzwerke, etc.)

7.3 Worin sehen Siedie Vor- oder Nachteile von I nter netangeboten gegen-

Uber personlichen Netzwerken in Bezug auf Erwer bschancen?

Geschwindigkeit? Zeitaufwand? Kosten (monetér)? Informationsgehalt? Vertrauens-

grundlage?

7.4 Viele Personalver antwortliche suchen im Internet nach I nformationen

Uber Bewerber. Achten Siebea Ihren Internetaktivitaten dar auf?
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Wenn ja, bei welchen (z.B. Xing)?
Wie lange achten Se schon darauf?
Was war der Anlass?

Hat das bei Ihrer derzeitigen Stelle eine Rolle gespielt?

»AbschlieBend in diesem Themenblock noch zwei Fragen zur Weiterbildung.*

7.5

7.6

Haben Sie im Laufe Ihres Berufslebens bereits an Weiterbildungen

teilgenommen?
Um welche Arten der Weiterbildung handelte es sich?
Gab es Hindernisse?

(Wenn frithere Weiterbildungsteilnahme bejaht:) Welche Vor- und Nach-

teile hatte die Teilnahme an den Weliter bildungen?
Dient diese Weiterbildung fiir Se dazu, Ihre Arbeitsplatzsicherheit zu erhohen?

Nutzen Sie Weiter bildungen auch, um Ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu erhéhen?
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Themenkomplex 8: Haushalt und Staat (individuelle Einbettunq)

Merkpunkte:

Anhand dieses Themenkomplexes soll untersucht werden, welche Rolle das Einkommen,
Sicherungssysteme und, bei Mehrpersonenhaushalten, die Gesamtsituation fiir die Ar-

beitsmarktstrategie spielen

Eine Hypothese lautet: Je mehr alternative Sicherungen eine Person besitzt, desto wahr-

scheinlicher ist sie arbeitsmarktorientiert (AMOR).

In weiteren unserer Hypothesen wurde das Konstrukt des sozialen Kapitals verwendet.
Hierbei ist auf die Unterscheidung zwischen schwachen und starken Bindungen zu achten
(weak-ties/strong-ties; Granovetter), denn je nachdem, in welcher Form soziales Kapital

vorliegt, kann es Mdglichkeiten schaffen oder einschrinken.

,»Nun geht es um den Einkommensbedarf fiir Sie und ggf. fiir ihre Familie.*

8.1 Leben Sie alleine oder wohnen im Ihrem Haushalt noch ander e Per so-

nen? Wenn ja: Wer?
8.2 Wiesetzt sch Ilhr Haushalts-Einkommen zusammen?

Haben Se nur ein Einkommen — oder gibt es mehrere Einkommen (Part-

ner/Vermogen/Lottogewinn)?

Welchen Anteil steuern Sein etwa bei?

8.3 Wie lange konnten Sie (und Thre Familie) ohne Ihren Verdienst aus

kommen?

Bestehen Ruicklagen, die Se nutzen kbnnten?
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8.4 Wirden Sie im Fall des Falles mit den staatlichen Sozialleistungen
auskommen (Arbeitdosengeld, Hartz 1V, etc.)?

Themenkomplex 9: Sozialisation und Erwerbsorientierunq

Merkpunkte:

Der Komplex bezieht sich auf die Unterscheidung zwischen zum einen der primédren Si-
tuation, auf welche wir den Habitus zuriickfithren und zum anderen der sekundédren Situa-

tion, welche bei uns insbesondere fiir die Berufskultur steht.

(Relationierte Informationen zur Erdrterung unserer Thesen dieses Bereiches finden sich

u.a. in den Antworten iiber Qualifikation, sozialen Diskurs und Arbeitsplatzsicherheit.)

9.1 WelcheRolle spielt der Beruf in Ilhrem Leben?
9.2 Ist esinlhrem Beruf lblich, den Arbeitgeber zu wechseln?

9.3 Welche Rolle spielen personliche Erfahrungen und Krisen fir Ihren

beruflichen Werdegang?

9.4 Welche Rolle haben Ihre Eltern bei Ihrem beruflichen Werdegang ge-
spielt?

Gab es Unterstiitzung oder Konflikte?
Snd Ihre Eltern auch aktuell Ansprechpartner?

9.5 Welche Berufe haben Ihre Eltern gelernt und dann spater ausgeibt?

9.6 Manche Menschen empfinden einen Arbeitsplatzwechsel eher als Be-

lastung, andere eher als Bereicherung. Wie sieht das bel Ihnen aus?
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Checkliste

Nun

haben wir esfast geschafft. ch habe nur noch ein paar Informati-

onsfragen.

1.

2.

3.

4.

3.

Was haben Sie fiir berufliche Bildungsabschliisse?
Welchen hochsten Bildungsabschluss haben Thre Eltern?

Leben Sie in einer Ehe bzw. mit einem Partner zusammen? Wenn ja:

Ist Thr Partner erwerbstitig? In welcher Branche? Vollzeit oder Teilzeit, be-

fristet oder unbefristet?

Wie sicher ist der Arbeitsplatz Thres Partners? Wie wiirden Sie die Arbeits-
platzsicherheit Thres Partners auf einer Skala von 0% (d.h. sehr unsicher)

bis 100% (d.h. sehr sicher) einstufen?

Leben Kinder in IThrem Haushalt? Wie alt sind die Kinder?

Leben in Threm Haushalt noch andere von Ihnen abhéngige Personen

(z.B. pflegebediirftige Angehorige)
In welchem Jahr sind Sie geboren?
In welcher Region sind Sie aufgewachsen?

Geschlecht: ... (Intervieweranweisung: Nicht abfragen!)

Vielen Dank fur Ihre Geduld, Sie haben uns sehr geholfen!
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I nter view-L eitfaden Beschaftiger

0. Zum Projekt und zur Person
0.1 Vorstelungdesinterviewers

Lehrforschung — Thema: Diskontinuierliche Erwerbsverlédufe.

Methode: Arbeitnehmerbefragung und Arbeitgeberbefragung.

Verkniipft mit dem SFB 580 B2 - Projekt: Betriebsbefragungen zum Thema flexible Beschaf-
tigung — bei Interesse Zugang zur Homepage mit Ergebnissen der Betriebsbefragung (Zugang

http://www.stb580.uni-jena.de/experteninterviews: Login: jenbetrieb10; Passwort: jkn32z.).

Eine Aufnahme ist erforderlich, damit nichts verloren geht!

Die Abschrift wird anonymisiert: weder Betrieb, noch Personen, noch Regionen kénnen iden-

tifiziert werden (siche Anschreiben)!

1. Fragen zur Betriebsstatte

Zur Geschichte der Betriebsstitte

1.1  Wann wurdelhr Betrieb gegrindet?
Wiekam eszur Grindung?
Wie hat sich der Betrieb seitdem entwickelt?

Produkte und Prozesse

1.2  Welche Produkte bzw. Dienstleistungen bieten Sie an? Hat sich dieses Angebot

im Laufeder letzten Jahre wesentlich verandert?

199



Lehrforschungsbericht 2010/11

Geschiftslage und Wettbewerbssituation

1.3 Diedeutsche Wirtschaft hat eine schwierige Zeit hinter sich —wieist Ihr Betrieb
durch die Finanzmarktkrise gekommen? Wie schatzen Sie die Entwicklung fur
die kommenden Jahre ein?

Beschiftigungsentwicklung

1.4  Wie hat sich die Beschéftigtenzahl in Ihrem Betrieb in den letzten zehn Jahren

entwickelt? Wie sieht die Zukunft aus?

2. Gesamtbetriebsstatte - Organisation

» ZUr Beantwortung unserer Frage nach Betriebsbindung und Flexibilitét interessieren wir

uns zunachst furr einen Uberblick (iber die gesamte Betriebsstitte.*

Organisation und Tatigkeitsbereiche

2.1 Bitte geben Sie uns (mdglichst anhand eines Organigramms) einen Uberblick
Uber die Organisation IhresBetriebesvor Ort.

Unterschiedliche Beschéftigungsperspektiven

2.2  In welchen Bereichen gibt es eher stabile Beschaftigung und wo haben Sie viel
Per sonalwechsel - egal ob diesfreiwillig oder unfreiwillig geschieht.
Welche Art von Arbeitsvertragen werden dort jewells eingesetzt (unbefristet
Standard oder abweichend — atypisch)?

Ursachen

2.3 Wie kommt es zu diesen Unter schieden?
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Vorteile und Nachteile

24  Wechessind die Vorteile und welches die Nachteile von Per sonalwechsal ?

3. Der Tatigkeitsbereich des befragten Arbeithnehmer s — Per sonalfluktuation
Dieabhangige Variable

» Wir haben mit dem Arbeitnehmer XYZ Uber den Tatigkeitsbereich X in ihrem Unternehmen
gesprochen — Unter Tatigkeitsbereich verstehen wir Sellen mit &hnlichen Tatigkeiten und

Qualifikationen."

3.1 Wassind aus lhrer Sicht die wichtigsten Aufgaben im benannten Tatigkeitsbe-

reich?

3.2 Wieist fur den Tatigkeitsbereich der Anteil der Mitarbeiter, die langfristig im
Betrieb bleiben?

3.3 Wassind die Griundefir die Personalabgange?

34  Fihren typische Wege aus dem Tatigkeitsbereich hinaus—innerhalb des Betriebs

oder in ander e Betriebe?

3.5 Welche Vorteile und welche Nachteile hat diese Personalpolitik im Tatigkeitsbe-

reich?

3.6 Wieistim Tatigkeitsbereich der Anteil der Festangestellten zum Rest (Befristete,
Leharbeiter, Freie, Geringfugige)?

3.7 Gibt esLeiharbeit? Machen die Leiharbeiter den Festangestellten Konkurrenz?
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4, Tatigkeitsbereich XYZ - Arbeitsmarkt - Rekrutierungskanale

41  Gibt es typische Wege vom Arbeitsmarkt oder aus dem Betrieb in den Tétig-
keitsbereich YZ hinein?

4.2  Uber welche Medien rekrutieren Sie Personal fiir den Tatigkeitsbereich XYZ?

Vermittlungsagenturen (privat oder staatlich)

Personliche Netzwerke (Kollegen, Freunde, Familie)

Die Presse

Das Internet

Sonstiges (Karrierenetzwerke, virtuelle Netzwerke, etc.)

4.3  Wenn Internet — Welche Angebote nutzen Sie? Jobbor se des Arbeitsamts, Stellen-
anzeigen auf ihrer Homepage, Jobbdr sen wie Monster.de, Karrierenetzwerke wie
Xing?

44  Wassind die Vor- und Nachteile der einzelnen I nternetmaoglichkeiten?

45  Ist esdurch daslnternet leichter, Stellen kurz- oder mittelfristig zu besetzen?

Warum?

5. Tatigkeitsbereich XYZ — Arbeitsmarkt - Qualifikation und Weiterbildung

Qualifikation

51 Was sind aus lhrer Sicht die wichtigsten Qualifikationen und Kompetenzen in

diesem Tatigkeitsbereich?

5.2 Welche beruflichen Abschliisse haben die Mitarbeiter Innen?



5.3

54

5.5

5.6
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Gab es in den vergangenen Jahren fir diese Qualifikationen auf dem Arbeits-

markt eher Fachkrafteknappheit oder eher einen Fachkr aftetiber schuss?

Wie lang ist die Einarbeitungszeit fur die Tatigkeiten im Tatigkeitsbereich, um

die Arbeit wirklich gut zu beherrschen?
Handelt es sich Uberwiegend um betriebsspezifisches Wissen, das nur in lThrem
Betrieb gebraucht wird oder geht es um Wissen, welches auch in anderen Betrie-

ben gebraucht wird?

Werden sich die Qualifikationsanfor derungen in Zukunft ver andern?

Einarbeitung und Weiterbildung

5.7

5.8

5.9

5.10

511

Wielauft die Einarbeitung neuer Mitarbeiter normalerweise ab?

(Merkpunkte: Learning by doing; Einarbeitung durch Kollegen/Vorgesetzte; Unter-
rich/Lehrgénge im Betrieb; Lehrgange aulRerhalb des Betriebes)

Gibt es im Tatigkeitsbereich Weiter bildungsmafRnahmen und wie laufen diese

normalerweise ab? Dauer, Lernorte, Kosten?

Von wem geht die I nitiative zur Weiterbildung aus: Betrieb oder Mitar beiter ?
Wer tragt die Kosten?

Welche Motive haben die Mitarbeiter, wenn siein Weiterbildung investieren?

(Aufstieg, Sicherheit, Arbeitsmarktchancen, Selbstverwirklichung etc.)

Gibt esbeim Thema Weiterbildung Konflikte?
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6. Tatigkeitsbereich XYZ — Organisation

6.1 Werden im Tatigkeitsbereich XYZ nur die Ziele vorgegeben oder auch die ein-
zelnen Arbeitsschritte?

6.2 Erfolgt eine Leistungskontrolle in Bezug auf die wichtigen Arbeitsschritte oder
nur in Bezug auf das Endergebnisder Arbeit.

6.3  Haben die Lestungsanforderungen zugenommen?

6.4  Wieverbreitet ist diese Art der Arbeitsorganisation in Ihrem Betrieb?

6.5 Wieverbreitet ist diese Art der Arbeitsorganisation in Ihrer Branche?

6.6 Ist diese Art der Arbeitsorganisation fur die Mitarbeiter eher Last oder eher
Lust?

7. Tatigkeitsbereich XYZ - Haushalt — Familie— Mobilitat

Familie

, In der Offentlichkeit wird immer mehr tber die Gleichberechtigung von Mann und Frau auf

dem Arbeitsmarkt und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie gesprochen.”

7.1

7.2

7.3

Spielt dasim Tatigkeitsbereich eine Rolle?

Haben die Beschéftigten im Tatigkeitsbereich XYZ Partner und Kinder?
Gibt esda Probleme der Vereinbarkeit mit dem Beruf?

Bietet Ihr Unternehmen spezielle Angebote fir Arbeitnehmer mit Familie?
Wenn ja: Welche? (Betriebsfeste, Kinder betreuung etc.)
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Achten Sie bei Auftragen in anderen Regionen oder Versetzungen von Angestell-

ten auf deren familiare Situation?

Rekrutierung und iiberregionale Mobilitét

7.5

7.6

1.7

7.8

7.9

Gibt esim Téatigkeitsbereich Mitarbeiter, die bei Antritt der Stelle aus einer an-
deren Region zugezogen sind?

(Warum? Probleme? Unter stiitzung von Mobilitét durch den Betrieb?)

Gibt esim Tatigkeitsbereich Mitarbeiter, die regelméafiig zwischen Wohnort und
Arbeitsort pendeln? Welche Entfernungen?

Welche Vor- und Nachteile hat das Pendeln aus betrieblicher und aus
Beschaftigten-Sicht? Spezifische Unter stlitzung von Pendlern durch den Betrieb?

Haben Sie Probleme mit der Abwanderung in andere Regionen? Wohin?

Sind Arbeitnehmer ausreichend mobil? Ware mehr Mobilitatsber eitschaft win-
schenswert? Warum?

Gesamtbetriebsstétte - Arbeitsbeziehungen — Unter nehmenskultur

» Jetzt kommen wir zum Abschluss wieder auf die Betriebsstatte insgesamt zu sprechen.*

Personalpolitische Entscheidungsstruktur

8.1

Wer trifft bel Ihnen die Per sonalentscheidungen?
(bei Zweigstellen: Welche Entscheidungen werden zentral und welche dezentral
getroffen?)
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8.2 Haben Sieeinen Betriebsrat?

Wenn ja: In welcher Weise ist der Betriebsrat bei personellen oder arbeitsor gani-

satorischen Veranderungen beteiligt?

Arbeitsbeziehungen

8.3  Waelche Beziehungen gibt esin Ihrem Betrieb zu Arbeitgeberverbanden und Ge-

wer kschaften?

84  Nach welchem System entlohnen Sie?

Branchentarifsystem - hausinter nes System - Individualvertrage

8.5 Woliegen Ihre L6hneund Gehalter im Vergleich zum Branchentarif?

8.6  Welche Arbeitszeitmodelle gibt esin IThrem Betrieb? Schichtarbeit? Arbeitszeit-

konten? Uber stunden?

Unternehmenskultur

8.7 Hat der Einsatz von Internet und Computertechnik Ihre Unternehmenskultur

verandert? Wenn ja: in welchen Bereichen besonders stark?

8.8  Welchem Statement in Bezug auf die Beschaftigungsbeziehung in IThrem Betrieb

wirden Sie am ehesten zustimmen:

ENTWEDER: Arbeitgeber und Arbeitnehmer bilden eine Betriebsfamilie; wir bleiben
so lange zusammen bis das die Rente uns scheidet.

ODER: Wir bilden eine Interessengemeinschaft; wir bleiben nur so lange zu-
sammen, wie es fir den Arbeitgeber oder den Arbeitnehmer von Nutzen
ist.
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8.9 Konnen Sie etwas tun, um die Identifikation der Belegschaft mit dem Unterneh-

men zu erhéhen?

Arbeitsmarktpolitik

» Abschlielfend haben wir noch zwei Fragen zur Arbeitsmarktpolitik.”

8.10 Wdrden Sieder Aussage vieler Palitiker zustimmen, dass nicht so sehr der Staat,
sondern jeder fur sich selbst und seine ber ufliche Per spektive verantwortlich sein

soll?

8.11 Sollteder Einzelnein Zukunft mehr Verantwortung fir seine Arbeitsmarktchan-

cen Ubernehmen?
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9. Checkliste fur Vorabinformationen

Nitzliche Informationen vorab:

Produktpalette/Geschiftsfelder

Betriebsgrofie

Stellung des Betriebs im Unternehmen (Haupt- oder Zweigniederlassung, Besitzverhiltnisse)

Kapitalstruktur und Rechtsform

Auslandsengagement

Organigramm des Betriebs

Position des Gespréichspartners

Mogliche Informationsquellen

Firmenprospekte

Geschiftsberichte

Zeitungsartikel zur Firmenentwicklung — Internet

Internet-Recherchen

Branchenanalysen — Marktanalysen tiber Datenbanken (Pro-Arbeit-IAB, Solis-Foris) und {iber

die Wirtschaftsverbiande und Gewerkschaften (Internet-Zugang).

Firmendatenbank Hoppenstedt (WiWi-Bibliothek)
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Diskurse und diskontinuierliche Erwer bsverlaufe

von Sabrina Roser, Stefan Schroder, Julia Maria Zimmermann
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1. Einleitung und theoretische Hinter griinde

von Sefan Schroder

Herr W. ist Chemikant. Er ist mittleren Alters und erst iiber Umwege in ein sicheres Beschéfti-
gungsverhéltnis gelangt. Er hat es geschafft, im de-kommodifizierenden Hafen einer betriebli-
chen Organisation anzulanden. Herr W. gehort nunmehr zu der nach wie vor groflen, wenn auch
tendenziell kleiner werdenden Gruppe abhéngig Beschiftigter, die liber das Privileg verfiigen,
sich in einem sicheren Beschiftigungsverhiltnis zu bewegen (vgl. Krause/Kohler 2011). Er hat
sich fiir die Beschéftigung als Chemikant qualifiziert, ist eingearbeitet und hat einen unbefriste-
ten Arbeitsvertrag in einer Branche, die mit Fachkridftemangel rechnet. Eigentlich hat er nichts
zu befiirchten. Seine eigene Einschétzung der Situation spricht aber eine andere Sprache. Gefragt
nach der antizipierten Sicherheit seines Arbeitsplatzes antwortet er: ,, Tja sicher ist relativ. Sicher
ist heutzutage eigentlich gar nichts mehr* (14-MQn-m: 3). Herr W. duflert sich dabei aber nicht
nur bewegt, er ist es auch. Obwohl es fiir ihn zum gegebenen Zeitpunkt keinen akuten Anlass
gibt, beschéftigt er sich mit seiner Arbeitsmarktsituation, sammelt Informationen und verliert die
Welt jenseits seines Betriebes nicht aus dem Blick. Fiir ihn ist es nicht ausgeschlossen, dass sich
noch einmal etwas dndert und so handelt er auch.

Herr W. ist eine der 30 Personen, die in der Lehrforschung 2009/10 zu ihren Erfahrungen mit
ihren diskontinuierlichen Erwerbsverldufen befragt wurden. Aus der Vogelperspektive auf diese
30 personlichen Einblicke in diskontinuierliche Erwerbsverlaufe fillt nun auf, dass die Einschét-
zungen dieses Interviewpartners keinesfalls eine Seltenheit darstellen. Das schiitzende Moment
einer festen Zugehorigkeit zu einer betrieblichen Organisation wird relativiert und dies nicht nur
auf der Ebene von Einstellungen. Die betroffenen InterviewpartnerInnen zeigen sich bewegt,
auch in Bezug auf ihr Handeln. Wenig iiberraschend ist, dass Bewegtheit und Bewegung gerade
auch dort, wo nur kurzfristig betrieblicher Schutz besteht, mindestens ebenso im Zentrum der
Erzdhlungen stehen. Eben auch diejenigen Interviewpartnerlnnen, die fiir die nichste Zeit einen
Wechsel erwarten, konstruieren aktiv ihren Arbeitsmarkt und sind in diesem Sinne in Bewegung.
Die forschungsleitende Frage der Lehrforschung war entsprechend, woher Bewegtheit und Be-
wegung kommen und welche soziologisch greifbaren Phinomene damit in Beziehung stehen.
Mit anderen Worten: Welche distinkten Muster von Beschiftigungsorientierungen finden sich in

Interviews mit Personen, die auf diskontinuierliche Erwerbsverldaufe blicken?
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Das Angebot an soziologischen Deutungen solcher Eindriicke und Befunde ist reichhaltig. Sie
nur zu erfassen, wiirde ein eigenes Forschungsprojekt beanspruchen. Allein die Jenaer Kollegln-
nen decken ein weites Spektrum ab. Unsicherheitserfahrungen werden als Prekarisierung breiter
Schichten im Zuge von kapitalistischen Landnahmeprozessen interpretiert, individuelle Bewe-
gung und Bewegtheit in Beziehung zu aktivierender Sozialpolitik und neosozialer Gouverne-
mentalitit gesetzt oder als Konsequenz eines auf Beschleunigung verpflichteten Zeitgeistes ge-
deutet (vgl. Dorre et al. 2009). Unseren Ansatz leitet der Gedanke, dass ein differenziertes, Hete-
rogenititen erfassendes Bild des Arbeitsmarktes fruchtbar fiir die Deutung der Erfahrungen und
des Verhaltens arbeitender Personen sein kann. Damit steht unser Ansatz nicht per se kontrér zu
anderen Zugéngen. Der Fokus auf Arbeitsmarktphdnomene ermdglicht es nur, andere (und viel-
leicht: entscheidend andere) Akzente zu setzen. So spricht vieles dafiir, im Arbeitsmarkt die
prominente soziale Arena zu sehen, in der Chancen und Hiirden fiir personliches Gliick und ge-
sellschaftliche Teilhabe gesetzt werden (Bonfl/Ludwig-Mayerhofer 2000: 109).

Unserer Perspektive auf den Arbeitsmarkt liegen segmentationstheoretische Annahmen zu-
grunde. Kern dieses strukturtheoretischen Zugangs ist die Beobachtung, dass am Arbeitsmarkt
Differenzierungsprozesse stattfinden, die zur Herausbildung von distinkten Arbeitsmarkt-
segmenten flihren. Diese Segmente lassen sich dabei konzeptuell auf einer Matrix entlang von
zwei Dimensionen fassen. Auf einer horizontalen Achse wird eine zeitliche Differenz gesehen.
Indikator fiir diese Differenz sind typische Verweildauern in Gruppen von betrieblichen Positio-
nen. Verbleiben Arbeitnehmerlnnen in der Regel langfristig auf einer Position, wird von einer
strukturierenden Wirkung der jeweiligen betrieblichen Organisation ausgegangen. Werden Posi-
tionen in den betreffenden betrieblichen Beschéftigungssystemen hingegen kurzfristig besetzt,
dann steht der Zugang zum Arbeitsmarkt unter den Vorzeichen des iiberbetrieblichen Marktes.
Hier strukturieren in groBerem Umfang marktformige Steuerungsformen. In einer zweiten verti-
kalen Dimension unterscheidet der segmentationstheoretische Ansatz schlieBlich zwischen guten
und schlechten bzw. primdren und sekundédren Segmenten, die durch hohe respektive niedrige
Einkommen charakterisiert sind. Jedes der vier entstandenen Felder steht dann idealtypisch fiir
Segmente, in denen je spezifische Regeln der Allokation, Qualifikation und Gratifikation etab-
liert sind (Kohler/Krause 2010: 393ft.).

Forschungsstrategisch ertragreich ist diese strukturtheoretische Perspektive, weil sie die Un-
terschiedlichkeit der Arbeitsmarktzugidnge verschiedener Akteure in den Blick nehmen kann. So
lasst sich segmentationstheoretisch beispielsweise zeigen, auf welche unterschiedlichen Weisen

Arbeitsmarktakteure sich auf den Arbeitsmarkt beziehen. In der Terminologie 6konomisch fo-
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kussierter Forschung wird dann davon gesprochen, dass es am Arbeitsmarkt darum geht, Be-
zugsprobleme zu 16sen. Als Bezugsprobleme auf betrieblicher Seite werden aus institutionen-
okonomischer Perspektive die Verfiigbarkeit ausreichend qualifizierten Personals und die Leis-
tungsfahigkeit desselben bestimmt. Als Bezugsprobleme der Beschéftigten gelten ein mindestens
existenzsicherndes Einkommen und die Sicherheit der Mitgliedschaft in einer Organisation, die
ein ausreichendes Erwerbseinkommen ermdglicht (Kohler/Krause 2010: 3931f.).

Auf dem Fundament dieser Konzeption wird dann segmentationstheoretisch davon ausgegan-
gen, dass Beschéftigungssysteme im internen Segment die theoretisch wahrscheinlichste Losung
darstellen. Betriebe konnen hier langfristig die Verfiigbarkeit angemessen (und hiufig betriebs-
spezifisch) qualifizierten Personals sicherstellen, Beschéftigte mit umfanglichen Sicherheitsga-
rantien rechnen. Entsprechend liefen sich die Arbeitsmarktzugéinge abhingig Beschiftigter als
risikoavers charakterisieren. Empirisch lie} sich diese Annahme zumindest fiir die historische
Phase fordistischer Prosperitit bestitigen (vgl. Lutz 1984). Diskontinuierliche Erwerbsverliufe
galten nach einer mehr oder weniger kurzen Einstiegsphase in diesem Kontext als defizitére
Form eines Arbeitsmarktengagements. In den vergangen Lehrforschungen zum selben Thema
wurde diese Risikoaversionsthese zum Teil bestdtigt, aber auch relativiert (Kohler et al 2009:
78ft.). Ein Ergebnis war beispielsweise auch, dass der Wunsch nach Arbeitsplatzzufriedenheit
unter Umstédnden mit der Idee der Risikovermeidung konkurriert. Als Fazit dieser friiheren Lehr-
forschungen wurde die Forderung festgehalten, den segmentationstheoretischen Ansatz zu erwei-
tern und zu modifizieren, um vereinfachende Annahmen iiber die Grundeinstellungen und Ver-
haltensweisen von Beschiftigten zu iiberwinden(vgl. ebd.).Die folgenden Uberlegungen bezie-
hen sich auf dieses Ergebnis.

Eine Herausforderung fiir die segmentationstheoretische Perspektive in der zitierten instituti-
onendkonomischen Variante ergibt sich etwa aus folgendem Einwand. Unzureichend aufge-
nommen in die Konzeption vom Arbeitsmarkt scheint dessen sich stetig modifizierende auf3er-
okonomische Umwelt zu sein. Diesen Einwand provoziert beispielsweise eine Beobachtung,
welche sich aus der segmentationstheoretisch orientierten Forschung selbst ergibt. So gelten be-
rufsfachlich regulierte Teilarbeitsmirkte als fiir alle Akteure gelungenes Modell eines externen
Teilarbeitsmarktes, mithin sogar als ihre sozialpolitisch wiinschenswerte Version. Etwa am Bei-
spiel des Arbeitsmarktes von Handwerksmeistern, Architekten oder Arzten wird gezeigt, wie po-
litische Institutionen in der Umwelt des Arbeitsmarktes (Kammern, Gesetze usw.) den Bestand
und die Funktionalitit des betreffenden Teilarbeitsmarktes garantieren. Diskontinuierliche Er-

werbsverldufe mit einer bestimmten Zahl von Arbeitgeberwechseln sind hier der positiv konno-
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tierte Regelfall, etwa weil sie die sogenannte ,,employability* stirken. Bewegtheit und Bewe-
gung (in gewissem Umfang) sind geradezu Voraussetzung eines erfolgreichen Arbeitsmarkthan-
delns und werden durch die entsprechenden Institutionen produziert.

Das tangiert das eben skizzierte Argument der theoretischen Unwahrscheinlichkeit externer
Teilarbeitsmérkte. Unwahrscheinlich sind diese nur dann, wenn auch die aullerdkonomische
Umwelt des jeweiligen Arbeitsmarktes bestimmte Eigenschaften aufweist.! Institutionelle Rege-
lungen, politische Ziele, kulturelle Faktoren usw. scheinen neben der Orientierung an einer 6ko-
nomisch effizienten Losung der Bezugsprobleme entsprechende Funktionsbedingungen zu sein.
Daran anschlieBen ldsst sich dann die Frage, ob nicht auch subjektive Energien in der Umwelt
von externen Teilarbeitsmirkten solche stiitzenden Wirkungen entfalten konnen? Die Frage — an
die institutionenokonomisch gebaute Segmentationstheorie gestellt — lautet, ob sie solche Phi-
nomene auf der Basis ihrer Annahmen tiber abhéngig Beschiftigte sehen kann. Zu diesem The-
ma wird weiter unten mehr zu sagen sein.

Aus unserer Sicht kann man hierin zunichst ein Indiz fiir eine nicht ausreichend komplex an-
gelegte Konzeption von abhidngig Beschiftigten als Arbeitsmarktakteuren sehen. Deshalb emp-
fiehlt sich an dieser Stelle eine theoretische Akzentverschiebung. Abhéngig Beschiftigte reagie-
ren nicht einfach auf Arbeitsmarktgegebenheiten” und versuchen dann ihre Interessen strategisch
zu verwirklichen, indem sie moglichst rational kalkulieren und mit einem 6konomisch vertretba-
ren Aufwand auf die bestmdgliche Position gelangen. Im Gegenteil: Abhingig Beschiftigte kon-
struieren diese Umwelt erst, auf die sie sich dann je nach personlichem Konstruktionsmodus, je
nach habitueller Konstitution vorwiegend strategisch-instrumentell, emotional, moralisch, inten-
tionslos oder in irgendeinem anderen denkbaren Modus beziehen. Die damit eingeschlagene Ak-
zentuierung setzt den Kerngedanken eines segmentierten Arbeitsmarktes fort, bestreitet aber die
theoretische Mdoglichkeit einer Reduktion auf 6konomische Mechanismen. Die konstruktivistisch

motivierte Frage lautet dann nicht, was sich zeigt, sondern fiir wen sich was zeigt. Anders ge-

Ein analoges Argument ldsst sich auch fiir interne Segmente entwickeln. So scheint es zwar 6konomische Bedin-
gungen langfristiger Personalbindungsstrategien im Sinne der Losung der betrieblichen Bezugsprobleme zu geben,
etwa relativ niedrige Innovationszyklen oder Schwankungen des Auftragsvolumens, schlichter gesagt: wenn die
gebundene Arbeitskraft auch langfristig benotigt wird. Aber genauso scheint eine bestimmte Kultur ausschlagge-
bend fiir das Funktionieren dieses Modell zu sein — eine Kultur, der Pongratz beispielsweise attestiert, ,,aktives
Angebotsverhalten von Beschiftigten sei in 6konomisch irrationaler Weise durch bestimmte Wertsetzungen un-
terdriickt und verunmoglicht. Wiirde man diese Kultur iiberwinden, wéiren Engagements in internen Segmenten
unwahrscheinlicher.

Reaktives Verhalten auf Arbeitsmarktvorgaben, von ,,auflen” vorgegebene Gelegenheitsstrukturen, die Moglich-
keit, sich freiwillig oder unfreiwillig zu den Gegebenheiten zu stellen, usw., sind aus unserer Sicht Beschreibun-
gen und Begriffe eines historischen Modells des Arbeitsmarktzugangs in der so genannten fordistischen Phase.
Damit sind sie spezifischer Ausdruck einer Phase gesellschaftlicher Konstellationen, u.a. betrieblicher Organisati-
onen, die von Disziplinarsystemen dominiert war.

(S
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sagt: Welche komplexen Konstellationen aus verschiedenen Einfliissen werden wann von wem
gesehen. Oder: Wann werden welche Umweltmodi fiir wen relevant?

Die theoretischen und forschungsstrategischen Implikationen dieser Verschiebung des seg-
mentationstheoretischen Ansatzes auf ein beobachtungstheoretisches Fundament konnen und
sollen an dieser Stelle nicht in der nétigen Ausfiihrlichkeit diskutiert werden. Einige Gedanken
sind dennoch anzudeuten. Das Erkenntnisinteresse desvorliegenden Lehrforschungsberichtes ist
das Thema diskontinuierliche Erwerbsverldufe, in der Terminologie der Segmentationstheorie:
Beschiftigtenorientierungen in externen Teilarbeitsmarkten. Die fiir unsere Thesenbildung lei-
tenden Annahmen sind vor diesem Hintergrund folgende: Erstens gehen wir weiterhin davon
aus, dass Arbeitsmarktakteure sich am Arbeitsmarkt engagieren (miissen), um ihre Bezugsprob-
leme zu l6sen. Unter dieser Voraussetzung beobachten und konstruieren Akteure zweitens ihre
jeweilige Arbeitsmarktumwelt. Die theoretische Wahrscheinlichkeit eines bestimmten Segments
verdankt sich dann den historisch typischen und, gemessen an den Bezugsproblemen, erfolgrei-
chen Mustern der Konstruktion einer Arbeitsmarktumwelt durch die betroffenen Akteure.

Fiir das Thema Beschiéftigtenorientierung heiflt das: Wenn beispielsweise riskantes Verhalten
diskursiv disqualifiziert wird, wenn aufgrund mangelnder Stiitzung und Rahmung diskontinuier-
liche Erwerbsverldufe mit Risiken assoziiert sind, dann gilt langfristige Mitgliedschaft in einer
betrieblichen Organisation als Ideal. Dies wiére die Diagnose fiir die fordistische Phase. Die kon-
struktivistische Erweiterung der Segmentationstheorie wiirde, so unsere These, dann aber auch
gewandelte, zeitgendssische Konstellationen beobachtbar machen. Denn drittens gilt: Arbeitsso-
ziologische Forschungen verweisen auf eine Zunahme flexibler Beschéftigungsverhéltnisse und
die Erosion des sogenannten Normalarbeitsverhiltnis. Strittig ist nur der Umfang dieser Ent-
wicklung (Krause et al. 2012). Zusammen mit dem oben skizzierten Eindruck, nachdem einer-
seits die Sicherheitsversprechen interner Segmente an Bedeutung verlieren und andererseits Be-
wegtheit und Bewegung zunehmen, deutet dies darauf hin, dass die Risikoaversionsthese in der
fiir die fordistische Phase passenden Version an Erklarungskraft verliert. Das fiihrt uns zu unse-

rer zentralen These:

Fur die Arbeitsmarktkonstruktionen im Rahmen diskontinuierlicher Erwerbsverlaufe spielen sowohl Entwicklun-
gen in der betrieblichen Ausgestaltung von Beschéftigungssystemen als auch in der gesellschaftlichen Umwelt
des Arbeitsmarktes eine entscheidende Rolle. Dies wirkt sich auf Beschéftigungsorientierungen dergestalt aus,

dass sich diese nicht mehr nur mit einer einfachen Risikoaversionsthese erklaren lassen.
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Diese These ist dabei ausdriicklich nicht mit der Erwartung verbunden, dass risikoaverses Ver-
halten am Arbeitsmarkt keine Rolle mehr spielt. Gerade in sekunddren Segmenten ist jenseits
von Alternativrollen-Konstruktionen kaum etwas Anderes denkbar. Es soll aber der Vermutung
nachgegangen werden, dass Risikoaversion nicht mehr flichendeckend als die allein dominie-
rende Maxime fiir die Losung der Bezugsprobleme Einkommen und Sicherheit sowie sonstiger
Aspekte der Konstruktion des Arbeitsmarktes wahrgenommen wird. Etwa der Ausbau leistungs-
basierter Gratifikationsmodelle in den betreffenden geschlossenen betrieblichen Beschéftigungs-
systemen kann die Wahrnehmung eines erhohten Risikoniveaus mit sich bringen. Aber auch die
(vermutlich haufiger werdenden) Instabilititserfahrungen in eigentlich stabilen Beschéftigungs-
verhéltnissen, wie sie gerade auch im Kontext unserer diskontinuierlichen Erwerbsverldufe zu
beobachten sind, schwéchen die Anziehungskraft interner Segmente und konnen Engagements
auf externen Mirkten zum Teil risikoaverser Strategien machen. Die Bewertung einer Option
entlang der Kategorie des Risikos wird damit insgesamt schwieriger und weniger anwendbar.
Vielmehr sind es gerade subjektivierende Anrufungen, die eine stiitzende Funktion fiir externe
Teilarbeitsmérkte haben, denn im Rahmen solcher Anrufungen wird eine generelle Risikoaversi-
on, die sich als langfristiger Bindungswunsch artikuliert, tendenziell als Quelle von Risiken be-
griffen.

Diese Skizze legt aber auch nahe, dass wir mit der Segmentationstheorie weiterhin von einem
strukturierten Arbeitsmarkt ausgehen. Die oben eingefiihrte These der Konstruiertheit des Ar-
beitsmarktes erweitert den segmentationstheoretischen Gedanken um das Argument, dass sich
die Existenz von Arbeitsmarktsegmenten konstruierenden Prozessen verdankt. Sie behauptet ge-
rade nicht, dass konturierte Arbeitsmarktstrukturen verwaschen und sich ein einheitliches Prinzip
(etwa weitreichender Prekaritét) durchsetzt. Die Erweiterung der Perspektive auf die, der seg-
mentierten Struktur zugrundeliegenden, Konstruktionsprozesse erlaubt dabei — und das ist der
entscheidende Gewinn dieser Perspektive fiir das Interesse an Erwerbsorientierungen — die habi-
tuell strukturierten individuellen Erwartungen und die diese prigenden diskursiven Muster jen-
seits einer einfachen Préaferenzentheorie in den Blick zu nehmen.

An dieser Stelle muss aber aulerdem erwihnt werden, dass individuelle Konstruktionsprozes-
se kaum losgeldst von den Konstruktionen der betreffenden betrieblichen Arbeitsmarktakteure
zu denken sind. Die Angebote der relevanten betrieblichen NachfragerInnen von Arbeitskraft
mitsamt den korrespondierenden Preisbildungsprozessen flieBen in den Konstruktionsprozess
von Beschiftigtenorientierungen ein. In der Konstruktion eines individuellen Moglichkeitsrau-

mes wird auf Angebote und Gelegenheiten Bezug genommen. Das daraus entstehende Wechsel-
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spiel zwischen den Konstruktionen von Nachfragern und Anbietern fiihrt dann — vermittelt tiber
das Medium Geld — entlang einer zeitlichen Dimension (typische Dauer des Beschiftigungsver-
hiltnisses) und einer sachlich-sozialen Dimension (indiziert durch die Mitgliedschaft in einer
Organisation) zur Herausbildung der beschriebenen Arbeitsmarktstruktur.

Mit dieser erweiterten segmentationstheoretischen Konzeption hoffen wir, Beschaftigungs-
orientierungen im Rahmen diskontinuierlicher Erwerbsverlaufe angemessen in den Blick neh-
men zu konnen. Wie bereits angedeutet, sollen insbesondere Effekte der arbeitssoziologisch de-
battierten Subjektivierung auf der Basis dieser Konzeption in die Betrachtung von Beschéfti-
gungsorientierungen integriert werden konnen. Etwa die in der Debatte um die Subjektivierung
von Arbeit prominente Arbeitskraftunternehmerthese von Vo3 und Pongratz spielte dann auch
im Rahmen des Entwurfs der Forschungsfrage in unserer Lehrforschung eine grofle Rolle. Die
Autoren dieser These gehen davon aus, dass sich forciert durch betriebliche Managementstrate-
gien eine neue Form der Ware Arbeitskraft etabliert. Diese kennzeichne vor allem, dass Beschif-
tigte ,,nicht mehr primar ihr latentes Arbeitsvermogen verkaufen®, sondern ,,vorwiegend als Auf-
tragnehmer fiir Arbeitsleistung handeln* (Vof3/Pongratz 1998: 131). Die daraus erwachsende
Form des unternehmerischen Umgangs mit der eigenen Arbeitskraft impliziert dann auch, dass
Betriebsbindung kaum noch wichtig erscheint. Vielmehr wiirden verstetigte Engagements auf
externen Markten, diskontinuierliche Erwerbsverldufe also, zur Orientierung gebenden Leitfigur.
Mit Blick auf die Auswertung unserer Befunde verarbeiteten wir diese These und untersuchen,
ob sich die von uns befragten Beschiftigten eher an den Mdoglichkeiten externer Arbeitsmarkt-
segmente oder an den Garantien betrieblicher Organisationen orientieren.

Die Arbeitskraftunternehmerthese markiert einen zentralen Bezugspunkt in der arbeitssozio-
logischen Debatte um die Subjektivierung von Arbeit. Zahlreiche Forschungslinien nehmen die-
se Position zur Kenntnis und entwickeln parallele oder konkurrierende Deutungen der fokussier-
ten Phidnomene. Da die theoretisch gewonnene Hypothese eines neuen Typus der Vermarktung
von Arbeitskraft empirisch auch von ihren Erfindern liber weite Strecken nicht belegt werden
konnte, scheint dies auch angezeigt. Daran kann man die Frage anschlieBen, ob dies nicht als Be-
leg fiir die angesprochene Risikoaversionsthese zu werten ist. Aus unserer Sicht ist das nicht so,
vielmehr zeigt sich hier ein weiterer Einsatzpunkt fiir die vorgeschlagene Erweiterung des seg-
mentationstheoretischen Ansatzes. Denn die eingangs angesprochene Diagnosehandlungsleiten-
der Unsicherheit und zunehmender Bewegtheit und Bewegung spricht dagegen, dass ,,nichts pas-

siert* ist.

216



Lehrforschungsbericht 2009/10

Unsere These lautet, dass hinter Managementstrategien, die Arbeitskraftunternehmer einsetzen
mochten, eine bestimmte zeitgendssische diskursive Formation steht. Diese lenkt und gestaltet
erstens die Arbeitsmarktkonstruktionen der betreffenden Akteure. Damit wirkt sie sich dann
zweitens im Rahmen eines komplexen Wechselspiels sozialer Konstruktionen je verschieden auf
die Funktionsweise der (und die Handlungslogiken in den) segmentationstheoretisch zu identifi-
zierenden Teilarbeitsmérkten aus.

Wie lédsst sich dieser Diskurs begrifflich fassen und charakterisieren? Vielversprechend
scheint uns der Ansatz von Ulrich Brockling zu sein, der von der These ausgeht, dass zeitgends-
sische diskursive Formationen (und nicht nur Personalmanager) Personen gerade auch am Ar-
beitsmarkt als ,,unternehmerische Selbste* anrufen (Brockling 2007). Kernelemente dieser Anru-
fungen sind demnach eine Orientierung an Gewinnchancen, Innovativitit, bezeichnenderweise
eine Akzeptanz von Risiken und die selbst zu bewiltigende Koordination von Produktion und
Vermarktung. Ein wichtiger Aspekt der Analysen Brocklings ist dabei, dass es hier nicht um die
Beschreibung von Merkmale verschiedener Personen und deren Orientierungen geht. Der Autor
betont ausdriicklich, dass es sich dabei um Rekonstruktionen von Leitmotiven des zeitgendssi-
schen neoliberalen Diskurses als eines bestimmten Typus von ,,Regierungskunst® handelt (vgl.
ebd.: 7). Man kann dies als Einschriankung qualifizieren. Aus unserer Perspektive handelt es sich
dabei zunédchst um eine notwendige Fokussierung. Denn erst im Anschluss daran kann man un-
tersuchen, in welcher Weise diese Anrufungen rezipiert werden und als modifizierte Bestandteile
von Beschiftigtenorientierungen vorkommen. Die Anrufungen des ,,unternehmerischen Selbst*
bewirken also eine Verdnderung des diskursiven Klimas, in dem sich die abhingig Beschéftigte
bewegen, und gerinnen etwa unter den Vorzeichen von diskontinuierlichen Erwerbsverldufen zu
je eigenen Typen von Beschéftigtenorientierungen. Dies an verschiedenen ausgewihlten Punkten
zu priifen, ist die zentrale Absicht des vorliegenden Berichtes.

Mit dem Verweis auf die Rolle von Diskursen wird zudem ein entscheidender Punkt fiir die
These der Konstruiertheit des Arbeitsmarktes angedeutet. Diskurse sind — im Sinne der auf die-
sen Begriff bauenden soziologischen Ansétze — sprachliche Regelsysteme und Praktiken, die his-
torisch spezifisch, qua der in ihnen enthaltenen Konzepte, die Konstruktionsleistungen von Akt-
euren ermoglichen und beschranken (Bublitz 2003; Keller 2007). Unser Argument lautet vor die-
sem Hintergrund: In einer Welt, die diskursiv von Anrufungen des ,,unternehmerischen Selbst*
dominiert wird, werden externe Teilarbeitsmédrkte, mithin Orientierungen am iiberbetrieblichen
Arbeitsmarkt wahrscheinlicher. In internen Arbeitsmarktsegmenten kommt dieser Diskurs bei-

spielsweise als betriebliche Managementstrategie vor, welche konkurrenzformige und leistungs-
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orientierte Prinzipien etablieren mdchte. Darauf beziehen sich dann wiederum Beschéftigte in ih-
rer Konstruktion ihres Arbeitsmarktes. Diese Konzeption kann damit, so unsere Hoffnung, den
oben angedeuteten Befund von Bewegtheit und Bewegung oder von relativierten Sicherheitser-
wartungen auch in geschlossenen Beschiftigungssystemen zu erkldren helfen. Die Anrufungen
des ,,unternehmerischen Selbst* lassen sich dann auch als etwas verstehen, das als Umwelt der
Arbeitsmarktprozesse externe Teilsegmente stiitzt — ganz analog der stiitzenden Funktion von be-
rufsfachlichen Institutionen. Unsere segmentationstheoretisch integrierte Perspektive auf die dis-

kursive Konstruktion des Arbeitsmarktes fiihrt vor diesem Hintergrund zu folgender These:

Die zeitgendssische diskursive Formation und ihre Anrufungen des ,, Unternehmerischen Selbst* verandern die
Funktionsweise von Teilarbeitsméarkten, indem sie die Arbeitsmarktkonstruktionen und Beschéaftigungsorientie-

rungen abhangig Beschéftigter modifizieren.

Auch hier ist wiederum zu betonen, dass verdnderte Funktionsweisen und Beschéftigtenorientie-
rungen nicht flichendeckend und gleichformig zu erwarten sind und noch nicht einmal, dass die
Entwicklung tiberall in dieselbe Richtung verlduft. Der Subjektivierungsdiskurs existiert als An-
rufung, als kategoriale Grundlage von Konstruktionen des Arbeitsmarktes, als handlungsleitende
Norm. Die offene Frage ist, wie die diskursive ,,Innovation®, die beispielsweise als ,,Unterneh-
merisches Selbst* beschrieben wird, im Zusammenspiel mit anderen diskursiven Gegebenheiten,
mit der vorangegangenen Entwicklung eines Teilarbeitsmarktes, mit habituellen und familialen
Mustern, mit Angebots- und Nachfrageverhiltnissen usw. interagiert. Werden dadurch Engage-
ments auf externen Teilarbeitsmérkten wahrscheinlicher? Passiert iiberhaupt nichts? Oder gibt es
paradoxe Folgen, die sich als eigensinnige Formen der Ablehnung von oder des Widerspruchs
gegen fortschreitende Kommodifizierung artikulieren? Oder anders und mehr mit Fokus auf un-
sere Fragestellung formuliert: Was passiert, wenn der Diskurs des ,,Unternehmerischen Selbst*
auf die Arbeitsmarktwirklichkeit diskontinuierlich Beschéftigter und deren Erwerbsorientierun-
gen trifft?

Fiir den Umgang mit den im Rahmen der Lehrforschung erhobenen 30 Interviews ergeben
sich daraus (mindestens) zwei Konsequenzen. Zum einen wihlen wir einen dezidiert qualitativen
Zugang zu unserem Material. Es geht uns im Kern um die Beobachtung und Interpretation ar-
beitsmarktbezogener Narrative unserer Interviewpartnerlnnen mit Bezug auf unser Interesse am

Zusammenhang zwischen subjektivierenden Diskursen und Erwerbsorientierungen. Einige
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knappe Schilderungen zu unserem Sample und zur Methode finden sich im Kapitel 2 dieses Be-
richts.

Zum anderen ist das mogliche Forschungsprogramm, welches sich aus dem skizzierten An-
satz ableiten lieBe, seiner Natur geméR viel zu umfangreich, um von uns auch nur ansatzweise
vollstdndig bearbeitet werden zu koénnen. Vor diesem Hintergrund préisentieren wir in den fol-
genden Kapiteln Untersuchungen zu drei ausgewidhlten Aspekten. In Kapitel 3 geht es um die
Frage, wie sich subjektivierende Diskurse auf die Grenzziehungen zwischen Arbeit und Leben
unter dem Vorzeichen diskontinuierlicher Erwerbsverldufe auswirken. Damit wird die Frage des
Verhiéltnisses von Diskurs und Umgang mit einer Wechselsituation beleuchtet. AnschlieBend
widmet sich Kapitel 4 der Frage, wie sich die diskursive Konstruktion des Geschlechts und An-
rufungen des ,,unternehmerischen Selbstes* iiberschneiden. Hier geht es also schwerpunktméBig
um die Form des Verhéltnisses zwischen Diskursen. AbschlieBend fragt Kapitel 5 nach dem me-
dialen Kontext (insbesondere Internet) der Etablierung subjektivierender Diskurse. Hier wird die
Frage beleuchtet, wie Diskurse medial verstiarkt oder unterdriickt werden.

Allen drei Zugéngen ist gemeinsam, dass sie filir die Relevanz einer an diskursiven Phdnome-
nen interessierten Perspektive auf den Arbeitsmarkt werben wollen. Die Analyse von Diskursen,
so unsere Uberzeugung, kann einen erheblichen Beitrag zur Erkldrung diskontinuierlicher Er-
werbsverldufe leisten. Zudem diagnostizieren alle drei Beitrdge einen nachhaltigen Einfluss von
zeitgendssischen Diskursen auf die Konstruktion des Arbeitsmarktes und damit auch auf die
Produktion handlungsleitender Vorstellungen davon, was und wie eine angemessene Erwerbs-
orientierung beschaffen ist. Im Fazit werden die einzelnen Ergebnisse zusammengefasst und mit

Ausblick auf mogliche weitere Forschungsfragen diskutiert.
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2. Methoden und Samplebeschreibung. Zur Untersuchung von
diskontinuierlichen Erwerbsverlaufen

von Sabrina Roser

2.1 Einleitung

Um uns mit unserer Forschungsfrage dem Arbeitsmarkt empirisch zu nidhern, wéhlten wir einen
iiberwiegend qualitativ verfahrenden Zugang (fiir den Interviewleitfaden vgl. Anlage Al). Dazu
untersuchten wir anhand ausgewéhlter Félle von Erwerbspersonen, ob sich die vermuteten post-
fordistischen Entwicklungen in ihren Erwerbsverldufen finden lassen. Wir gehen davon aus, dass
diese Fille uns in ihrer Besonderheit das gesellschaftliche Allgemeine zeigen (vgl. Oevermann
1991: 269ft.). In ihrer kleinen Fallzahl kénnen sie auf Entwicklungen hinweisen, die sich statis-
tisch (noch) nicht niedergeschlagen haben (vgl. Oevermann 2002: 16f.).

Im Folgenden werden zuerst die Hintergriinde unserer Fallauswahl von Erwerbspersonen dar-
gestellt (Abschnitt 2.2). Im Anschluss werden Daten zu deren Erwerbsverldufen (Abschnitt 2.3)
sowie zu deren Lebenshintergriinden vorgestellt (Abschnitt 2.4). Um ihre Perspektive auf das
Arbeitsmarktgeschehen einzufangen, kamen sie in Interviews zu Wort (Abschnitt 2.5). Abschlie-

Bend wird in die Auswertung der Interviews eingeleitet (Abschnitt 2.6).
2.2  Fallauswahl

Obgleich auf dem Arbeitsmarkt Arbeitgeberlnnen und Arbeitnehmerlnnen zusammentreffen,
konzentrieren wir uns hier auf die Seite der ArbeitnehmerInnen. Nach unserer Auffassung exis-
tiert ein Forschungsdefizit hinsichtlich der spezifischen Orientierungen von Personen mit diskon-
tinuierlichen Erwerbsverldufen. Diskontinuititen in Erwerbsverldufen werden durch bestimmte
Formen von Wechseln verursacht. Zur nidheren Bestimmung dieser Wechsel schliefen wir an
den Segmentationsansatz an, der zwischen internen und externen Arbeitsmérkten unterscheidet.
Weil wir unseren Fokus auf zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel legen, interessieren uns
insbesondere die externen Teilarbeitsmirkte. Innerbetriebliche Arbeitsplatzwechsel erzeugen
zwar auch zu einem gewissen Grad eine Diskontinuitdt, befinden sich jedoch im ,,sicheren Ha-
fen des internen Arbeitsmarktes und sind bestmdglich noch mit innerbetrieblichen Aufstiegen

verbunden. Kontinuierliche Erwerbsverldufe entsprechen daher solchen internen Karrieren.
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Nicht vom Segmentationsansatz beriicksichtigt, aber ebenso relevant fiir Erwerbsverldufe sind
Wechsel zwischen abhédngiger Beschéftigung und auf dem Giitermarkt agierender Selbststandig-
keit. Es ist nicht zu vergessen, dass iiberdies Wechsel zwischen Erwerbsarbeit, sei es abhingige
oder selbstindige Arbeit, und weiteren gesellschaftlichen Bereichen stattfinden, zuvorderst der
Aus- und Weiterbildung, der Familie, der Erwerbslosigkeit und dem Ruhestand (vgl. Schmid
2002: 230ff.). Wenngleich Diskontinuitidten also verschiedene Formen annehmen, ist unsere
Ausgangsiiberlegung, dass diskontinuierliche Erwerbsverldufe in erster Linie ein Phinomen ex-
terner Segmente sind.

Aus dieser Uberlegung leiteten wir Kriterien fiir die Fallauswahl ab. Das erste Kriterium war,
dass die Personen iiber eine mindestens zehnjdhrige Berufserfahrung verfiigen sollten. Dadurch
sollte die fiir die Anfangsphase einer Erwerbskarriere typische Suchmobilitit, die fiir unsere Fra-
gestellung weniger relevant ist, ausgeschlossen werden. Das zweite Kriterium war, dass ihr Er-
werbsverlauf in den letzten ungeféhr fiinf Jahren von einem oder mehreren Wechseln unterbro-
chen wurde. Dadurch sollten Personen gefunden werden, die sich gegenwiértig noch in einer Le-
bensphase befinden, die durch Wechsel charakterisiert ist. Unsere Suche nach Personen, die bei-
de Kriterien erfiillen, verlief auf zwei Wegen: Aus pragmatischen Griinden suchten die Teilneh-
merlnnen der Lehrforschung liberwiegend im eigenen privaten und beruflichen Umfeld. Solche
InterviewpartnerInnen sind ihnen vertraute Personen oder iiber diese vermittelt. Unsere For-
schungsfrage legte es nahe, iiberdies auf dem Weg der webbasierten Netzwerke nach Inter-
viewpartnerlnnen zu suchen. Solche InterviewpartnerInnen sind génzlich fremde Personen. Von
diesen letzteren erwarteten wir zudem, dass sie gerne Auskunft iiber ihren Erwerbsverlauf geben,
so wie sie es in ithrem Profil auf den webbasierten Netzwerken getan haben.

Die Fallauswahl steht und fallt damit, ob die Personen, die Diskontinuitdten in ihrem Er-
werbsverlauf haben, auch bereit sind, dariiber Auskunft zu geben. Eine Frau zum Beispiel hatte
einem Interview zugesagt, sagte dann aber den vereinbarten Termin wegen eines geschéftlichen
Termins ab. Mit einer anderen Frau, die ebenfalls flir ein Interview bereit gewesen wire, kam
kein Interview zustande, weil sie sich in Elternzeit befand. Wir haben spiter im Zuge der Aus-
wertung versucht, diese Selbstselektion als Einschrankung unserer Fallauswahl zu beriicksichti-
gen. Letztendlich kamen Interviews mit 30 Personen zustande. Nicht alle Interviewpartnerlnnen
sind zum Interviewzeitpunkt abhéngig beschéftigt: 2 Ménner sind erwerbslos, von denen einer
aber ein neues Beschiftigungsverhiltnis in Aussicht hat. Des Weiteren hatte 1 Mann ein Unter-
nehmen gegriindet; 1 Mann und 1 Frau sind freiberuflich titig. Alle diese ,,Ausnahmefille* kon-

nen aber auf Beschiftigungsverhiltnisse in der Vergangenheit zuriickblicken. Alle Falle wurden

221



Lehrforschungsbericht 2009/10

anonymisiert, indem Namen von Personen, Orten, Betrieben etc. durch Aquivalente ersetzt wur-
den. Die Fallnamen setzen sich nach folgendem Schema zusammen: Laufhummer-Qualifikation-
Jobbdrsennutzung-Geschlecht.

Im Folgenden wollen wir einen Uberblick iiber die Fille geben. Es sei vorab angemerkt, dass
wir damit keinerlei Aussage liber reprasentative Verteilungen treffen wollen. Vielmehr wollen
wir einige ,,objektive Daten‘ (Hildenbrand 2005: 32f.) der einzelnen Félle darstellen, um einen

Eindruck von den in unserem Sample versammelten Féllen zu vermitteln.

2.3 Diskontinuierliche Erwerbsverlaufe der Falle

Betrachten wir zunéchst, wie diskontinuierlich, in einem quantitativen Sinne, die Erwerbsverldu-
fe der Fille sind (vgl. Tab. 18). Die Gesamtzahl® bisheriger zwischenbetrieblicher Arbeitsplatz-
wechsel variiert von keinem Wechsel (Fall 18-HQn-w) bis zu acht Wechseln (Fall 25-EQn-w);
der Durchschnitt betrdgt drei. Diese Wechsel erstrecken sich iiber unterschiedliche Léngen bis-
heriger Erwerbsverldufe. Unsere Interviewpartnerlnnen sind seit mindestens zwei Jahren (Fall
29-HQn-m) und maximal 42 Jahren (Fall 5-MQn-m) erwerbstdtig. Setzt man die Anzahl der
zwischenbetrieblichen Wechsel ins Verhéltnis zur Erwerbsdauer, so erhdlt man die Wechselrate
der einzelnen Interviewpartnerlnnen. Die geringste Wechselrate hat Fall 18-HQn-w, die seit Be-
ginn ihres Erwerbsverlaufes bei demselben Betrieb arbeitet; die hochste hat Fall 9-EQn-w, die
innerhalb ihres bisherigen Erwerbsverlaufes von 12 Jahren siebenmal den Betrieb gewechselt
hat.

In der Forschung wird héaufig die durchschnittliche Betriebszugehorigkeitsdauer aller Mitar-
beiterlnnen in einem Betrieb als Indikator verwendet, um interne und externe Arbeitsméarkte in
diesem Betrieb zu identifizieren (vgl. Kohler/Krause 2010: 401; kritisch dazu Giesecke/Heisig
2010: 406f.). Umgekehrt konnen wir uns die Dauer der Beschéftigungsverhéltnisse der einzelnen
ArbeitnehmerInnen pro Betrieb in ihren bisherigen Erwerbsverlaufen ansehen. Das kiirzeste Be-
schiftigungsverhiltnis bestand fiir einen Monat (Félle 9-EQn-w und 25-EQn-w), das ldngste be-
steht seit 34 Jahren (Fall 18-HQn-w).

3 Zwei Fille (23-MQJ-m und 28-HQJ-m) standen zum Interviewzeitpunkt kurz vor einem Wechsel. Fiir sie ist dieser
zukiinftige Wechsel in die Gesamtzahl eingerechnet. In der Anlage A2 wird fiir sie statt des letzten Arbeitsplatzes
der aktuelle und statt des aktuellen der zukiinftige berichtet. Eingerechnet werden ebenso Phasen von Selbststdn-
digkeit, die dunkelgrau markiert sind. Wenn Félle spéter zu einem fritheren Betrieb zuriickgewechselt haben, sind
beide Beschiftigungsverhiltnisse hellgrau markiert. Eine Uberschneidung zweier Beschéftigungsverhiltnisse bei
den Fillen 9-EQn-w, 12-HQn-m, 22-HQJ-m und 26-HQn-w ist durch eine gestrichelte Linie gekennzeichnet. Das
+ bei den Zeitangaben indiziert, dass das jeweilige Beschéftigungsverhéltnis noch andauert.
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Fall Dauer | Dauer | Dauer Dauer Dauer | Dauer Dauer Dauer | Dauer | Er- Wech-
1. BV 2.BV 3.BV 4. BV 5.BV 6. BV 7.BV 8. BV 9.BV | werbs selrate
dauer
1-HQn-w 1117. 5,51. 81J. 5J).+ 30J). + 0,1
2-MQJ-w 1517. 1J.+ 18J. + 0,56
3-HQJ-w 6,5 J. 9 Mo. 1. 3).+ 15J.+ 0,2
4-MQn-m 1. 3 Mo. 41]. 91. 5J).+ 19). + 0,21
5-MQn-m 20,5 1. 3. 61J. 5. 6 Mo. 6 Mo. + 427+ 0,12
6-MQn-w k. A. k. A. k. A. 1517. 517 5J).+ 377+ 0,14
7-HQn-m 71]. 1J. 21]. 6 Mo.+ 11J.+ 0,27
8-HQn-w 1,51 10 J. 4,5]).+ 18J.+ 0,11
9-EQn-w 1 Mo. 31 3. 3,57, 2,51. 11J. 1 Mo. 2J).+ 12J.+ 0,58
10-HQJ-w 91]. 81J. 3]+ 23]+ 0,09
11-HQn-m 1 Mo. 12 J. 5]+ 21J.+ 0,1
12-HQn-m 3. 131. i 6 Mo. + 201J.+ 0,1
13-HQJ-m 41]. 1,51+ 6J. + 0,17
14-MQn-m 71. 917. 2. 2,51+ 32).+ 0,09
15-HQJ-m 1. 21]. 181J. 1,571+ 221]. 0,14
16-HQJ-m 3 Mo. 10 J. 2. 131J. 7]+ 347+ 0,12
17-MQJ-w 2. 1. 5. 81J. 6J.+ 22J. + 0,18
18-HQn-w 34 ]+ 34].+ 0
19-HQJ-m 131. 2,5)+ 17J.+ 0,06
20-HQJ-m 1. 12J. 141. 1,51+ 29J). + 0,1
21-MQn-m 71. 131. 11. 3. 261J.+ 0,12
22-HQJ-m k. A. 1. 171]. 1. 2. 11 1J. 15J.+ 471J. + 0,15
23-MQJ-m 51. 1J. | 61J. + 13J.+ 0,23
24-HQJ-m k. A. k. A. k. A. k. A. 5,51. 5J+ 17J.+ 0,29
25-EQn-w 1 Mo. 1. 2. 51 51T 1. 61J. 1. 2]+ 267 + 0,3
26-HQn-w k. A. k. A. k. A. 1517J. 1 Mo. 3J).+ 271J.+ 0,22
27-HQJ-w 3. 3. 3. 3).+ 15J.+ 0,2
28-HQJ-m 1,51]. 7,51. + 9].+ 0,22
29-HQn-m | 1J. 1)+ 20+ 0,5
30-HQJ-w 1. 3 Mo. 12 ]. 1. 6 Mo. 1J.+ 10J. + 0,5

* Selbstiindige Titigkeiten sind eingerechnet.

Quelle: Eigene Auswertung

223



Lehrforschungsbericht 2009/10

Von allen diesen Wechseln greifen wir fiir die Analyse den jeweils letzten der Interviewpartne-
rInnen heraus. Ein solcher Wechsel kann durch eine Gegeniiberstellung des alten und des neuen
Arbeitsplatzes niher charakterisiert werden, also durch das Davor und das Danach (vgl. Anlage
A2).

Unsere InterviewpartnerInnen kommen aus verschiedenen Branchen. 2 Arzte (Fille 7-HQn-m
und 8-HQn-w) gehoren dem berufsfachlichen externen Segment an. Die Dienstleistungsbranchen
haben in unserem Sample ein Ubergewicht gegeniiber industriellen Branchen. Wenn wir vorgrei-
fen, konnen wir feststellen, dass in einigen Fillen Branchenwechsel vorgekommen sind, etwa bei
Fall 24-HQJ-m von der Autovermietung zuriick zum Gastgewerbe.

Bundesweiten Arbeitsmarktstatistiken zufolge befinden sich Frauen, junge Menschen, Mig-
ranten und Niedrigqualifizierte hdufiger in einem atypischen Beschiftigungsverhéltnis, das defi-
niert wird durch Befristung, Teilzeit, Zeitarbeit und/oder geringfiigige Entlohnung (vgl. Statisti-
sches Bundesamt 2008: 15f.). Darauthin konnen wir das letzte Beschaftigungsverhaltnis unserer
InterviewpartnerInnen tiberpriifen.’ Hinsichtlich des Geschlechtes haben wir 17 Ménner und 13
Frauen in unserem Sample. Unbefristete Beschéftigungsverhéltnisse machten sowohl bei Mén-
nern als auch bei Frauen mehr als die Hélfte der Beschéftigungsverhéltnisse aus. Ein Vollzeitbe-
schiftigungsverhiltnis war bei Ménnern wie bei Frauen am weitesten verbreitet; nur 2 Frauen
arbeiteten in Teilzeit. Hinsichtlich des Alters gab es unter den Jiingeren auch unbefristete Ver-
triige, genauso wie es unter den Alteren auch befristete Vertriige gab. Hinsichtlich der Nationali-
tdt arbeiteten die interviewten Luxemburger beide in Luxemburg; der interviewte Franzose arbei-
tete in Deutschland im Rahmen einer Auslandsentsendung mit einem Beschiftigungsverhiltnis
in Frankreich. Hinsichtlich der Qualifikation befinden sich in unserem Sample nur 2 Geringqua-
lifizierte. Niemand der InterviewpartnerInnen war in einem Zeitarbeitsverhéltnis oder geringfii-
gig beschéftigt. Demnach sind in unserem Sample flexible Beschéftigungsverhéltnisse nicht so
héufig vertreten, wie es die Statistik erwarten lief3e.

Diewald und Sill (2005: 43) warnen davor, Aussagen zu Beschiftigungs(in)stabilitdt auf for-
male Merkmale von Arbeitspldtzen zu stiitzen, denn diese sind nur im Kontext von Erwerbs-
verlaufen einschétzbar. So bedeuten flexible Beschéftigungsverhéltnisse nicht per se, dass ein
Arbeitgeberwechsel stattfinden wird, sondern nur dann, wenn sie tatsdchlich nicht fortgesetzt
werden. Das konnen wir im Hinblick auf die Art der Wechsel in unserem Sample bestitigen. Die

befristeten Beschéftigungsverhéltnisse endeten, indem die Arbeitgeberlnnen den Vertrag nicht

> Angaben zu formalen Merkmalen von Beschiftigungsverhiltnissen liegen uns nur zum jeweils letzten Arbeitsplatz
liickenlos, zum jeweils aktuellen Arbeitsplatz leider nur vereinzelt vor.
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verlangerten oder die ArbeitnehmerInnen keine Verldngerung wollten, die Arbeitnehmerlnnen in
der Befristungszeit kiindigten oder der Betrieb schloss. Aber auch unbefristete Beschéftigungs-
verhiltnisse endeten, indem die ArbeitnehmerInnen kiindigten oder der Betrieb schloss bzw. die
Arbeitgeberlnnen kiindigten. Formale Merkmale eines Beschéftigungsverhéltnisses und tatséch-
liche Beschiftigungsdauer konnen also weit auseinander gehen. Des Weiteren kann Selbsténdig-
keit aus diversen Griinden enden. Die ehemals Selbststindige 6-MQn-w musste ihre Gaststétte
schlielen, weil die Géste ausblieben. Der ehemalige Selbststandige 21-MQn-m gab seine Tatig-
keit als Handelsvertreter aus Kostengriinden auf.

Weiter konnen wir verfolgen, wie schnell die InterviewpartnerInnen einen neuen Arbeitsplatz
gefunden haben. Folgt auf das beendete Beschéftigungsverhéltnis sofort ein neues, spricht man
von direkten zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln. Von indirekten zwischenbetrieblichen
Wechseln spricht man, wenn zwischen zwei Beschiftigungsverhiltnissen Phasen von Erwerbslo-
sigkeit liegen. Diese beinhalten zum Teil Phasen der Aus- und Weiterbildung sowie der Famili-
engriindung. Fast immer dann, wenn der Arbeitnehmer kiindigte, wechselte er direkt zu einem
anderen Betrieb. In diesen Fillen ist der neue Arbeitsplatz ,,on the job* wihrend des noch beste-
henden Beschiftigungsverhiltnisses gefunden worden (vgl. Pissarides 1994). Wenn der Betrieb
schloss bzw. die ArbeitgeberIlnnen kiindigten, folgte oftmals Erwerbslosigkeit von einem Vier-
teljahr bis zu anderthalb Jahren, bevor die Arbeitnehmerlnnen ihren derzeitigen Arbeitsplatz
fanden. Zum Teil gingen sie zuriick ins Bildungssystem. Einige Félle vollzogen keinen zwi-
schenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel, sondern 2 von ihnen (6-MQn-w, 21-MQn-m) wechsel-
ten von der Selbststidndigkeit zuriick in die abhidngige Beschaftigung und 3 von ihnen (15-HQJ-
m, 22-HQJ-m, 30-HQJ-w) wechselten von der abhéngigen Beschiftigung in die Selbststindig-
keit.

Die InterviewpartnerInnen sind auf unterschiedlichen Wegen zum neuen Betrieb gelangt. Sel-
ten wurde ihnen ein neuer Arbeitsplatz angeboten, ohne dass sie suchen mussten. Meistens such-
ten sie aktiv nach einem neuen Arbeitsplatz. Sie fanden ihn {iber die Familie, den Bekannten-
kreis, das Arbeitsumfeld, Vermittlungsagenturen, Printmedien, Informations- und Kommunikati-
onstechnologien sowie Versuche ,,auf gut Gliick”. Diejenigen, die in die Selbststindigkeit wech-
selten, taten dies ,,auf eigene Faust* (Fall 22-HQJ-m), wurden aus dem Bekanntenkreis unter-
stiitzt (Fall 30-HQJ-w) oder machten sich zusammen mit einem ehemaligen Kollegen selbststin-

dig (Fall 15-HQJ-m).
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2.4  Biographische Hintergrinde der Félle

Ein Erwerbsverlauf ist in den gesamten Lebenslauf einer Person eingebettet (vgl. Anlage A3).
Da unsere InterviewpartnerInnen zwischen 1950 und 1983 geboren wurden, haben sie Umbriiche
auf dem Arbeitsmarkt in unterschiedlichen Lebensabschnitten erfahren.

Der Arbeitsmarkt hat sich nach dem Zweiten Weltkrieg im geteilten Deutschland unterschied-
lich entwickelt. Daher brach im Postfordismus in beiden Teilen ,,eine vollig andere Normalitit
zusammen“ (Jurczyk et al. 2009: 35). In Westdeutschland ist der Fordismus seit Mitte der 1970er
Jahre erodiert. Mit der Wende endete das sozialistische System der DDR. Als sie der BRD bei-
trat, befand diese sich selbst gerade im Umbruch; Land (2002) nennt dies den ,,doppelten Um-
bruch®. Wir wiéhlten daher Félle aus beiden Teilen Deutschlands aus, wobei die Mehrheit jedoch
aus Ostdeutschland kommt. 3 Fille stammen zudem aus anderen westlichen Industrienationen,
ndmlich aus Luxemburg (15-HQJ-m, 16-HQJ-m) und Frankreich (29-HQn-m).

Die Familie platziert einen Fall in bestimmte private Lebensverhiltnisse, die gewisse Mog-
lichkeiten seines Erwerbsverlaufes wahrscheinlicher machen als andere. Einen ersten Hinweis
auf diese familiale Pragung der InterviewpartnerInnen geben die Berufe der Eltern. Die Eltern
unserer Interviewpartnerlnnen arbeit(et)en vereinzelt in der Landwirtschaft, zumeist in industri-
ellen und Dienstleistungsbranchen. Mitunter lédsst sich die Konstellation mit einem erwerbstéti-
gen Vater und einer im Haushalt tdtigen Mutter finden.

Die Bildung stellt fiir gewohnlich die Weichen fiir den Einstieg in den Erwerbsverlauf (vgl.
Anlage A4). Als hochsten Schulbildungsabschluss erwarb eine deutliche Mehrheit unserer Inter-
viewpartnerlnnen das Abitur; zahlreiche Interviewpartnerlnnen schlossen die 10. Klasse in un-
terschiedlichen Schulsystemen ab; 1 Fall (5-MQn-m) beendete die Schule mit der 8. Klasse. Im
Anschluss absolvierte die iiberwiegende Mehrheit eine Berufsausbildung; einige Interview-
partnerInnen studierten; ein Fall (15-HQJ-m) hat keinerlei berufsbildenden Abschluss erworben.
Berufliche Weiterbildungen erfolgten zum einen zwischen Arbeitgeberwechseln, meist in Form
von Umschulungen, und zum anderen berufsbegleitend, meist in Form eines MBA-Studiums und
des Erwerbs von Zertifikaten iiber Zusatzqualifikationen.

Statistisch wird die ,,Rush Hour* (Bittman/Wajcman 2000) des Lebens auf die Spanne zwi-
schen dem 27. und dem 34./35. Lebensjahr datiert, weil

,»in dieser kurzen Altersspanne von etwa fiinf bis sieben Jahren Entscheidungen getroffen und realisiert werden

miissen, die mehr oder minder das ganze Leben bestimmen. Neben dem Ausbildungsabschluss, dem Eintritt in
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das Berufsleben und der Entscheidung fiir einen Lebenspartner scheint in Deutschland das dominante Muster

auch zu sein, in dieser Phase zu heiraten und wenn, sich dann fiir Kinder zu entscheiden* (BMFSFJ 2006: 34).

Dieses Muster ist auch in unserem Sample dominant (vgl. Anlage A3). Die meisten unserer In-
terviewpartnerlnnen leben zum Interviewzeitpunkt in der konventionellen Kernfamilie mit Ehe-
partnerIn und Kind(ern). Einige wenige leben in einer nicht-ehelichen Lebensgemeinschaft,
(noch) ohne Kinder zu haben. Wenn die Partnerlnnen ebenfalls erwerbstétig sind, so durchziehen
die Familie zwei Erwerbsverldufe. Die meisten Ménner haben Partnerinnen, die unbefristet und
in Vollzeit arbeiten. Ob sie erwerbstétig sind oder nicht, die Partnerinnen sind {iberwiegend fiir
die Familienarbeit zustindig. Dass die Kernfamilie allmdhlich durch unkonventionelle Familien-
formen abgeldst wird (vgl. Funcke/Hildenbrand 2009), merkt man durchaus im Sample. Eine
deutliche Zahl unserer Interviewpartnerinnen ist zum Interviewzeitpunkt vom Kindsvater ge-
schieden und ist infolge entweder alleinerziehend oder lebt mit neuem Partner in einer Stieffami-
lie. Eine Frau ist Single, eine andere verwitwet. Demnach sind sowohl konventionelle als auch
unkonventionelle Familienformen vertreten, die den Haushaltskontext der Erwerbsverlaufe der

InterviewpartnerInnen bestimmen.

2.5  Datenerhebung

Jede Datenerhebung hat zwei Dimensionen (vgl. Oevermann 2002: 19ff.): das soziale Arrange-
ment und die Protokollierung. Dem sozialen Arrangement liegen Raum und Zeit zugrunde. Hin-
sichtlich des Interviewortes boten wir den Interviewpartnerlnnen an, die Rédumlichkeiten des
Sonderforschungsbereiches oder einen von ihnen bevorzugten Ort wahrzunehmen. Die Inter-
views fanden dann zu Hause (z.B. im Wohnzimmer von Fall 1-HQn-w, im Kinderzimmer der
Tochter von Fall 11-HQn-m, im Stall auf dem Pferdehof der Partnerin von Fall 15-HQJ-m), auf
der Arbeit (z.B. in einem Besprechungsraum der Klinik von Fall 7-HQn-m, im Biiro von Fall 16-
HQJ-m, in der Hotellobby von Fall 24-HQJ-m) sowie in Biiros des Sonderforschungsbereiches
statt. Eine Ausnahme bildet das Interview mit Fall 29-HQn-m, das aufgrund der gro3en Distanz
zur USA nicht face-to-face, sondern iiber Internettelefonie stattfand. Ebenfalls hinsichtlich der
Interviewzeit richteten wir uns nach den Arbeitszeiten der Interviewpartnerlnnen. Die Interviews
fanden zumeist wochentags in den Abendstunden oder auch am Wochenende statt. Aus Zeit-
mangel von Fall 5-MQn-m wurde dieses Interview auf zwei Termine aufgeteilt. Mitunter kam es

zu Unterbrechungen der Interviews, etwa als Fall 3-HQJ-w ein Telefongesprdch von wenigen
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Minuten fiihrte, die Frau von Fall 12-HQn-m ihm und seinem Interviewer Getrinke brachte oder
Fall 15-HQJ-m Hunde aus dem Stall lie3. Fall 9-EQn-w brachte ihren schriftlichen Lebenslauf
zum Interviewtermin mit. Solche Daten bildeten den Kontext fiir die Interviews.

Die InterviewpartnerInnen sollten aus dem Stegreif ihre selbst erfahrene Lebenspraxis erzéih-
len (vgl. Schiitze 1984: 78), hier mit dem Fokus auf dem Erwerbsverlauf. Hintergrund dieses
Vorgehens sind Schiitzes Einsichten zum Gehalt von Stegreiferzdhlungen. Seine Homologiethe-
se besagt, dass der Erzédhltext homolog zur selbst gelebten Praxis ist, die die Interview-
partnerInnen aus dem Stegreif erzéhlen. ,,In der narrativ-retrospektiven Erfahrungsaufbereitung
wird prinzipiell so berichtet, wie die lebensweltlichen Ereignisse [...] vom Erzéhler als Handeln-
dem, erfahren worden sind* (Schiitze 1976: 197). Folglich verschafft uns die Struktur der Erzdh-
lung Zugang zur Struktur der Lebenspraxis. Damit ist das Interview besonders dazu geeignet, die
Rezeption des Subjektivierungsdiskurses zu untersuchen, der zu einem groB3en Teil liber Sprache
vermittelt ist. So ldsst sich feststellen, ob die InterviewpartnerInnen wie subjektivierte Arbeit-
nehmerlnnen sprechen. Ein Beispiel ist der Fall 24-HQJ-m, der sagt: ,,jeder hat natiirlich ‘nen
bestimmten Marktwert.*

Solche Erzdhlungen zu diskontinuierlichen Erwerbsverldufen versuchten wir mehrheitlich
mittels offener Leitfadeninterviews (vgl. Przyborski/Wohlrab-Sahr 2008: 138ff.) zu generieren.
Zwar ist das Leitfadeninterview an sich teilstandardisiert, doch lésst es sich durchaus qualitativ
verwenden. Dann ndmlich, wenn man keiner ,,Leitfadenbiirokratie® (Hopf 1978: 101) vertillt,
sondern den Leitfadenfragen lediglich als Vorlage nimmt und geniigend auf die Erzdhlungen der
InterviewpartnerInnen eingeht. Das offene Leitfadeninterview ist dazu geeignet, um spezifische
Themen zu untersuchen, wie den Umgang mit befristeter Beschiftigung oder die Organisation
von Arbeit und Leben. Der Leitfaden sollte vom Allgemeinen zum Spezifischen verlaufen. Wir
begannen mit einer narrativen Eingangsfrage zum bisherigen Erwerbsverlauf, an die sich folgen-
de Themen anschlossen: die Rolle von Sicherheit in der Erwerbsorientierung, der letzte zwi-
schenbetriebliche Wechsel, Wege der Arbeitssuche, Nutzung von Informations- und Kommuni-
kationstechnologien und der familiale Hintergrund.

Zusétzlich wurden vier Interviews (mit den Fallen 21-MQn-m, 22-HQJ-m, 28-HQJ-m und 30-
HQJ-w) als narrative Interviews (vgl. Przyborski/Wohlrab-Sahr 2008: 92ff.) erhoben. Schiitze
hatte die Methode des narrativen Interviews vor allem dafiir entwickelt, Stegreiferzéhlungen zur
eigenen Lebensgeschichte zu erheben, also als autobiographisch-narratives Interview (vgl.
Schiitze 1983: 285f.). Es gliedert sich in drei Hauptteile: Die Erzdhlaufforderung kann sich am

gesamten Lebenslauf, an einer Phase oder an einem Aspekt davon orientieren. Hier verwendeten
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wir die Eingangsfrage aus dem Leitfaden zum Aspekt des Erwerbsverlaufes. Darauf folgt die au-
tobiographische Eingangserzdhlung der Interviewpartnerlnnen. Im immanenten Nachfrageteil
setzen die Interviewerlnnen an denjenigen Erzdhlfdden an, die die InterviewpartnerInnen nur an-
deuteten, und fordern sie mit Nachfragen dazu auf, diese auszufiihren. Im exmanenten Nachfra-
geteil fordern sie sie zu Beschreibungen von Zustinden, immer wiederkehrenden Abldufen etc.
sowie zu Argumentationen zu Warum-Fragen auf. Hier zielten die Nachfragen u.a. auf das Ver-
hiltnis verschiedener Lebensbereiche zueinander.

Alle Interviews schlossen mit einer Checkliste zu sozio-demographischen Daten ab. Diese
stellten wir deshalb ans Ende, um den Erzédhlfluss zu Beginn nicht zu hemmen.

Bei den meisten Interviews waren die InterviewpartnerInnen und die Interviewerlnnen deut-
sche Muttersprachlerlnnen. Hier fanden die Interviews auf Deutsch statt. Drei Interviews aller-
dings fanden in einer Fremdsprache statt: die Interviews zwischen den luxemburgischsprachigen
Féllen 15-HQJ-m sowie 16-HQJ-m und der luxemburgischsprachigen Interviewerin jeweils auf
Deutsch und das Interview zwischen dem franzdsischsprachigen Fall 29-HQn-m und der
deutschsprachigen Interviewerin auf Englisch.

Die Protokollierung fixiert dann die von den Féllen hervorgebrachten Daten, um sie einer
Auswertung zuginglich zu machen (vgl. Wernet 2009: 12). Die Interviews zeichneten wir mit-
tels eines digitalen Tonaufnahmegerétes auf. Die vorliegenden Audiodateien verschrifteten wir
mittels eines Transkriptionsprogrammes. Zudem machten wir uns nach den Interviews Notizen

in einem Beobachtungsprotokoll.

2.6  Datenauswertung

Im Zuge der ersten Schritte der Datenauswertung verschafften wir uns zunichst einen Uberblick
tiber das erhobene Datenmaterial. Dazu besprachen wir alle Félle auf der Basis einer qualitativen
Inhaltsanalyse (vgl. Rosenthal 2008: 199f.). Dessen zentrales Instrument ist ein Kategoriensys-
tem (vgl. Mayring 2008: 43), wobei eine Kategorie aus einer Strukturierungsdimension und
mehreren Ausprigungen besteht. Die Strukturierungsdimensionen bezogen wir aus den Leitfa-
denfragen; die Ausprigungen bildeten wir anhand der Antworten in allen Interviewtexten. Fiir
jeden Fall ordneten wir einer Textstelle, die sich auf eine Strukturierungsdimension bezieht, eine
Ausprigung zu. Auf diese Weise sind viele Ergebnisse gesammelt worden, die hier nicht im Ein-

zelnen wiedergegeben werden konnen (vgl. hierzu Anlage AS und A6).
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Im Folgenden dokumentieren wir denjenigen Teil unseres Forschungsprozesses, der sich im en-
geren Sinne mit dem Zusammenhang zwischen Diskursen und Erwerbsorientierungen auseinan-
dersetzt. Jeder Beitrag bearbeitet eine eigene Forschungsfrage, die als Teilfrage zur Subjektivie-

rung zu verstehen ist. Je nach Forschungsfrage wihlten wir unsere Auswertungsverfahren:

*  Der Beitrag von Sabrina Réser fragt danach, wie Arbeitnehmerlnnen das Verhéltnis von
Arbeit und Leben gestalten, wenn dieses bei jedem zwischenbetrieblichen Arbeitsplatz-
wechsel aufgehoben wird. Hier zeigt sich Subjektivierung als das subjektive Potenzial,
Grenzen im Laufe seines Lebens immer wieder neu zu ziehen. Mittels der Narrationsana-
lyse (vgl. Schiitze 1983) vollzieht sie nach, wie zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel
neue Prozessstrukturen des Lebenslaufes initiieren.

*  Der Beitrag von Julia Maria Zimmermann fragt, wie die Geschlechter den Subjektivie-
rungsdiskurs rezipieren. In einer qualitativen Inhaltsanalyse entwickelt sie zunichst ein
Kategoriensystem, mit dem sie die Fille klassifiziert. Subjektivierung tritt darin als das
Verhiltnis von Handlungen bzw. Einstellungen zu den diskursiven Strukturen auf. Im
Vordergrund stehen die diskursiven Strukturen der Arbeitsorganisation und des Arbeits-
marktes. Anschlieend fiihrt sie eine (kritische) Diskursanalyse (vgl. Fairclough 1993;
Jager 2004), an exemplarischen Fillen durch, um herauszufiltern, wie sich die Handlun-
gen bzw. Einstellungen von Ménnern und Frauen zu beiden diskursiven Strukturen ver-
halten.

*  Der Beitrag von Stefan Schroder fragt nach der Rolle arbeitsmarktbezogener Internetan-
wendungen als Vehikel des Subjektivierungsdiskurses. Darin wendet er die Diskursana-
lyse an, die annimmt, dass sich ein Diskurs nicht in einem einzigen Interviewtext er-
schopft, sondern dass ein Diskurs liber mehrere Fille hinweg verlduft (vgl. Keller 2011:
113). Als Ausgangspunkt zieht er eine Online-Jobborse als Vertreter der Internetanwen-
dungen heran und dokumentiert, welche subjektivierenden Anrufungen von ihr ausgehen.
Daraufhin zeichnet er an den Erzdhlungen eines ,,heavy users* nach, inwiefern sich diese

Anrufungen in Erwerbsorientierungen iibersetzen.
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3. Subjektivierung als Grenzziehung. Arbeit und Leben in dis
kontinuierlichen Erwer bsverlaufen

von Sabrina Réser
3.1 Einleitung

Subjektorientierte Arbeits- und Industriesoziologlnnen diagnostizieren fiir die gegenwiértige Ar-
beitswelt die Subjektivierung von Arbeit. Darunter verstehen sie ,,eine infolge betrieblicher Ver-
anderungen tendenziell zunehmende Bedeutung von ,subjektiven® Potentialen und Leistungen im
ArbeitsprozeB* (Moldaschl/Vol3 2002: 14). Sie beschrinken die Subjektivierung damit auf die
Auswirkungen innerhalb eines Betriebes. Doch betriebliche Verdnderungen haben ebenso Aus-
wirkungen, die iiber den Betrieb hinausgehen, nimlich vermehrte Arbeitgeberwechsel. Arbeits-
platzwechsel zwischen verschiedenen Betrieben stellen ihre ganz eigenen Anforderungen an das
arbeitende Subjekt. Mehr noch als innerbetriebliche Arbeitsplatzwechsel &uflern sie sich in dis-
kontinuierlichen Erwerbsverldufen. Deshalb diirften gerade diskontinuierliche Erwerbsverldufe
mit zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln fiir die Untersuchung der Subjektivierung von
Arbeit aufschlussreich sein.

Subjektivierung wird hier untersucht als die Grenzziehungsleistungen von Erwer bsper sonen,
um auf die Entgrenzung von Arbeit und Leben infolge der Selbstorganisation von Arbeit zu rea-
gieren. Zunichst nehmen wir an, dass Subjektivierung an zwischenbetrieblichen Arbeitsplatz-
wechseln im externen Segment des Arbeitsmarktes besonders deutlich sichtbar wird (Abschnitt
3.2). Dass zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel Erwerbsverldufe diskontinuierlich machen,
eroffnet eine Perspektive auf die Biographie als die subjektive Konstruktion des Erwerbs-
verlaufes (Abschnitt 3.3). Abschlieend wollen wir an einigen ausgewéhlten Fillen aus unserem
Sample nachvollziehen, wie subjektive Grenzziehungen in der Bezichung von Arbeit und Leben
bei zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln in der Biographie von abhédngig Beschéftigten

aussehen konnen (Abschnitt 3.4).
3.2  Subjektorientierte Arbeits- und Industriesoziologie

Seit den letzten paar Jahrzehnten zeichnet sich die Arbeits- und Industriesoziologie durch eine

Orientierung am Subjekt der Arbeit aus (vgl. Kleemann/Vof3 2010: 426ft.). Das arbeitende Sub-
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jekt, das in erster Linie den abhéngig Beschéftigten entspricht, gilt nicht langer als durch arbeits-
gesellschaftliche Verhiltnisse fremdbestimmt, sondern wird als durch seine Subjektivitit® selbst-
bestimmt erkannt. Auf diese Thematik von Subjekt und Subjektivitit wurden die Arbeits- und
Industriesoziologen aufmerksam, weil sich genau darin die Entwicklungen im postfordistischen
Kapitalismus zeigen: Subjektivitit gewinnt in der Arbeitswelt immer mehr an Bedeutung. Von
dieser Diagnose existieren genau genommen zwei Versionen: die Arbeitskraftunternehmer-
These und die Subjektivierungsthese (vgl. Kleemann/Vol3 2010: 431ft.).

Die frithere Version ist die des ,,Arbeitskraftunternehmers® von Vo3 und Pongratz (1998).
Verinderte betriebliche Strategien, die Arbeitskraft ihrer Arbeitnehmerlnnen zu verwerten, fiih-
ren demnach dazu, dass die Arbeitnehmerlnnen zu UnternehmerInnen ihrer eigenen Arbeitskraft
werden. Der Arbeitskraftunternehmer lésst sich in drei Dimensionen erweiterter Selbstbestim-

mung charakterisieren:

e In der Dimension des Betriebes steuern die Arbeitnehmerlnnen selbst, wie sie ihre Ar-
beitskraft nutzen und einsetzen (,,Selbstkontrolle®).

e In der Dimension des Arbeitsmarktes entwickeln die Arbeitnehmerlnnen Strategien, um
ihre Arbeitskraft zu vermarkten (,,Selbstokonomisierung*).

e In der Dimension von Arbeit und Leben richten die Arbeitnehmerlnnen alle tibrigen Le-
bensbereiche auf die Erwerbsarbeit (im Betrieb bzw. auf dem Arbeitsmarkt) aus, sei es

im Alltag oder im Laufe des Lebens (,,Selbstrationalisierung®).

Hieran kniipft diejenige Version an, die im Eigentlichen unter dem Schlagwort ,,Subjektivierung
von Arbeit® auftritt. Sie erklart, wie die betrieblichen Strategien zu selbstbestimmten bzw. sub-
jektivierten Arbeitnehmerlnnen fiihren, ndmlich indem sie die Arbeit entgrenzen. Der Entste-
hungsprozess der Selbstbestimmung in der Arbeitskraftunternehmer-These wird in der Subjekti-

vierungsthese in die beiden Prozesse von Entgrenzung und Grenzziehung zerlegt:

% Subjektivitit wird aus vier Perspektiven untersucht: Eine genderspezifische Perspektive nimmt die Frauenarbeits-
forschung ein (vgl. Gottschall 2010), die dafiir pladiert, nicht allein bezahlte Erwerbsarbeit, sondern ebenso Re-
produktionsarbeit in der Familie als Arbeit anzuerkennen. Aus einer einstellungsbezogenen Perspektive wird von
einem Wertewandel hin zum ,,subjektorientierten Arbeitsverstindnis* (Baethge 1991: 17) gesprochen. Das gesam-
te Leben wird aus einer synchronen Perspektive auf die alltidgliche Lebensfithrung (vgl. VoB 1991) sowie aus einer
diachronen Perspektive auf den (Erwerbs-) Lebensverlauf bzw. auf die (Erwerbs-) Biographie (vgl. Osterland
1989) betrachtet. Unser Fokus wird auf dieser synchronen und diachronen Perspektive liegen.
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e  Zunichst erodieren betriebliche Grenzen der Erwerbsarbeit zunehmend (,,Entgrenzung®).

e Darauf antworten die ArbeitnehmerInnen mit Grenzziehungen (,,Subjektivierung®).

Doch ist in der Subjektivierungsthese die Unterscheidung der drei Dimensionen aus der Arbeits-
kraftunternehmer-These verloren gegangen. Daher sollen hier beide Thesen zu einer Argumenta-
tionsfigur kombiniert werden (vgl. Abb. 12), in der die drei Arbeitskraftunternehmer-
Dimensionen sowie die Abfolge von Entgrenzung und Grenzziehung beibehalten werden, um ei-

ne mdglichst angemessene Folie zu haben, vor der spéter die Fille analysiert werden.

Abbildung 12: Argumentationen der AKU-These (oben) und der Subjektivierungsthese (unten)

> Arbeitskraftunternehmerln:
Selbstorganisation Selbstkontrolle, -6konomisierung, -rationalisierung
von Arbeit: Ar-
beitskraftnutzung
und -einsatz T~ Entgrenzung von Subjektivierte(r) Ar-
Arbeit (und Leben) | — > beitnehmerln

Quelle: Eigene Darstellung

Die Arbeitskraftunternehmer-These ist so angelegt, dass die drei Dimensionen gestiegener
Selbstbestimmung untereinander zusammenhéngen. Selbstkontrolle fiihrt zur Selbstokonomisie-
rung und beide fiihren wiederum zur Selbstrationalisierung (vgl. VoB/Pongratz 1998: 142f.). Der
Zusammenhang von Selbstbestimmung in der inner- und der zwischenbetrieblichen Dimension
sei erst einmal dahingestellt. Bislang ist in der Forschungsliteratur gut erforscht, wie sich die in-
nerbetriebliche Selbstkontrolle auf das Verhiltnis von Arbeit und Leben auswirkt. Jedoch besteht
eine Forschungsliicke dahingehend, wie dieses Verhéltnis von Arbeit und Leben von Arbeitge-
berwechseln beeinflusst wird. Diese Liicke soll hier gefiillt werden, indem zwischenbetriebliche
Arbeitsplatzwechsel aus Sicht der Subjektivierungsthese als Ausldser fiir Entgrenzung und Be-

grenzung von Arbeit und Leben gefasst werden.
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Selbstorganisation von Arbeit

Die Verinderung betrieblicher Arbeitsorganisation vom Fordismus zum Postfordismus ist in di-
verse aullerbetriebliche Entwicklungen eingebettet gewesen (vgl. Kratzer/Sauer 2005: 96f.).
Okonomische Voraussetzungen sind insbesondere die Globalisierung und der Ausbau des dritten
Sektors, politische Voraussetzung ist die neoliberale Politik der Deregulierung und gesellschaft-
liche Voraussetzungen sind die Individualisierung und verénderte Arbeitsorientierungen wie et-
wa die steigende Erwerbsbeteiligung von Frauen. Dadurch wurde es notwendig, die beiden Ar-
beitskraftprobleme, mit denen kapitalistische Betriebe bei der Organisation von Arbeit konfron-
tiert sind, auf eine andere Weise als bisher zu losen (vgl. ebd.: 105). Dies sind zum einen die Or-
ganisation des Einsatzes von Arbeitskraft, um die Verfiigbarkeit von Arbeitskraft sicherzustellen
(Verfiigbarkeitsproblem) und zum anderen die Organisation der Nutzung von Arbeitskraft, um
unbestimmte Arbeitskraft in konkrete Arbeitsleistung zu transformieren (Transformationsprob-
lem).

Ausgangspunkt bei VoB und Pongratz (1998: 132ff.) bilden die verdnderten betrieblichen
Strategien der Arbeitskraftnutzung. Betriebliche ArbeitgeberIlnnen setzen im Postfordismus auf
Zielvereinbarungen, Teamarbeit, Projektarbeit u.a. Mit solchen Strategien 16sen sie das Problem
der Transformation von Arbeitskraft in konkrete Arbeitsleistung nicht mehr, indem sie den Ar-
beitsprozess wie noch im Fordismus standardisierten. Vielmehr iibertragen sie die Verantwor-
tung der Transformation zunehmend auf die Arbeitnehmerlnnen, indem sie lediglich das Ar-
beitsergebnis vorgeben und von den Arbeitnehmerlnnen fordern, den Arbeitsprozess selbst zu
organisieren.

Doch auch verdnderte betriebliche Strategien des Arbeitskrafteinsatzes spielen bei Vo3 und
Pongratz eine Rolle. Deren Gegenstdnde sind die Arbeitszeit, der Arbeitsort, die Qualifikations-
anforderung sowie das Beschiftigungsverhiltnis (vgl. Kratzer/Sauer 2005: 108). Ebenso wie be-
ziiglich der Arbeitskraftnutzung ist auch hier zu verzeichnen, dass betriebliche Arbeitgeberlnnen
nicht mehr wie im Fordismus die Organisation des Arbeitskrafteinsatzes standardisieren. Das
Standardmodell war dort das so genannte Normalarbeitsverhéltnis: ein ,,dauerhaftes, kontinuier-
liches, qualifiziertes Vollzeitarbeitsverhiltnis im groBeren Betrieb™ (Miickenberger 1990: 158).
Indem betriebliche Arbeitgeberlnnen im Postfordismus Arbeitskraft zunehmend flexibel einset-
zen, libertragen sie den ArbeitnehmerInnen die Verantwortung, den Einsatz ihrer Arbeit selbst zu

organisieren (vgl. Kratzer/Sauer 2005: 105ff.). Dazu wenden sie Strategien von flexiblen Ar-
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beitszeiten, von flexiblen Arbeitsorten, von flexiblen Qualifikationsanforderungen und von fle-
xiblen Beschiftigungsverhéltnissen an.

Indem die Arbeitnehmerlnnen also die Nutzung und den Einsatz ihrer Arbeitskraft zuneh-
mend selbst organisieren, werden sie sozusagen zu AuftragnehmerInnen, so als wiren sie Selb-
standige im Betrieb. Unter den eben genannten Gegenstinden betrieblicher Strategien nimmt das
Beschaftigungsverhaltnis eine gesonderte Stellung ein, denn es beeinflusst die Dauer der Be-
triebszugehorigkeit. Zwar bedeutet ein flexibles Beschiftigungsverhéltnis, wie ein befristeter
Arbeitsvertrag, Zeitarbeit, Saisonarbeit etc., nicht zwangslaufig, dass die Betriebszugehorigkeit
enden wird, macht es aber doch wahrscheinlicher. Wenn das Beschéftigungsverhiltnis mit einem
Betrieb endet, verlassen die ArbeitnehmerInnen freilich ihren Arbeitsplatz, wobei ein Wechsel
des Arbeitsplatzes auch innerhalb eines Beschiftigungsverhédltnisses mit einem Betrieb moglich
ist. Mit dem Verlassen eines Arbeitsplatzes enden ebenfalls die Regelungen zu Arbeitszeit, Ar-
beitsort, Qualifikationsanforderungen und die Form der Arbeitskraftnutzung. Diese werden am
neuen Arbeitsplatz erneut eingegangen.

Diese Unterscheidung zwischen inner- und zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln ist
relevant fiir die Segmentationstheorie (vgl. dazu Kdhler/Krause 2010: 392ff.). In internen Ar-
beitsmarktsegmenten finden innerbetriebliche Arbeitsplatzwechsel, in externen Arbeitsmarkt-
segmenten zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel statt. Zwar erfordern alle Arbeitsplatz-
wechsel eine Selbstorganisation des Arbeitskrafteinsatzes. Arbeitnehmerlnnen in internen Mirk-
ten sichern durch ihre Arbeitsleistung das Fortbestehen des Beschéftigungsverhéltnisses bzw.
empfehlen sich sogar fiir einen innerbetrieblichen Aufstieg. Doch miissen sie bei einem innerbe-
trieblichen Wechsel lediglich den Wechsel zwischen Arbeitspldtzen innerhalb derselben betrieb-
lichen Struktur organisieren.

Dagegen miissen sie bei einem zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel den Wechsel zwi-
schen verschiedenen betrieblichen Strukturen, in denen die jeweiligen Arbeitsplitze eingebunden
sind, organisieren. Denn egal, ob sie freiwillig oder unfreiwillig die alten ArbeitgeberInnen ver-
lassen, suchen sie auf externen Mérkten nach neuen Arbeitgeberlnnen, zu denen sie wechseln
konnen. Insofern stellen die zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel die wohl extremste Form
der Selbstorganisation von Arbeit dar, da die Arbeitnehmerinnen den Einsatz und die Nutzung
ihrer Arbeitskraft im alten Betrieb beenden und im neuen Betrieb beginnen. Aus diesem Grund
diirften gerade zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel als eine Ursache fiir die Subjektivie-

rung von Arbeit zu identifizieren sein.
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Entgrenzung von Arbeit (und Leben)

Entgrenzung von Arbeit ist das zweite Schlagwort der subjektorientierten Arbeits- und Industrie-
soziologie (vgl. Langfeldt 2009: 13). Hiermit wird ein Argumentationsschritt zwischen Selbstor-
ganisation und Subjektivierung zwischengeschaltet (vgl. Moldaschl/Vo3 2002: 13; Gott-
schall/Vol3 2005: 19; Kleemann/Voll 2010: 432; Jirgens 2010: 492), der in der Arbeits-
kraftunternehmer-These implizit bereits vorhanden ist. Die obigen betrieblichen Strategien der
Selbstorganisation von Arbeitskrafteinsatz und -nutzung bewirken demzufolge eine Entgrenzung

von Erwerbsarbeit.

»Mit ,Entgrenzung* wird [...] die systematische Riickfithrung bzw. Dynamisierung regulierender (und insoweit
begrenzender) Strukturen von Arbeit bezeichnet, wie sie sich mit der tayloristisch-fordistischen Arbeits- und So-

zialorganisation etabliert haben* (Kleemann/Vof3 2010: 432).

Im postfordistischen Betrieb ldsst sich eine Entgrenzung der Arbeitszeit, des Arbeitsortes, der
Arbeitstechnologien, der fachlichen Qualifikationen, der sozialen Beziehungen bei der Arbeit
und der Arbeitsbeziehung zwischen arbeitgebendem Betrieb und ArbeitnehmerIn feststellen (vgl.
Gottschall/Vol3 2005: 171.).

Die Arbeitswelt stellt nun freilich nicht den einzigen, wenngleich einen wichtigen, Lebensbe-
reich dar, sondern steht mit anderen Lebensbereichen in Beziehung, was in der Formel ,,Arbeit
und Leben*’ ausgedriickt wird. Diese Formel ist leider etwas missverstindlich, denn ,,Arbeit™
umfasst hier nicht alle Arten von Arbeit, sondern lediglich die Erwerbsarbeit; und ,,Leben be-
zieht sich nicht auf den gesamten Lebenszusammenhang von Subjekten, sondern auf das private
Leben jenseits von Erwerbsarbeit. Wenn nun der Lebensbereich der Erwerbsarbeit entgrenzt
wird, so geschieht diese Entgrenzung in Beziehung zu den anderen Lebensbereichen. Die ,,Ent-
grenzung von Arbeit” ist dahingehend eine ,,Entgrenzung von Arbeit und Leben®.

Eine Entgrenzung der Erwerbsarbeit zu allen anderen Lebensbereichen ist am einfachsten in
der alltaglichen Lebensfihrung zu beobachten. Die alltdgliche Lebensfithrung ist der fiir jeden

Tag gleiche Zusammenhang aller praktischen Tétigkeiten von Personen in ihren verschiedenen

" Unter dieser Formel verlaufen mehrere Forschungslinien (vgl. Jiirgens 2010: 493ff.), die merklich die oben unter-
schiedenen Perspektiven auf Subjektivitit (vgl. FuBinote 6) adressieren. Forschungen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie greifen die Familie als zentralen Bereich des Privatlebens heraus. Diese Betrachtung lohnt sich vor al-
lem aus der Perspektive der Frauenarbeitsforschung. Daneben sind Forschungen zur Work-Life Balance in den
USA entstanden und bisher in Deutschland nicht weit verbreitet. In Konzepten des Personalmanagements und in
der gewerkschaftlichen Arbeitsmarktpolitik zeigt sich ein subjektorientiertes Arbeitsverstindnis. Forschungen zum
Leben im Alltag und Lebenslauf wenden die synchrone und die diachrone Perspektive an, die fiir uns relevant sind.
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Lebensbereichen, wie Erwerbsarbeit, Familie, Freizeit, Bildung etc. (vgl. Vo3 1991: 10ff.).
Wenn innerhalb eines Betriebes selbstorganisiertes Arbeiten gefordert wird, dann werden zuvor-
derst Arbeit und Leben im Alltag voneinander entgrenzt. So verwundert es nicht, dass die All-
tagsforschung iiberwiegend von der Selbstorganisation von Arbeit in einem einzigen Betrieb
ausgeht. Arbeitsplatzwechsel ist sie nicht imstande zu erfassen, denn Arbeitsplatzwechsel ver-
weisen tiber den Alltag hinaus auf den Lebens auf.

Da wir uns fiir die zwischenbetriebliche Dimension der Arbeitgeberwechsel interessieren, fra-
gen wir, worin die Entgrenzung von Arbeit bei Arbeitsplatzwechseln besteht. Wir kénnen uns
iiberlegen, dass, wenn Arbeitnehmerlnnen ihren Arbeitsplatz verlassen, die bis dahin bestehende
Grenze von FEinsatz und Nutzung ihrer Arbeitskraft wegfillt. Bei einem innerbetrieblichen
Wechsel bleibt zumindest die betrieblich strukturierte Grenze bestehen, innerhalb derer der Ar-
beitsplatz wechselt. Bei einem zwischenbetrieblichen Wechsel fillt iiber den Arbeitsplatz hinaus
die gesamte betriebliche Struktur weg. Ein betrieblicher Arbeitsplatz und das Privatleben stehen
ja aber in einer Beziehung zueinander, in der ithnen bestimmte Grenzen gesetzt sind. Somit wer-
den mit der Beendigung eines Beschéftigungsverhéltnisses in einem Betrieb auch die bis dahin
bestehenden Grenzen von diesem alten Arbeitsplatz und dem Privatleben aufgehoben. Die Ent-
grenzung besteht bel zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln darin, dass keinerlei betriebli-
che Sruktur fur den neuen Arbeitsplatz gegeben ist, zu dem das Privatleben dauerhaft in Bezie-
hung stehen konnte. Wihrend die Entgrenzung von Arbeit im Betrieb den Alltag beriihrt, beriihrt

die Entgrenzung bei einem Arbeitgeberwechsel den Lebenslauf der ArbeitnehmerInnen.

Subjektive Grenzziehung

Als Ergebnis der — entgrenzenden — betrieblichen Strategien entsteht bei Vo3 und Pongratz
(1998: 140ff.) der Arbeitskraftunternehmer. Seine Charakteristika Selbstkontrolle, Selbstokono-
misierung und Selbstrationalisierung lassen sich mit der Subjektivierungsthese unter Leistungen
der Grenzziehung von Subjekten fassen. Unter der Primisse, dass menschliches Handeln begren-
zender Strukturen bedarf, macht der Wegfall von bestehenden Grenzen wiederum neue Grenzen
erforderlich. Der entscheidende Punkt ist nun, dass diese Grenzen nicht fiir die Gesellschaft all-
gemeingiiltig, sondern vom Subjekt selbst gesetzt werden. ,,Entgrenzung von Arbeit setzt Subjek-
tivitat in und fir Arbeit frei“ (Gottschall/Vof3 2005: 19, Herv. im Original).
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Zur Grenzziehung zwischen Arbeit und Leben im Alltag liegen uns bereits Befunde aus der All-
tagsforschung vor®: Die alltigliche Lebensfithrung der Arbeitskraftunternchmerlnnen wird ver-
betrieblicht, d.h. die Subjekte organisieren die Beziehung der verschiedenen Lebensbereiche sys-
tematisch (vgl. VoBB/Pongratz 1998: 143ff.). Damit wird das Leben regelrecht zu Arbeit (vgl.
VoB3 1991: 384f.). In Studien zur alltiglichen Lebensfiihrung sind zwei Typen gefunden worden,
wie Erwerbspersonen die Beziehung von Arbeit und Leben gestalten (vgl. die Beitrdge in Gott-
schall/VoR3 2005), die mitunter unter anderen Bezeichnungen bzw. mit verschiedenen Subtypen
auftauchen. Der Typus der Segmentation lasst Erwerbstatigkeit und Privatleben als voneinander
unabhéngige Lebensbereiche nebeneinander laufen. Der Typus der Integration hingegen koordi-
niert und synchronisiert die voneinander getrennten Lebensbereiche der Erwerbstétigkeit und des
Privatlebens. Dettmer et al. (2005: 3171f.) ergénzen den Typus der Entgrenzung, der keine neuen
Grenzen zwischen Erwerbstitigkeit und Privatleben zieht, sondern beide zu einer Einheit ver-
schmelzt. Diese Typen sind allerdings eben auf das alltégliche Leben und Arbeiten in einem be-
stehenden Beschéftigungsverhiltnis mit einem Betrieb beschréankt.

Wenn wir uns hingegen wieder den Arbeitsplatzwechseln zuwenden, kénnen wir uns iiberle-
gen, worin bei ihnen die Grenzziehung besteht. Indem die Arbeitnehmerlnnen einen neuen Ar-
beitsplatz antreten, wihlen sie eine neue Grenze von Einsatz und Nutzung ihrer Arbeitskraft. Bei
einem innerbetrieblichen Wechsel setzen sie diese Grenze innerhalb derselben betrieblichen
Struktur. Hingegen setzen sie bei einem zwischenbetrieblichen Wechsel die Grenze, in welcher
betrieblichen Struktur ihre Arbeitskraft eingesetzt und genutzt wird.” Damit bringen sie auch die-
sen neuen Arbeitsplatz und das Privatleben in eine neue Beziehung zueinander. Die Arbeitneh-
merInnen ziehen bei zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln ihre eigene Grenze von dem in
die neue betriebliche Sruktur eingebundenen Arbeitsplatz und dem Privatleben.

In dieser Argumentationsfigur werden die Arbeitskraftunternehmer-These und die Subjekti-
vierungsthese also miteinander kombiniert, indem wir Entgrenzung und Grenzziehung in jeder

der drei Arbeitskraftunternehmer-Dimensionen annehmen (vgl. Abb. 13).

8 Auch aus den anderen beiden Perspektiven auf Subjektivitit, die hier nicht im Fokus stehen, lassen sich selbstbe-
stimmte Grenzziehungen beobachten: Das Problem der Vereinbarkeit von Beruf und Familie stellt sich mit der
Familiengriindung. In der Empirie findet sich hdufig, dass Frauen ihre Erwerbstitigkeit reduzieren, vor allem auf
Teilzeit, bzw. unterbrechen, wiahrend Ménner ihre Erwerbstétigkeit aufrechterhalten bzw. steigern (vgl. Jirgens
2010: 493ff.). Im subjektorientierten Arbeitsverstdndnis driickt sich der Wert von Grenzziehungen aus. Empirisch
finden sich etwa betriebliche Projekte wie Sport- und Entspannungsangebote oder Schulungen im Zeitmanage-
ment, gewerkschaftliche Kampagnen gegen die Belastungen in der Arbeitswelt und Beratungsliteratur, die es als
Kompetenz darstellt, eine Balance zwischen Arbeit und Leben herzustellen (vgl. ebd.: 499ft.).

? Sicherlich wird das Subjekt zusitzlich am neuen Arbeitsplatz wieder mit einer Entgrenzung der Arbeitsorganisati-
on konfrontiert sein und dort seine Grenzen ziehen.
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Abbildung 13: Aus AKU-These und Subjektivierungsthese synthetisierte Argumentationsfigur

Entgrenzung von Arbeit im Betrieb ]

/' - Grenzziehung als Selbstkontrolle

Selbstorganisation - -

von Arbeit: Entgrenzung von Arbeit auf Arbeitsmarkt
: ' —*| - Grenzziehung als Selbstokonomisi
Arbeitskraftnut- renzziehung als Selbstokonomisierung [~

zung und -einsatz

~ Entgrenzung von Arbeit und Leben

- Grenzziehung als Selbstrationalisierung

Quelle: Eigene Darstellung

3.3  Arbeit und Leben aus Sicht der Biographieforschung

Um im weiteren Verlauf des Beitrages die Entgrenzung und Subjektivierung bei zwischenbe-
trieblichen Arbeitsplatzwechseln zu untersuchen, scheint die genannte diachrone Perspektive auf
den Lebenslauf am fruchtbarsten. Denn Arbeitsplatzwechsel weisen per se eine diachrone Quali-
tit auf, ndmlich den Verlauf von einem Arbeitsplatz zum nichsten Arbeitsplatz. Wéhrend die
Abfolge objektiver Daten zur Domine der Lebensverlaufsforschung gehort, ist die Biographie-
forschung an der subjektive Konstruktion aus diesen Daten interessiert. Zugleich ist damit die
Wahl der Methoden verbunden: Die Lebensverlaufsforschung geht in der Regel quantitativ, die
Biographieforschung in der Regel qualitativ vor (vgl. Rosenthal 2002: 138).

Lebend auf im Verhaltnis von Arbeit und Leben

Im Fordismus stellte der Lebenslauf eine soziale Institution dar, die den Lebenslauf der einzel-
nen Subjekte strukturierte (vgl. Kohli 1985: 1). Dass der Lebenslauf nicht einzelne Lebensberei-
che lose versammelt, sondern aus allen Lebensbereichen gemeinsam einen Gesamtzusammen-
hang bildet, wird im Begriff des ,,Lebenslaufregimes* festgehalten. Innerhalb dieses Lebenslauf-
regimes, so argumentiert Kohli (1985: 3; 2003: 530ft.), ist die Erwerbsarbeit derjenige Lebens-
bereich, der wesentlich die Strukturen fiir den Lebenslauf gibt und er fiigt als weiteren solchen
Lebensbereich die Familie an. Die so genannte Normalfamilie war durch Ehe und Elternschaft

gekennzeichnet. Dennoch ist es das oben angesprochene Normalarbeitsverhéltnis, auf dem die so
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genannte Normalbiographie aufbaute (vgl. Osterland 1989: 352).'° Entsprechend gliederte sich
die Normalbiographie in drei Phasen: die Vorbereitungsphase in der Kindheit und Jugend, die
Aktivitidtsphase im Erwachsenenalter und die Ruhephase im Alter (vgl. Kohli 1985: 3). Fiir In-
dustriearbeiter im Speziellen stellt Brose (1984: 194) folgendes heraus:

,»Bei der Entwicklung einer biographischen Artikulation geht es [...] darum, ihre eigene personale und familiale
Entwicklung mit der Entwicklung der Arbeitsbedingungen so zu koordinieren, zu synchronisieren, da3 daraus

eine dauerhaft durchhaltbare und d.h. auch halbwegs befriedigende und stabile Beziehung resultiert.*

Die diagnostizierte Subjektivierung von Arbeit iibersetzt sich fiir die Biographie dann wie folgt.

Mit der Destandardisierung der Arbeitsorganisation im Postfordismus, wie wir sie oben be-
trachtet haben, fallen nun die aus der Erwerbsarbeit stammenden gesellschaftlichen Strukturen
fiir den Lebenslauf tendenziell weg. Zudem findet eine Destandardisierung der Normalfamilie
statt, wodurch ebenfalls die aus der Familie stammenden gesellschaftlichen Strukturen von Ehe
und Elternschaft fiir den Lebenslauf tendenziell wegfallen. Stattdessen nehmen Familien zuneh-
mend unkonventionelle Formen an (vgl. Funcke/Hildenbrand 2009). Daher sprechen Jurczyk et
al. (2009: 19) von einer ,,doppelten Entgrenzung* aus der Entgrenzung von Arbeit und der Ent-
grenzung der Familie.

Die Folge ist die Deinstitutionalisierung der Normalbiographie (vgl. Kohli 1985: 22f.; 2003:
529). Diese zeigt sich darin, dass die Dreiteilung des Lebenslaufes allméhlich an gesellschaftli-
cher Verbindlichkeit verliert. Innerhalb der Aktivitdtsphase mdgen mehrere zwischenbetriebliche
Arbeitsplatzwechsel stattfinden, sodass der Erwerbsverlauf diskontinuierlich wird. Mit Arthur
(1994) kénnen wir von einer ,,boundaryless career* reden. An dieser Stelle konnen wir das, was
wir oben iiber die Entgrenzung bei zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln gesagt haben,
noch einmal verschérfen: Mit jedem solchen Wechsel wird die bis dahin bestehende Bezichung
von Arbeit und Leben aufgeldst. Man kann sich vorstellen, dass je mehr Wechsel stattfinden,
auch die Beziehungen zwischen diesen Lebensbereichen immer weniger auf Dauer gestellt wer-
den konnen. Damit erweist sich die biographische Aufgabe, eine Beziehung von dem Erwerbsle-
ben und dem Privatleben herzustellen, ,,als ein sich dauerhaft neu stellendes Problem® (Brose

1984: 195).

' Insofern Frauen sich zumeist nicht in einem Normalarbeitsverhiltnis befanden, beschreibt Kohli (2003: 529ff.)
eher die ménnliche Normalbiographie, in die Frauen allerdings iiber ihre Eheménner integriert werden. Ebenso
sind das Normalarbeitsverhéltnis und die Normalfamilie eher fiir Westdeutschland als fiir Ostdeutschland zutref-
fende Beschreibungen (vgl. Jurczyk et al. 2009: 311t.).
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Mit jedem zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel verhandelt das arbeitende Subjekt die Be-
ziehung von Erwerbsarbeit und Privatleben im Laufe seines Lebens von neuem. Es ist folglich zu
einem ,,doing boundary®, einem ,,Grenzmanagement® (Jurczyk et al. 2009: 60) aufgefordert. In-
dem Subjekte die Aufgabe der Grenzziehung bei jedem zwischenbetrieblichen Arbeitsplatz-
wechsel erneut bewaltigen, strukturieren sie ihren ganz eigenen Lebenslauf. Hier wollen wir un-
tersuchen, wie Grenzziehungen im Lebenslauf aussehen konnen. Dazu wollen wir zunédchst den

methodischen Zugang erldutern.

Narrationsanalyse als Methode der Biographieforschung

Wenn die Normalbiographie im Postfordismus deinstitutionalisiert worden ist, dann scheint es
wenig sinnvoll, einen makrostrukturellen Weg einzuschlagen und nach gesellschaftlich allge-
meingiiltigen Lebenszyklen zu suchen. Um den jeweils selbstbestimmten Lebensldufen einzelner
Subjekte nachzugehen, ist die besser geeignete Methode die mikrostrukturelle Narrationsanalyse.
Schiitze (1983: 283) entwickelte sie eigens dazu, die ,,ProzeBstrukturen des Lebenslaufs* zu re-
konstruieren. Der Lebenslauf ist dabei als eine sequenziell geordnete Abfolge einzelner Prozess-
strukturen zu verstehen. Diese wird in der autobiographischen Stegreiferzahlung durch die Folge
von temporal geordneten Teilsdtzen reflektiert (vgl. Przyborski/Wohlrab-Sahr 2008: 224f.).

Wir wollen bei der Narrationsanalyse folgende Schritte anwenden (vgl. Schiitze 1983: 286ff.;
dazu Przyborski/Wohlrab-Sahr 2008: 231ff.). Im ersten Schritt, der formalen Textanalyse, wer-
den argumentative und beschreibende Passagen aus dem Interviewtext vorerst herausgenommen.
Der dadurch auf seine narrativen Passagen gekiirzte Text wird dann anhand von formalen Indika-
toren in Abschnitte unterteilt. In der strukturellen inhaltlichen Beschreibung, dem zweiten
Schritt, werden die Prozessstrukturen dieser Abschnitte herausgearbeitet. Diese Prozessstruktu-
ren sind mitunter institutionell bestimmte Lebensphasen, aber auch Hohepunktsituationen, Er-
eignisverstrickungen, Wendepunkten und Wandlungen sowie geplante und realisierte Hand-
lungsabldufen. Die herausgearbeiteten Prozessstrukturen werden im dritten Schritt, der analyti-
schen Abstraktion, zundchst von den Details der Lebensphasen gelost. Dadurch erhdlt man die
jeweils dominanten Prozessstrukturen der einzelnen Lebensphasen. Diese dominanten Prozess-
strukturen werden dann zum gesamten Lebenslauf zusammengefiigt. Im vierten Schritt, der Wis-
sensanalyse, wird nun auf die argumentativen und beschreibenden Passagen zuriickgegriffen.
Dies fiihrt zu den Deutungen des Subjektes, deren Stellenwert fiir den Lebenslauf zu bestimmen

ist. Uber diesen Schritt gelangt der Subjektivierungsdiskurs herein.
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Um die Analyse vom Einzelfall zu 16sen, folgt der fiinfte Schritt der kontrastiven Vergleiche''
mit weiteren Interviewtexten. Durch den minimalen Vergleich sollen zunéchst die in dem Ur-
sprungstext gefundenen Prozesse unabhéngig von den Fallspezifika verdichtet werden. Dann sol-
len durch den maximalen Vergleich alternative Strukturen des Lebenslaufes herausgearbeitet und
fir alle Fille, trotz ihrer Unterschiede, elementare Prozesse entdeckt werden. Im sechsten und
letzten Schritt, der Konstruktion eines theoretischen Modéells, sollen diese elementaren Prozesse
aufeinander bezogen werden, indem deren zeitliche Abfolge und deren Beitrag zum gesamten
Lebenslauf ausfindig gemacht werden. Das Ziel kann ein Prozessmodell von fiir gesellschaftli-
che Gruppen spezifischen Lebensldufen oder ein Prozessmodell grundlegender Phasen von Le-

bensldufen sein. Wenden wir uns nun der Fallrekonstruktion zu.

34 Fallrekonstruktionen

Alle unsere Interviewpartner befinden sich gemédl dem makrostrukturellen Modell der Nor-
malbiographie in der Aktivitdtsphase. Mikrostrukturell wird zu untersuchen sein, aus welchen
dominanten Prozessstrukturen diese Zeitspanne im Einzelnen besteht. Auch wenn sich die Ge-
samtdeutung des Lebenslaufes mit dem Wechsel der dominanten Prozessstrukturen verdndert, so
verspricht die Narrationsanalyse dennoch die einzelnen Prozessstrukturen bis hin zum Interview-
zeitpunkt unabhédngig von der aktuellen Deutung analysieren zu konnen (vgl. Schiitze 1983:
284).

Wir interessieren uns hier dafiir, wie Subjekte Arbeit und Leben zueinander in eine Beziehung
bringen, wenn sie, aus welchen Griinden auch immer, mehrfach den Betrieb wechseln. Wir fra-
gen also, wie — neben der Subjektivierung von Arbeit in einem Betrieb — die Subjektivierung bei
zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln aussieht. Als Hauptfall wollen wir den Fall 28-
HQJ-m betrachten, der sich auf dem externen Arbeitsmarktsegment positioniert hat. Mit ihm
fiihrte ich ein autobiographisch-narratives Interview, das auf seinen Erwerbsverlauf innerhalb
seiner Gesamtbiographie fokussierte. Auf die transkribierte autobiographische Stegreiferzdhlung

werden wir die ersten vier Schritte der Narrationsanalyse anwenden.

! Basierend auf der Grounded Theory von Glaser/Strauss (1967: 55ff.).
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Beobachtungsprotokoll

Unser Hauptfall ist eine Fiihrungskraft in der Biometrie. Das Interview kam iiber ein webbasier-
tes Karrierenetzwerk zustande. Bevor wir uns mit dem eigentlichen Interviewtext beschiftigen,
wollen wir zunichst die Interviewkommunikation betrachten. Der Interviewtermin wurde fiir den
1. Juni 2010 vereinbart; der Interviewpartner nahm ihn nach einer Veranstaltung im Kindergar-
ten zum Kindertag wahr. Daraus kénnen wir ableiten, dass der Interviewpartner sich Zeit fiir sei-
ne Familie nimmt. Als Ort fiir das Interview wurde der Sonderforschungsbereich vereinbart.
Damit wihlte er einen Ort, der sowohl von seinem Zuhause als auch von seinem Biiro abge-
grenzt ist. Vor Beginn des Interviews erkundigte er sich, ob es rechtzeitig bis zu seinem nachfol-
genden Termin beendet wire und rief seine Verabredung an, um den Termin auf spiter zu ver-
schieben. Der Interviewpartner zeigt also vorausschauende Planung sowie Flexibilitdt. Mit die-
sen drei Daten konnen wir bereits eine Fallstrukturhypothese aufstellen: Der Interviewpartner ist
jemand, der die zeitlichen wie raumlichen Grenzen verschiedener Lebensbereiche im Alltag zu-
einander managt und zwar durchaus flexibel. Die gewonnene Hypothese soll im Folgenden an

dem Interviewmaterial'? iiberpriift werden.

Interviewanalyse Schritt 1: Formale Textanalyse

Wir wenden die formale Textanalyse auf die Eingangserzdhlung an, die auf die Frage nach dem
Erwerbsverlauf folgt. Dazu identifizieren wir in den narrativen Passagen mithilfe von Rahmen-
schaltelementen wie ,,dann®, ,,anschlieBend und ,,nach ...“ einzelne Abschnitte. Das Ergebnis
ist in Tabelle 19 dargestellt, in der spétere Abschnitte, die sich auf benannte Themen riickbezie-

hen, ergédnzt sind.

12 Zur Erlauterung der Transkriptionszeichen vgl. die letzte Seite dieses Beitrages.
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Tabelle 19: Abschnitte der Narration

Abschnitt | Zeile Thema Riickbezug in | Thema
spiteren Zei-
len
1 4-5 Abstrakt
2 6-14 Tatigkeiten neben  dem 90-95 Zeitliche Begrenzung
Gymnasium
3 15-19 Fachoberschule mit Prakti- 28-32 Wiederholung
kum
4 19-26 Vorher: Abbruch des Gym-
nasiums und Arbeit in Café
5 32-35 Zivildienst
6 35-39 Ausbildung als Kranken-
pflegehelfer
7 39-53 Studium mit Praktika, Ein- 95-101 Einzelhandel Computer seit
zelhandel Computer Schulzeit
8 53-75 Trainee in Automobilzulie- 101-104 Projekte
fer- und Riistungskonzern
9 75-81 Biometrie-Unternehmen 105-113 Studium Executive MBA
407-471 ,verschiedene Tatigkeiten
* Marketing, Vertrieb, Ge-
schiftsfeldentwicklung
* internationaler Vertrieb
* Geschiftsfeldentwicklung
* Vertrieb
10 81-83 Bevorstehender Wechsel zu 113-120 »uberfélliger Wechsel*
einem anderen Unternehmen 576-600 Unternehmen  fiir  IT-
Sicherheit
11 83-84 Koda

Quelle: Eigene Darstellung

Mit einem ,,Okay* signalisiert der Interviewpartner zundchst seine Bereitschaft, von seinem Le-
ben zu erzdhlen. Es folgt eine Nachfrage: ,,Bei dem Erwerbsverlauf zéhlt bei Ihnen dhm irgend-
welche Téatigkeiten, Nebentétigkeiten wéihrend der Schulzeit dazu?* Diese Nachfrage dient zu-
gleich als Abstrakt (1. Abschnitt), in dem er die nachfolgende Erzdhlung vorab zusammenfasst:

Er ist bereits seit seiner Schulzeit erwerbstitig, wodurch sich die normalbiographischen Lebens-
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phasen der Vorbereitung und der Aktivitdt iiberschneiden. In seinem Erwerbsverlauf (2.-10. Ab-
schnitt) konnen wir dann mehrere Arbeitsplatzwechsel zdhlen. Als der 4. Abschnitt die Chrono-
logie der Erzahlung verletzt, ist dies markiert durch ,,Muss ich vielleicht 'nen Schritt davor zu-
riick machen.* Daraufhin wird der 3. Abschnitt wieder aufgegriffen, um mit der chronologischen
Erzéhlung fortzufahren. SchlieBlich spannt der Interviewpartner in der Koda (11. Abschnitt) ei-
nen Bogen vom Ende des erzédhlten Erwerbsverlaufes zur Gegenwart der Erzéhlsituation: ,,So,
(2) &hm (1) das ist erst mal wahrscheinlich so grob umrissen die Erwerbstétigkeit.*

Etwas fillt hier auf: In der Eingangserzdhlung stellt der Interviewpartner (mit Ausnahme des
4. Abschnittes) allein das Thema seiner Erwerbstétigkeit und eben keines aus seinem Privatleben
dar. Auf die Frage nach den Griinden fiir die gemachten Arbeitsplatzwechsel fiihrt er dann das
Thema seiner Familie ein. Eine zweite Auffilligkeit ist die, dass alle Arbeitsplatzwechsel, die
der Interviewpartner explizit darstellt, zwischenbetriebliche Wechsel sind. Die Beschéftigung in
dem vorletzten Betrieb erzihlt er als eine einheitliche Prozessstruktur; dass er dort mehrere in-
nerbetriebliche Wechsel vollzog, fiihrt er erst spdter im Interview aus.

An diesen beiden Daten der formalen Gestaltung des Erzédhltextes konnen wir unsere oben
formulierte Fallstrukturhypothese iiberpriifen. Wir behalten den Teil der Hypothese bei, dass der
Interviewpartner die Erwerbsarbeit als einen von anderen Lebensbereichen eigensténdigen Le-
bensbereich begrenzt. Allerdings kénnen wir die Hypothese ergdnzen: Sein Erwerbsverlauf ist
aufgrund von Arbeitsplatzwechseln diskontinuierlich. Doch nicht innerbetriebliche, sondern nur
zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel begriinden eine neue Prozessstruktur im Erwerbsver-
lauf des Interviewpartners. Im Moment eines zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels hebt
der Interviewpartner die Grenze zwischen dem Lebensbereich der Erwerbsarbeit und dem priva-
ten Lebensbereich der Familie temporér auf. Wiahrend er also bei einem bestehenden Beschéfti-
gungsverhéltnis die Erwerbsarbeit gegen die Familie alltiglich abgrenzt, entgrenzt er bei einem
zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel die Erwerbsarbeit, um die familiale Situation in die
Entscheidung des Wechsels einzubeziehen. Die Fallstrukturhypothese lautet an dieser Stelle: Der
Interviewpartner managt bel seinen zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln im Erwerbsver-
lauf die Grenzen zwischen Erwerbsarbeit und Familie.

Interviewanalyse Schritt 2: Srukturelle inhaltliche Beschreibung

Sehen wir uns nun in der strukturellen inhaltlichen Beschreibung die Prozessstrukturen in diesen

identifizierten Abschnitten sowie in den weiteren Abschnitten des Interviews an. In Abbildung
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14 ordnen wir an, welche Prozessstrukturen der Erwerbstitigkeit und welche der Familie sich

zeitgleich ereignet haben.

Abbildung 14: Prozessstrukturen von Erwerbsarbeit (oben) und Familie (unten )

Tétigkeiten Café  Zivildienst Studium Trainee Biometrie- IT-Sicherheits-
neben Ausbildung Unternechmen unternechmen
der Schule  selbstéindiger Computervertrieb MBA

Kennenlernen Frau erstes Kind zweites Kind

drittes Kind

Quelle: Eigene Darstellung

Der Interviewpartner ist 1974 in Mittelfranken geboren und in einer mittelgroen Stadt in der
Oberpfalz aufgewachsen. Sein Vater war Geschéftsfithrer in einem elektrotechnischen Unter-
nehmen; seine Mutter war Hausfrau. Er stammt also aus einer Herkunftsfamilie, die die damalige
Normalbiographie lebte. Seinen Vater, der ,,immer viel und hart gearbeitet™ hat und auch immer
international titig gewesen ist, bezeichnet er als sein Vorbild. Vermutlich wurde der Inter-
viewpartner deshalb bereits zu seiner Schulzeit erwerbstitig.

Neben dem Besuch eines Gymnasiums war er als Verkdufer in einem Fahrradladen beschéf-
tigt. In den Schulferien verrichtete er Ferienarbeiten, unter anderem in Siidafrika. Auch seine
schulische Ausbildung ist diskontinuierlich: Um seine Weihnachtsferien in Australien ,,eigen-
machtig® zu verldngern, tduschte er eine Fischvergiftung vor. Zuriick in Deutschland habe er
gemerkt, dass ithm ,,die Schule irgendwie nich mehr so ganz zusagt®, worauthin er sich vom
Gymnasium abmeldete. Anschlieend arbeitete er in einem Café Vollzeit. Nach wenigen Mona-
ten dndert er allerdings seine Meinung dahingehend, ,,dass das offensichtlich nicht das Richtige*
fiir ihn sei und korrigiert den Schulabbruch, indem er sich fiir das néchste Schuljahr an einer
Fachoberschule anmeldete. Dort absolvierte er in der elften Jahrgangsstufe abwechselnd eine
Woche Unterricht und eine Woche betriebliches Praktikum. Zudem ging er in die Selbstindig-
keit, als er den Vertrieb von Computer und Computerzubehdr als Gewerbe anmeldete. Die
zwolfte Jahrgangsstufe schloss er mit dem Fachabitur ab.

In seinem anschlieBenden Zivildienst nutzte er die Mdglichkeit, eine Berufsausbildung zum

staatlich gepriiften Krankenpflegehelfer zu machen, wofiir er drei zusitzliche Monate investierte.
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In dieser Zeit begann die Paarbeziehung mit seiner heutigen Ehefrau. Sie stammt ebenfalls aus
Bayern.

Zum Studium der Betriebswirtschaft an einer privaten Fachhochschule ging er in eine Stadt
im Ruhrgebiet. In den Semesterferien absolvierte er Praktika in einem elektrotechnischen Unter-
nehmen, bei einem Versicherungsmakler in Frankreich, in einem Beratungsunternehmen in
Deutschland und bei einem Pharmazie- und Konsumgiiterhersteller in Schottland. An seinem
Vater orientierte sich der Interviewpartner durch die Téatigkeit in einem elektrotechnischen Un-
ternehmen sowie durch die internationale Tétigkeit. Zu Beginn seines Studiums hatte er den Ver-
trieb von Computer und Zubehor an Kommilitonen und andere Personen noch fortgesetzt. Auf-
grund der zeitlichen Doppelbelastung von Studium und Selbstindigkeit stellte er den Vertrieb
jedoch ein; er entschied sich also gegen die Selbstdndigkeit und fiir das Studium. In seiner Dip-
lomarbeit beschiftigte er sich mit der Biometrie, womit er den Grundstein fiir seine spétere Er-
werbstitigkeit legte.

Die private Fachhochschule erleichterte ihren Absolventen den Eintritt in den Arbeitsmarkt,
indem sie Absolventenbroschiiren an Unternechmen verschickte, die dann Absolventen zu Vor-
stellungsgesprichen einluden. Zwar nahm der Interviewpartner daraufhin bei mehreren Unter-
nehmen an Vorstellungsgesprachen teil. Doch bewarb er sich ebenfalls direkt bei einem auf der
Homepage ausgeschriebenen Traineeprogramm bei einem Automobilzuliefer- und Riistungs-
konzern im Ruhrgebiet. Bei diesem wurde er als einer von zwolf Trainees angenommen. Als
Management-Trainee arbeitete er befristet auf achtzehn Monate in insgesamt drei Projekten, die
er sich selbst suchte. Das erste war in Nordrhein-Westfalen, das zweite in den USA; das dritte
suchte er sich in der Biometrie-Branche. Auf einer Konferenz des Automobilzuliefer- und Riis-
tungskonzernes hatte er den damaligen Geschéftsfiihrer eines Biometrie-Unternehmens in die-
sem Konzern angesprochen, woraufhin er in dem Biometrie-Unternehmen in einer Stadt in Thii-
ringen sein letztes Projekt machte. Zeitgleich griindete er eine Familie: Wahrend des Traineepro-
grammes bekam er mit seiner Ehefrau das erste Kind. Als das dritte Projekt zu Ende ging, habe
der Geschiftsfiihrer dem Interviewpartner vorgeschlagen in dem Biometrie-Unternehmen zu
bleiben, um eine Marketingabteilung aufzubauen.

In diesem Biometrie-Unternehmen hatte er ein unbefristetes Beschéftigungsverhdltnis in
Vollzeit und mit auBertariflicher Entlohnung. Mit den Eigentiimerwechseln des Unternehmens
waren filir den Interviewpartner innerbetriebliche Arbeitsplatzwechsel verbunden. Angefangen
hatte er als Manager der Marketingabteilung, in der er spiter erst eine und dann eine weitere

Mitarbeiterin eingestellte. Allmédhlich nahm er eine Doppelrolle zwischen dem Marketing einer-
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seits und dem Vertrieb sowie der Geschéftsfeldentwicklung bei der Markteinfiihrung eines neuen
Produktes andererseits ein. Nach mehreren Eigentiimerwechseln iibergab er die Marketingaufga-
ben der ersten eingestellten Mitarbeiterin und kiimmerte sich als Vizeprésident fiir internationa-
les Marketing um den internationalen Vertrieb mit Schwerpunkt auf Asien. Wihrend der Be-
schéftigung im Biometrie-Unternehmen bekam er mit seiner Ehefrau das zweite Kind. Weil er
am Vertrieb ,,irgendwann eben d4hm kein Interesse mehr* gehabt habe und das Gefiihl bekommen
habe, ,,das geht fiir mich nich mehr voran und ich wiirde was Anderes tun wollen®, reichte er bei
dem damaligen deutschen Geschéftsfiihrer die Kiindigung ein. Er habe ein MBA-Studium ma-
chen wollen, denn: ,,Ich hatte immer so fiir mich &hm dieses Gefiihl gehabt, 'n FH-Abschluss ist
fiir mich selbst nicht ausreichend, das wiirde meinen, damit wiirde ich meinem Ego nicht gentige
tun.“

Bevor das Beschéftigungsverhéltnis geendet hitte, wurde das Biometrie-Unternehmen von ei-
nem US-amerikanischen Konzern iibernommen. Der damalige amerikanische CEO habe dem In-
terviewpartner angeboten das MBA-Studium zu bezahlen, wenn dieser die Kiindigung zuriick-
ziehe. Dadurch habe er seinen ,,damals schon filligen Wechsel zu einem anderen Unternechmen
dhm verzogert.“ Wihrend des achtzehnmonatigen berufsbegleitenden MBA-Studiums sei er in
dem Biometrie-Unternehmen ,,stirker in eine Rolle &hm rein(1)gerutscht und selbst vielleicht
hab' ich mitgerutscht* als Vizeprisident flir internationale Geschéftsfeldentwicklung. In dieser
Zeit bekamen er und seine Ehefrau ihr drittes Kind. Nachdem der deutsche Geschéftsfiihrer und
der amerikanische CEO gekiindigt worden waren, strich der neue CEO den Bereich der Ge-
schéftsfeldentwicklung und ,,man hat mich in die Richtung Vertrieb gedréngt. (2) Das hat mir
personlich eigentlich gar nicht gepasst.”“ Er beriet sich mit einem Rechtsanwalt iiber die Situati-
on, dass er bei einer Eigenkiindigung die Kosten fiir das MBA-Studium zurilickzahlen miisste.
Fiir ein hoheres Grundgehalt und eine Provision fiir die ersten sechs Monate nahm er letztlich die
Stelle des Direktors des strategischen Regierungsprogrammes an.

Seit diesem letzten Arbeitsplatz im Biometrie-Unternehmen habe er nach einem Arbeitsplatz
in einem anderen Unternehmen gesucht. Der Bereichsleiter fiir Biometrie und hoheitliche Do-
kumente eines Unternehmens fiir IT-Sicherheit, den der Interviewpartner ,,liber viele Jahre hin-
weg schon® kennt, habe ihm gesagt, er solle bei einer Wechselabsicht rechtzeitig Bescheid ge-
ben, denn das IT-Sicherheitsunternehmen hitte Interesse an seiner Arbeitskraft. Uber ihn lernte
er einen der Geschiftsfiihrer kennen und ,,dann war das eigentlich schon entschieden®. Als ein
Vertragsentwurf vorlag, kiindigte er bei dem Thiiringer Unternehmen. Bis zum Ende des Be-

schéftigungsverhéltnisses erhielt er noch zwei weitere Stellenangebote {iber webbasierte Karrie-
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renetzwerke. Von diesen drei Angeboten wird er bei jenem Unternehmen fiir IT-Sicherheit in ei-
ner norddeutschen GroBstadt die Stelle des Beraters antreten. ,,Ahm der, der Wechsel jetzt zum
01.07. ist eigentlich aus meiner, aus meinem Empfinden heraus ein langst iiberfalliger Wechsel.*
Fiir die Zukunft plane der Interviewpartner einen weiteren Arbeitsplatzwechsel innerhalb der
nichsten Jahre. Diesen sehe er in der Stadt des neuen Arbeitsortes vor, sodass seine Familie nach
dem Umzug in dieser Stadt wohnen bleiben konne.

Der Interviewpartner fasst seine zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel zusammen:

., Ahm wenn ich, wenn ich mir anschaue, friiher ihm waren die Entscheidungen natiirlich anders, weil ich dhm
alleine war. Ich bin mittlerweile verheiratet und habe drei Kinder. Das heif3t also, meine Entscheidungen sind

dhm (2) finden unter ganz anderen Prdmissen statt.*

Interviewanalyse Schritt 3: Analytische Abstraktion

Von den soeben beschriebenen Prozessstrukturen wollen wir die dominanten Prozessstrukturen
abstrahieren — solche, die die Organisation von Arbeit und Leben des Interviewpartners bestim-
men (vgl. Schiitze 1984: 110). Weiter oben haben wir gesagt, dass bereits empirisch gebildete
Typen zur alltiglichen Lebensfithrung vorliegen. Da wir uns hier jedoch auf die zwischenbe-
trieblichen Arbeitsplatzwechsel im Erwerbsverlauf konzentrieren wollen, also genau auf die
Momente zwischen zwei Beschiftigungsverhiltnissen, konnen wir nicht davon ausgehen, dass
die gefundenen auf den Alltag bezogenen Typen in eine Typologie des Lebenslaufes libertragbar
sind. Deshalb wollen wir die Sequenzanalyse aus der objektiven Hermeneutik heranziehen. Jeder
Arbeitsplatzwechsel, der erzéhlt wird, entspricht einer Sequenzstelle (vgl. Oevermann 2008: 20):
Aus den ihm offenstehenden Mdglichkeiten wéhlt das handelnde Subjekt einen betrieblichen Ar-
beitsplatz und auch dessen Beziehung zum Privatleben aus. Durch diese Wahl werden ihm zu-
gleich neue Moglichkeiten von betrieblichen Arbeitsplidtzen und Beziehungen zum Privatleben
eroffnet. Wenngleich der Erwerbsverlauf des Interviewpartners nicht nur durch zwischenbetrieb-
liche Wechsel, sondern auch durch Wechsel zwischen Ausbildung und Beschéftigung diskonti-

nuiert wird, setzt unsere Analyse nach dem ersten berufsbildenden Abschluss ein.
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Berufseinstieg in das Traineeprogramm

Beginnen wir mit dem Berufseinstieg des Interviewpartners nach dem Abschluss seines FH-

Studiums.

Als ich zum Beispiel direkt nach'm Studium &hm irgendwie nach=nach Jobmdoglichkeiten oder so gesucht
(hat/hatt®), gesucht habe, &hm da war die Situation natiirlich noch so, dass ich mit meiner Frau ohne Kinder &hm
vor, vor dieser Entscheidung stand. Da, da war das vollkommen egal. Also wenn's eine attraktive Option in, in
England gegeben hétte &hm oder, ich weil} nich, in, in [GroBstadt in Sachsen, S.R.], dann, dann wir's eben das

gewesen.

Wir blenden aus, dass wir bereits den Kontext des Berufseinstieges kennen und bilden Lesarten
dieser Sequenzstelle (vgl. Wernet 2009: 39f.). Das Studium als vorhergehende Sequenzstelle hat
den Interviewpartner fiir einen betriebswirtschaftlichen Beruf qualifiziert. Das ,,direkt* versi-
chert, dass keine andere Sequenzstelle dazwischen kam, wie Erwerbslosigkeit oder die Geburt
eines Kindes. Die fiir den Interviewpartner nachstliegende, weil zuerst genannte Moglichkeit ist
es, (wieder) in den Arbeitsmarkt einzutreten. Wofiir steht das ,,oder so*“? Zunichst kann es als
Alternative zu dem Wort ,,JJobmoglichkeiten gelesen werden. Alternativ zum Eintritt in den Ar-
beitsmarkt konnte der Interviewpartner eine weitere Ausbildung machen, sich eine Auszeit neh-
men, etc. Weiter kann es sich auf einen Wortbestandteil beziehen. Wenn es sich auf ,,Job-*“ be-
zieht, kann es ,,Karrieremoglichkeiten* beinhalten. Damit wiren unterschiedliche Erwartungen
an die Reichweite der Wahl eines Arbeitsplatzes verbunden. Wenn es sich andererseits auf ,,-
moglichkeiten* bezieht, beinhaltet es beispielsweise ,,Jobangebote* oder ,, Jobannoncen®. Dies
wiirde unterschiedliche Auffassungen des Weges zu einem Arbeitsplatz ausdriicken. Letztere
Lesart kann nach erneutem Anhdren der Tonaufnahme ausgeschlossen werden, da der Inter-
viewpartner die erste Silbe des Wortes betont.

Wenn man sagt, man stehe mit seinem Ehepartner vor einer Entscheidung, dann meint man
fiir gewohnlich die Entscheidung, ein Kind zu bekommen, ein Haus zu kaufen, etc. In jedem Fall
ist es eine Entscheidung, die die Familie gemeinsam trifft, weil sie die Familie als Ganze betriftt.
Hitte es geheillen ,,dass meine Frau und ich vor dieser Entscheidung standen®, dann hétte dies
die zusitzliche Lesart eroffnet, dass der Interviewpartner und seine Frau unabhéngig voneinan-
der eine dhnliche Entscheidung treffen, dass zum Beispiel er und sie jeweils vor dem Berufs-

einstieg standen. Das ,,mit* verweist hingegen darauf, dass die Entscheidung gemeinschaftlich
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getroffen wird, und wir vermuten, dass die Entscheidung auch Konsequenzen fiir die ganze Fa-
milie hat.

Bei dem Demonstrativum ,,das haben wir die Schwierigkeit, dass wir nicht wissen, worauf es
hinweist. Es kann heien, ,,da war das vollkommen egal, welcher Job das war* oder ,,welches
weitere Studium das war®, etc. Dann wiirde es sich auf die Entscheidung an sich beziehen. Es
kann sich aber auch auf einen bestimmten Aspekt der Entscheidung beziehen. Wenn es bei der
Entscheidung tatsidchlich um die Wahl eines Arbeitsplatzes geht, dann kénnen dies Aspekte der
Nutzung und des Einsatzes von Arbeitskraft sein, zum Beispiel ,,da war das vollkommen egal, ob
es Teilzeit oder Vollzeit war*, ,,wo der Arbeitsort war®, ,,wenn meine Qualifikationen nicht ver-
langt wiren®, ,,ob das Beschéftigungsverhiltnis befristet war* oder auch ,,wie der Arbeitsprozess
organisiert war*.

Was er im néchsten Satz anspricht, ist der Ort. Das Entscheidende bei der Wahl ist demnach,
wo sie die Familie verortet. Wir konnen uns die Mdglichkeiten {iberlegen, die Familie zum Ar-
beitsort zu lokalisieren: Beide Ehepartner ziehen in die Gegend des neuen Arbeitsortes und die
Frau sucht sich dort einen Arbeitsplatz oder ist nicht erwerbstdtig. Oder nur der Mann zieht zu
seinem neuen Arbeitsort, die Frau ist an einem entfernten Arbeitsort erwerbstitig, sodass sie eine
multilokale Familie bilden (vgl. Bertram 2000). Sehen wir uns noch die vom Interviewpartner
genannten Beispiele an: Die Entscheidung hat die Familie nicht auBBerhalb von Deutschland und
innerhalb Deutschlands nicht nach Ostdeutschland gefiihrt. Schlielich zeigt das ,,dann wir's
eben das gewesen* die Kontingenz der Entscheidung auf. Die Wahl hétte auch anders ausfallen
konnen und mit ihr wiren andere Moglichkeiten fiir den weiteren Lebenslauf erdffnet worden.

Wir konfrontieren nun diese gebildeten Lesarten mit dem tatsdchlichen Kontext (vgl. Wernet
2009: 39f.). Die getroffene Wahl war, dass der Interviewpartner sich fiir ,,ein projektbasiertes
achtzehnmonatiges Traineeprogramm® im Ruhrgebiet bewirbt und, als er angenommen wird, die
Stelle antritt. Erstens: Wir sollten beide obige Lesarten von ,,Jobmoglichkeiten oder so* beibe-
halten: Zum einen ist die Traineestelle zwar eine Jobmoglichkeit, aber sie enthilt auch Elemente
einer Ausbildung. Zum anderen besteht die Moglichkeit einer Ubernahme des Trainees nach Ab-
schluss des Programmes, wodurch eine Traineestelle der erste Schritt einer Karriere in einem
Unternehmen sein kann (vgl. Becker 2008: 295f.). In diesem Traineeprogramm ist die Arbeits-
kraftnutzung durch die Projektarbeit flexibel. Mit jedem Projekt verdndert sich auch der Arbeits-
ort. Zudem ist der Arbeitskrafteinsatz flexibel durch das befristete Beschiftigungsverhéltnis.

Vom Flexibilititsgrad her steht die Traineestelle jedoch zwischen einem unbefristeten Beschéfti-
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gungsverhéltnis einerseits und einem befristeten Beschéftigungsverhéltnis ohne Aussicht auf
Weiterbeschiftigung andererseits.

Zweitens: Auch wenn es der Interviewpartner ist, der als Trainee arbeitet, betrifft die Wahl
des Arbeitsplatzes eben nicht nur den Erwerbstdtigen allein, sondern auch seine Familie, so wie
die Geburt eines Kind oder ein Hauskauf die ganze Familie betrifft. Hier trifft es zu, wie Jurczyk
et al. (2009: 64f.) schreiben, dass nicht Subjekte allein, sondern Familien die doppelte Entgren-
zung von Arbeit und Leben verarbeiten. Erwerbsarbeit und Familie stehen sich folglich nicht als
gleichwertige Lebensbereiche gegeniiber. Dies wird plausibel, wenn man bedenkt, dass die Sozi-
albeziehungen in der Familie diffus sind, d.h. es dort auf die ganze Person ankommt, wohinge-
gen die Sozialbeziehungen bei der Erwerbsarbeit spezifisch sind, d.h. der Erwerbstitige als Rol-
lentrager auftritt (vgl. Oevermann 1996: 109ft.).

Drittens: Der Arbeitsort ist derjenige Aspekt eines Arbeitsplatzes, der fiir die Vereinbarung
von Erwerbsarbeit und Familie bei der Arbeitsplatzwahl am wichtigsten ist. Denn der Arbeitsort

bestimmt den kiinftigen Wohnort der Familie. Sehen wir uns die nidchste Sequenzstelle an.

Ubernahme in das Biometrie-Unternehmen

Die Wahl des Traineeprogrammes hat zwei Mdglichkeiten fiir den Interviewpartner nach dem

Ende des Programmes er6ffnet: iibernommen zu werden oder nicht.

., Ahm das Traineeprogramm von [Automobilzuliefer- und Riistungskonzern, S.R.] war so angelegt, dass die sich
im Prinzip fiir ihren Konzern den Fithrungsnachwuchs heranziehen. Und ich bin dann aber bei dem Unterneh-
men in [Grofistadt in Thiiringen, S.R.], bei dem ich mein letztes Projekt gemacht habe, hatte mir der damalige
Geschiftsfiihrer den Vorschlag gemacht dazubleiben und die Marketingabteilung dhm aufzubauen, weil die nicht

existent war.“

Man beachte die Metaphorik von ,,Nachwuchs heranziehen®, wie es in einer Familie geschieht.
Das ,,aber verweist darauf, dass der Interviewpartner zwar innerhalb des Konzernes bleibt, aber
zur Tochtergesellschaft wechselt. Die Stellensuche entfillt; stattdessen wird ihm die Stelle so-
gleich von Seiten des Unternehmens angeboten. Die Griinde fiir die Entscheidung, diese Stelle

anzunehmen, fiihrt der Interviewpartner wie folgt aus:

., Ahm weil die, weil die Entwicklungsperspektive sehr interessant war. Also das heifit, es war dhm (1) im Ge-

gensatz zu dem [Automobilzuliefer- und Riistungs]-Konzern, in dem natiirlich alles extrem strukturiert und &hm
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planmiBig vonstattengeht, war das halt 'ne, 'ne, 'ne sehr, sehr junge, dynamische Truppe. Man konnte wirklich
was bewegen. Ich hatte sehr schnell die Mdglichkeit Verantwortung zu iibernehmen, dhm sowohl Personalver-
antwortung als auch Budget-, also Projektverantwortung. Das war wichtig fiir mich. Ahm [GroBstadt in Thiirin-
gen, S.R.] selber war fiir mich ein attraktives Lebensumfeld. Ahm wir hatten ja da bereits schon unsere erste
Tochter, ham damals im [Stadtzentrum, S.R.] gewohnt <Ach. @> meiner Frau hat's sehr gut gefallen.
@Genau@ [StraBenname, S.R.]. <Hmh.> Als [Lokalitdt, S.R.] noch um die Ecke war. <@> Also es war eigent-
lich praktisch alles so, wie man sich das vorgestellt hat. Und #hm die Leute waren nett. Ahm ja, hat einfach alles

gepasst.

Der erste Grund liegt in dem Arbeitsplatz an sich: Die ,,Entwicklungsperspektive verweist zu-
rlick auf die oben gefundene Lesart einer Karrieremdglichkeit. Der Konzern vertritt die fordisti-
sche Standardisierung der Arbeitsorganisation. Er dient als Vergleichsfolie fiir die Tochtergesell-
schaft, die die postfordistische Arbeitsorganisation vertritt. Dass der Interviewpartner auf die
Tochtergesellschaft mit ,,Truppe* referiert, hebt die Sozialbeziehungen in der Unternechmensor-
ganisation hervor. Diese Truppe ist ,,jung, d.h. das Unternehmen ist neu, so wie der Postfordis-
mus selbst, und sie ist ,,dynamisch®, d.h. die Arbeitsorganisation in diesem neuen Unternechmen
ist flexibel. Weil also der Betrieb keine starren Strukturen fiir die Arbeitsorganisation vorgibt,
kann das einzelne Subjekt im Betrieb ,,wirklich was bewegen.* Dies liest sich als Aussage von
jemandem, den Arbeits- und Industriesoziologlnnen bislang schon als subjektivierten Arbeit-
nehmer bezeichnen, ndmlich der am Arbeitsplatz seine eigenen Grenzen zieht. Das subjektivierte
Arbeitsverstdndnis wird im Wunsch, Verantwortung flir Personal und Budget zu libernehmen,
nochmals gesteigert. Es dringt sich die Frage auf, ob zwischen der Subjektivierung an einem
Arbeitsplatz und der Subjektivierung bei zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln eine Ver-
bindung besteht. Dies kdnnen wir in dieser Sequenzstelle noch nicht beantworten, heben uns die
Frage aber auf.

Sofort fligt der Interviewpartner als weiteren Grund die Stadt ,,selber an. Als ,,Lebensum-
feld* umfasst sie seinen Arbeitsort und den Wohnort seiner Familie. Das Stadtviertel, in dem er
mit seiner Familie seit dem letzten Projekt des Traineeprogrammes wohnt, zeigt die Architektur
der Griinderzeit und des Jugendstiles. Mit der Lokalitdt ,,um die Ecke™ ist ein Freizeitangebot
bequem erreichbar. Die ,,Leute* kdnnen die Nachbarn in dem Stadtviertel, allgemein die Men-
schen in der Stadt oder aber die Arbeitskollegen bezeichnen. Dementsprechend liest sich die ab-
schlieBende Evaluation ,,hat einfach alles gepasst so, dass sie die beiden genannten Griinde ver-
bindet: Erwerbsarbeit und Privatleben — die zusammen das Leben konstituieren, also ,,alles” —

passen zusammen.
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Das Beschiftigungsverhéltnis in dem Biometrie-Unternehmen entspricht durchaus noch dem al-
ten Normalarbeitsverhiltnis: ,,Das ist Vollzeit, unbefristet, auBertariflich.” Als der Inter-
viewpartner seine innerbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel erzihlt, bindet er — im Gegensatz zu
seiner Erzdhlung seiner zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel — nicht das Thema seiner
Familie ein. Wir konnen uns iiberlegen, warum: Bei den innerbetrieblichen Wechseln dndern
sich der Aufgabenbereich und das Gehalt erhoht sich. Es dndert sich aber nicht der Arbeitsort,
von dem der Wohnort seiner Familie abhingt. Dies bietet eine Konstanz im Lebensbereich der
Erwerbsarbeit, wihrend der sich die Familie entwickeln kann. Somit tritt der umgekehrte Fall ein
als er in der Arbeits- und Industriesoziologie angenommen wird, wo ,,Familie in der bisherigen
Entgrenzungsforschung, die sich fast ausschlieBlich auf Erwerbsarbeit bezog, quasi konstant ge-
setzt und als ,black box* vorausgesetzt wurde* (Jurczyk et al. 2009: 19).

Als der Interviewpartner das Beschéftigungsverhéltnis zu beenden plant, ergibt sich die Mog-
lichkeit eines MBA-Studiums. Infolgedessen hebt der Interviewpartner die Entscheidung des
zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels (voriibergehend) auf und wihlt stattdessen die ande-
re Moglichkeit des berufsbegleitenden MBA-Studiums. Dadurch erwirbt er eine hdhere Qualifi-
kation, wahrend er das Gehalt und den Arbeitsort konstant hilt.

Aufgeschobener Wechsel in das I T-Scherheitsunternehmen

Mit dem unbefristeten Arbeitsvertrag besteht die Moglichkeit, dass der Interviewpartner in dem
Biometrie-Unternehmen bis zu seinem Ruhestand beschiftigt ist. Es sei denn, der Arbeitgeber
oder der Arbeitnehmer kiindigt vorher. Mit seinem letzten innerbetrieblichen Arbeitsplatzwech-
sel gelangt der Interviewpartner eher widerwillig zuriick in den Vertrieb, der der Grund fiir seine
erste Kiindigung war. Wieder im Vertrieb arbeiten zu miissen, bekriftigt seine Absicht, den Be-

trieb zu wechseln. Der Interviewpartner erzéhlt seine Stellensuche wie folgt:

»Also fiir mich, fiir mich selber war's 4hm (1) erst mal wichtig zu entscheiden, bleib' ich innerhalb der Branche

oder bleib' ich nich innerhalb der Branche. [...] Ahm das heiBt, die Branche is 4hm weltweit enorm iiberschau-

bar. Eigentlich kennt, wenn man ein paar Jahre in der Branche ist, kennt man eigentlich mehr oder weniger alle
Unternehmen, die 'ne Rolle spielen. Und das Netzwerk an sich ist sowieso 'n relativ enges Netzwerk. Das heif3t
also &hm als meine Entscheidung gefallen ist, dass ich eigentlich innerhalb der Branche bleiben will, ahm war's
deutlich einfacher. Ahm weil man zum einen spezialisierte ihm Recruitingfirmen hat, die nur in diesem Bereich
titig sind. Ahm da aktualisiert man eigentlich sein, sein Profil und sagt einfach nur: ,Jetzt bin ich wieder auf der

Suche.
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Wenn der Interviewpartner einen neuen Arbeitsplatz in der Biometrie sucht, dann verldsst er
zwar die betrieblichen Strukturen, bleibt aber innerhalb der Strukturen der Branche. Dies macht
darauf aufmerksam, dass es auf dem Arbeitsmarkt auch zwischenbetriebliche Strukturen gibt —
ndmlich Netzwerke von Betrieben. Was macht ein solches Netzwerk ,,eng“? Eine Lesart wire,
dass die Betriebe in irgendeiner Hinsicht, vorziiglich in geographischer, engmaschig angeordnet
wiren. Diese kdnnen wir ausschlieBen, weil die Anzahl der biometrischen Unternehmen ja iiber-
schaubar ist. Eine andere Lesart ist, dass zwischen den Betrieben ein reger Kontakt besteht. Kon-
takt kann in einer Hinsicht durch die Kooperation von ArbeitnehmerInnen verschiedener Betrie-
be stattfinden. Dies wird in einer spéteren Textpassage iiber ,,Biometrieprojekte* bestdtigt: Ein
Kunde macht in der Regel eine Ausschreibung im Internet fiir eine biometrische Losung. Weil
fiir diese diverse Teile wie Scanner, Software und Telefonleitungen nétig sind, arbeiten mehrere
Unternehmen zusammen. ,,Ahm man arbeitet dann direkt in einem Projekt als 'ne Art Projekt-
team zusammen oder man kauft von einer anderen Firma eine bestimmte Losung oder die kaufen
von uns eine bestimmte Losung und das Ganze wird dann 4hm angeboten.* Durch diese Zusam-
menarbeit ,.findet eigentlich immer eine dhm recht shm vernetzte Arbeit statt. In einer anderen
Hinsicht kann der Kontakt durch Arbeitsplatzwechsel von Arbeitnehmerlnnen zwischen den Be-
trieben stattfinden. Und auch dies finden wir bestétigt: ,,die Biometrie, das ist so 'ne, so 'ne, wie
so ne kleine (1) dh wie so 'n Inzuchtdorf <@> Also man, man trifft sich @immer wieder@ Es ist
also auch die Leute, die, die bei einem Unternehmen kiindigen, tauchen meistens bei einem an-
deren wieder auf.“ Erneut mit einer familialen Metapher ausgedriickt, der ,,Inzucht®, tauschen
die Betriebe in der Biometrie ihre Arbeitnehmerlnnen untereinander.

Diese beiden Weisen des Kontaktes zwischen den Betrieben in einem Netzwerk hingen tiber-

dies zusammen:

»Ja also der zukiinftige Arbeitgeber, also das ist die, die Firma heilt [Unternehmen fiir IT-Sicherheit, S.R.], das
ist 'ne Aktiengesellschaft. <Hmh.> Sind auch so ungefahr dreihundert Mitarbeiter. Und éhm die ist aufgeteilt in
vier Bereiche. Und der Bereich, der fiir mich relevant ist, das ist, nennt sich Biometrie und hoheitliche Doku-
mente. Ahm und mit diesem, mit diesem Bereich, also mit verschiedenen Mitarbeitern aus diesem Bereich, shm
habe ich in der Vergangenheit intensive Kontakte gehabt, weil wir zum Beispiel in Projekten gemeinsam gear-
beitet haben. [...] Ahm und den dhm Bereichsleiter fiir Biometrie und hoheitliche Dokumente, den [Vorname
und Name, S.R.], kenne ich iiber viele Jahre hinweg schon. Und mit dem hatte ich gesprochen und der hatte mir
schon letztes Jahr mal den Hinweis gegeben und hat gesagt ,Hor zu, wenn du mal wechseln willst, dann sag
rechtzeitig Bescheid. Wir hitten Interesse.* Da, da hab' ich noch nicht gesagt, dass ich eigentlich mal wechseln

will. Aber ,wir hétten Interesse, sag uns mal rechtzeitig Bescheid, bevor du dich irgendwie anders entscheidest.*
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Und da hatt' ich ihm dann gesagt ,Okay, es ist, es ist bei mir demnéchst so weit. Und dann ham wir auch konk-

ret geredet.*

Oben haben wir die Frage beiseite gestellt, ob zwischen der Selbstbestimmung in einem Betrieb
und bei zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln eine Verbindung besteht. Tatséchlich finden
wir hier einen Anhaltspunkt dafiir, dass dem so ist. Von seinem Arbeitsplatz in einem Betrieb
aus arbeitet der Interviewpartner in Projekten mit Arbeitnehmerlnnen anderer Betriebe zusam-
men, liber die er die Moglichkeit erhélt, zu einem dieser anderen Betriebe zu wechseln. Die Ver-
bindung von Subjektivierung an einem Arbeitsplatz und bei einem zwischenbetrieblichen Ar-
beitsplatzwechsel wird also Uber das branchenspezifische Netzwerk hergestellt. Wir konnen uns
vorstellen, dass an ,,zum einen spezialisierte 4hm Recruitingfirmen* angefiigt werden konnte:
,»und zum anderen das Netzwerk des gegenseitigen Kennens*.

Innerhalb der Branche ereignet sich der Arbeitsplatzwechsel zwischen den Betrieben dann

wie folgt:

»Also es, das war nur so die, die, das Spannungsfeld dadurch, dass ich ja 'ne Kiindigungsfrist von drei Monaten
zum Quartalsende habe <Hmh.> war das dieses Spannungsfeld &hm und ich hab' natiirlich mit den Leuten, mit
denen ich Gespriche gefiihrt habe wegen eines neuen Jobs, dhm ganz klar mein Zeitfenster aufgezeigt und ge-
sagt, ich muss mich innerhalb der und der Zeit entscheiden. Und habe im Prinzip &hm, als ich schon einen Ver-
tragsentwurf vorliegen hatte — der war aber noch nicht dhm endgiiltig fertig — den hatte ich dann von 'nem neuen
Arbeitgeber Ende Mirz, einen, von einem potenziellen Arbeitgeber. Darauthin habe ich mich entschieden zu
kiindigen. Weil ich gewusst habe, dass ich zumindestens eine Riickfallposition habe, also wenn, wenn, ich wollte
noch ausloten, was sonst noch passieren kann. Ahm aber da hatte ich zumindestens schon mal einen Vertrag si-
cher und daraufhin habe ich gekiindigt. Und das hab' ich deswegen gemacht, &hm weil ich die ahm Verantwor-
tung fiir meine Familie trage. Also auch da wieder die Entscheidung, wire ich alleine gewesen, dann hétte ich so

oder so gekiindigt ahm ohne mir 4hm (1) die, die massiven Gedanken um einen Anschlussjob zu machen.

Weil der Interviewpartner aus einem bestehenden Beschiftigungsverhiltnis heraus wechselt,
muss er den Wechsel zeitlich kalkulieren. Erst als der Beginn eines Beschéftigungsverhiltnisses
bei einem neuen Betrieb durch einen Vertragsentwurf abgesichert ist, beendet er das Beschafti-
gungsverhiltnis bei dem alten Betrieb. Wir erkennen darin eine Sicherheitsstrategie trotz — oder
gerade aufgrund — des zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels: Er wartet auf einen ,,An-
schlussjob®, wie man auf einen Anschlusszug wartet. Auf diese Weise sichert er trotz des Wech-
sels ein Einkommen fiir seine Familie. Indem er die Stellensuche noch fortsetzt, versucht er seine

Moglichkeiten des Wechsels zu vermehren. Nach seiner Eigenkiindigung teilt er in seinen Profi-
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len in zwei webbasierten Karrierenetzwerken mit, dass er wechseln wird, und dadurch kommen
noch ,,zwei weitere interessante Angebote* hinzu.
Aus methodischen Griinden versuchen wir zu vergessen, dass wir den zukiinftigen Arbeitge-

ber bereits kennen, und sehen uns an, welche der drei Moglichkeiten er auswéhlt.

,,Ahm (3) auch bei der Wahl meines jetzigen neuen Arbeitgebers habe ich mich fiir die (1) interessante (1), aber
deutlich sicherere Variante entschieden, die &hm etwas weniger Geld, dafiir aber sicheres Geld bietet als eine an-
dere Start-up-Geschichte, wo ich auch die Mdglichkeit gehabt hitte mit deutlich grolerem Gehalt, aber mit ei-

nem viel, viel groeren Unsicherheitsfaktor.*

Er lehnt das Angebot eines neu gegriindeten Unternehmens ab, das zwar ,,finanziell gesehen sehr
attraktiv gewesen* wére, aber bei dem er sich ,,nicht sicher war, ob es die Firma in sechs Mona-
ten noch geben wird®, ob also der Arbeitsplatz dauerhaft besteht. Er sagt selbst, dass er wohl die-
ses Angebot angenommen hétte, wire er alleine, wire also keine Familie von der Entscheidung
betroffen. Das andere Angebot kommt von einem Softwareunternehmen. ,,Das kam fiir mich
auch nich in Frage, weil das ein dhm Job gewesen wire, der von der Bezahlung her fiir mich nich
attraktiv war.” Seine Wahl, ein Beschiftigungsverhiltnis bei dem IT-Sicherheitsunternehmen zu
beginnen, ist folglich ein Kompromiss aus guter Bezahlung und Sicherheit des Arbeitsplatzes.
Fiir das IT-Sicherheitsunternehmen kann der Interviewpartner in verschiedenen Unterneh-

menssitzen in Deutschland arbeiten.

,»Also es gab zwischen uns dhm die groe Diskussion dhm [norddeutsche GroBstadt, S.R.] oder [GroBstadt in
Bayern, S.R.]. Also was ist der, was ist der bessere ihm Ort. Ahm mein Herz hat immer fiir [norddeutsche GroB-
stadt, S.R.] geschlagen, dhm meine Frau hat es ein bisschen kritischer gesehen, grade was so die Bildungsinfra-
struktur in [norddeutsche GroBstadt, S.R.] angeht. Ahm wir kommen beide urspriinglich, also ganz urspriinglich
kommen wir auch mal aus Bayern aus der Ecke. Und &hm deswegen hatte es meine Frau stérker nach [Grofstadt
in Bayern, S.R.] dann gezogen. Ahm letztendlich ham wir‘s dann aber na ja ausdiskutiert und ham uns dann fiir

[norddeutsche GroBstadt, S.R.] entschieden.*

Ein Wechsel des Arbeitsortes vom Biometrie-Unternehmen zum IT-Sicherheitsunternehmen
bringt einen Wechsel des Wohnortes der Familie mit sich. Seiner Ehefrau ist zum einen wichtig,
welche Bildungsmoglichkeiten sich durch den Umzug fiir die Kinder erdffnen werden. Zum an-
deren wire die Familie in Bayern sicherlich stirker in das dortige familiale Netzwerk eingebun-

den. Thre Sorge bei dem Arbeitsplatzwechsel gilt also der Griindungs- und der Herkunftsfamilie.
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Fiir den Interviewpartner ist es genauso eine emotionale Entscheidung. In der Stadt des neuen
Arbeitsortes muss es irgendetwas geben, das ihn anzieht. In der Diskussion {iber den Arbeitsort
balanciert das Ehepaar in der familialen Lebensfiihrung sowohl Gemeinsamkeit als auch Auto-
nomie der individuellen Lebensfiihrung der einzelnen Familienmitglieder aus (vgl. Jurczyk et al.

2009: 644f.).

Zukunftiger Wechsel

Wie wird sich der Erwerbsverlauf des Interviewpartners wohl weiter entwickeln?

,»Also wenn ich fiir mich selbst, wenn ich mir so Gedanken mache, wo will ich dann weiter hin, was will ich spa-
ter machen, ich hab' so mal geplant fiinf Jahre bei dem Unternehmen zu sein. Also wenn da nich irgendwas Wil-
des dazwischenkommt &hm oder eine, eine riesen Chance woanders entsteht, wiird' ich sagen, die néchsten fiinf
Jahre bin ich bei dem Unternehmen. [...] Ahm da wiird' ich vermutlich dann, also wenn sich nicht innerhalb des
Unternehmens irgendeine grofle Moglichkeit auftut oder vielleicht bei der Muttergesellschaft des Unternehmens,

wiird' ich dann vermutlich wechseln.*

Er beabsichtigt in dem Betrieb etwa fiinf Jahre zu bleiben und danach den Betrieb zu wechseln.
Bemerkenswert ist hier, wie er das sagt. Zundchst schildert er es als erklarungsbediirftig, wenn er
in dem neuen Betrieb nicht zumindest fiinf Jahre beschiftigt wére. Das miisste durch ,,irgendwas
Wildes verhindert werden, wie etwa eine Kiindigung durch den Arbeitgeber, oder er miisste
,»eine riesen Chance®, also eine Beschiftigungsmoglichkeit bei einem anderen Betrieb erhalten,
die so vielversprechend wiére, dass er sie nicht ablehnen wiirde. Auf diese Weise konnte man
auch {iber die Absicht sprechen, génzlich in einem Betrieb zu bleiben: ,,Also wenn da nich ir-
gendwas Wildes dazwischenkommt &hm oder eine, eine riesen Chance woanders entsteht, wiird'
ich sagen, bis zu meinem Ruhestand bin ich bei dem Unternehmen.“ Dass er auf diese Weise al-
lerdings iiber eine Beschéftigungsdauer von gerade einmal fiinf Jahren spricht, zeigt uns erneut
eine Sicherheitsstrategie angesichts des diskontinuierlichen Erwerbsverlaufes auf. Wenn der In-
terviewpartner auch zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel vorhat, so ldsst er zwischen die-
sen Wechseln doch einen gewissen Zeitraum, wihrend dem der Lebensbereich der Erwerbsarbeit
konstant ist. Denn er sagt ja nicht: ,,Ich plane das Unternehmen so bald wie mdglich wieder zu
wechseln.*

Genauso erkldarungsbediirftig wére es filir den Interviewpartner aber, wenn er den Betrieb nach

finf Jahren noch nicht wechseln wiirde. Er wiirde nur in dem Betrieb bleiben, wenn sich durch
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die Beschiftigung eine Aufstiegsmoglichkeit in dem Betrieb oder dessen Muttergesellschaft er-
Offnen wiirde. Nach wie vor haben wir es eben mit einem subjektivierten Arbeitnehmer zu tun.

Die Wahl des neuen Arbeitsortes erweist sich sodann als strategische Ortswahl:

,»Haben meine Frau und ich gesagt: ,Okay, Plan ist jetzt eigentlich, wir ziehen jetzt noch einmal um nach [nord-
deutsche GroBstadt, S.R.]. Ahm dort ist der Arbeitsmarkt so groB und attraktiv, dass egal, ob ich jetzt bei dem
Arbeitsgeber bleibe oder nicht, wir zu mindestens sicherstellen kdnnen, unsere Familie bleibt dort wohnen, wo
wir jetzt hinziehen. Das heif3t, wir haben also auch die neue Wohnung, das Umfeld, in das wir ziehen, nach dem
Gesichtspunkt ausgewihlt, dass wir dort mindestens so lange bleiben, bis alle unsere drei Kinder aus der Schule

raus sind. Und das ist ein relativ langer Zeitraum.*

Von der Stadt verspricht er sich viele Moglichkeiten, einen Arbeitsplatz in einem neuen Betrieb
zu finden, um der Familie trotz Wechsel des Arbeitsortes Konstanz im Wohnort zu garantieren.
Dann will er entweder in dem Sitz eines neuen Betriebes oder fiir einen neuen Betrieb von zu

Hause aus arbeiten. Letzteres aber nur, wenn er Arbeit und Leben im Alltag trennen konnte:

»Also wenn dhm wenn's rdumlich die Mdglichkeit gibt, ein Home Office wirklich auch rdumlich ganz klar von
dem eigentlichen Lebens- und Wohnbereich der Familie zu trennen, &hm dann wére's ein, eine &hm (1) akzeptab-
le Losung, éhm die aber aus meiner Sicht ahm gegeniiber einem externen Biiro weder Vorteile noch Nachteile
hat. Wenn es nicht die Moglichkeit gibt, ein Home Office klar von den Lebensbereichen zu trennen, wire's fiir

mich immer nur eine Notlosung.*

Fassen wir die Fallstrukturhypothese zusammen: Wahrend eines bestehenden Beschéftigungs-
verhaltnisses zieht der Interviewpartner eine Grenze zwischen seiner Erwerbsarbeit und seiner
Familie. Wenn er einen zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel macht, dann aufgrund seiner
Zufriedenheit mit dem Aufgabenbereich. Bel einem neuen Arbeitsplatz setzt er ein sicheres Ein-
kommen voraus. Diese Wechsel in der Erwerbsarbeit plant er vom Sandpunkt seiner Familie
aus. Seine Biographie gestaltet er so, dass er die Beziehung dieser beiden Lebensbereiche flexi-
bel halt: Bei jedem Wechsel bestimmt er die Beziehung neu, vor allem in rdumlicher Hinsicht.
Entweder er &ndert den Arbeitsort und den familialen Wohnort zugleich oder er @andert den Ar-
beitsort und belasst den familialen Wohnort. Da beide in derselben Sadt liegen sollen, zieht er
eine Grenze um den Arbeitsort und den Wohnort der Familie herum. Diese Grenzziehung bei
2wischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln beinhaltet Planung: Er schaut voraus, ob ein neuer
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Arbeitsplatz und die neue familiale Stuation zueinander passen werden, und wartet gegebenen-

falls auf eine glinstigere Moglichkeit, den Betrieb zu wechseln.

Interviewanalyse Schritt 4: Wissensanalyse

In der Wissensanalyse konnen wir die gewonnene Fallstrukturhypothese mit der Eigentheorie
des Interviewpartners vergleichen. Unsere Analyse, dass er im Alltag Arbeit und Leben vonei-
nander abgrenzt, bestitigt er: ,,Wenn ich selbst die Entscheidungsgewalt habe und sagen kann
privat und beruflich zu trennen, dann trenne ich das sehr gerne. Und zwar klar.” Und wir erfah-

ren den Grund:

,,Weil ich ahm weil ich selbst &hm weil ich selbst an mir feststelle, wenn ich &hm wenn ich so was nicht trenne,
also wenn ich die, wenn die Grenzen dhm wenn man, wenn man das zu stark verwischt dhm oder verwischen
lasst, &hm zum einen bin ich dann mit den Arbeitsaufgaben, die ich &hm die ich erledigen mochte ahm weniger,
weniger effektiv, dhm hab' das Gefiihl, dass ich Kindern, meinen Kindern eine Antwort gebe, irgendwie ,Ja ja*
sage, mich aber nich wirklich mit dem inhaltlich auseinandersetze, was sie mir momentan sagen wollen oder was
sie fiir ein Bediirfnis haben. Plus ich erkenne an mir selbst, wenn ich fiir mich selbst nich &hm nich klare Regeln
und Grenzen ziehe, dhm dann, dann is am Anfang &hm geht's, vermischt sich's nur ein bisschen und es wird aber
immer stirker. Und ich hab' dann zum Beispiel auch &hm die Tendenz dann zu sagen: ,Ach na dann nehm' ich
doch den Blackberry, den steck' ich gleich ein und wenn's dann beim Abendessen klingelt, na dann geh' ich auch
ran.* Ahm und das (1) ich sehe also die Gefahr, wenn, wenn, wenn m(-) wenn ich's fiir mich selber nicht strikt
trenne dhm und anfange alles ineinander gehen zu lassen, dhm dass das dann auch {iberhandnimmt. Also ich
glaube dann, dann nur so ein bisschen wiirde dann nicht gehen, dann geht's komplett ineinander iiber. Ahm und
dann wiird' ich weder meiner Familie noch meinem Beruf, meinem Arbeitgeber oder mir selbst richtig gerecht

werden.“

Allerdings nimmt er auch eine gegenseitige Beeinflussung der Lebensbereiche Erwerbsarbeit

und Familie wabhr:

,»Also das ist ja also dhm das kann man iiberhaupt nicht isoliert betrachten. Also wenn, wenn ich meine bisherige
Erwerbshistorie anschaue, dann arbeite ich im Schnitt in der Woche fiinfzig Stunden. Also das ist so das, das
durchschnittliche Arbeitspensum. Wenn's mal ein ganz wichtiges Projekt ist, ist's vielleicht mehr. Aber so im
Schnitt sind's fliinfzig Stunden die Woche. Das heil3t, aus einer Woche, die wir als Familie haben, gehen flinfzig
Stunden dhm raus allein fiir die Arbeit. Also hat das schon mal einen enormen Einfluss darauf, dhm wie sich, wie
sich #hm das Leben meiner Familie gestaltet, wie sich unser gesamtes Leben gestaltet. Ahm das Einkommen, das

ich erwirtschafte und das meiner Familie zur Verfiigung steht, die Hohe dieses Einkommens hat ja einen enor-
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men Einfluss darauf, was wir als Familie machen konnen, dhm ob meine Kinder irgendwie 'ne, 'ne, 'ne Klassen-
fahrt mitmachen konnen oder sonst irgendwas. Ahm und natiirlich hat auch die Situation in meiner Familie einen
Einfluss darauf, ahm wie ich mich im Beruf 4hm verhalte, wie sich meine Karriere entwickelt, hm welche Ent-
scheidungen ich jobmiBig treffe. Ahm solange ich Kinder habe und solange ich #hm fiir die die Verantwortung
trage und die finanzieren muss, treffe ich ja viel sicherheitsbetontere Entscheidungen als wenn meine Frau und
ich irgendwann mal die Kinder aus'm Haus haben und sagen: ,Prima, das Geld reicht uns jetzt.© Dann kdnnen

wir auch irgendwie andere Geschichten machen.*

Aus der Reihenfolge der Nennung von Einflussfaktoren konnen wir auf deren Rangfolge fiir den
Interviewpartner schliefen, denn was jemandem am wichtigsten ist, das fdllt ihm zuerst ein.
Demnach steht fiir ihn die Arbeitszeit an erster Stelle der Einflussfaktoren, gefolgt vom Ein-
kommen und schlieBlich der Karriereplanung. Von der gegenseitigen Beeinflussung im Alltag
schwenkt er dabei {iber zu der in der Biographie. Es fillt auf, dass im Alltag die arbeitsbezoge-
nen Faktoren das Familienleben beeinflussen, hingegen in der Biographie die familialen Ansprii-
che auf ein sicheres Einkommen zu einem Faktor werden, der die Karriere beeinflusst. Somit dn-
dert sich die Richtung der Beeinflussung.

An einer ,,unverdichtigen® Textstelle'” teilt uns der Interviewpartner sein Verstindnis von Si-
cherheit angesichts seiner zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel mit: Er sagt, er ,,glaube
nicht an den Wechsel um des Wechsels Willen.” Auf die Frage, ob er bei einem Unternechmen
um der Sicherheit Willen bleiben wiirde, wendet er ein, dass er unter ,,Arbeitsplatzsicherheit*

etwas Anderes versteht.

,»Aber — okay, dann &h fiir mich heiflt eine Arbeitsplatzsicherheit ja nich, &hm das ist der Arbeitsplatz, den ich
bei diesem einen Unternehmen habe. Ahm was fiir mich wichtig ist, ist zu sagen, ich kann fiir mich sicherstellen,
dass ich mit dem Geld, das ich verdiene bei einem Arbeitgeber, egal wer das dann ist, dass das geniigend Geld
ist, um, um die Existenz meiner Familie auf einem natiirlich bestimmten Niveau, das ich mir vorstelle, sicherzu-
stellen. Aber das heiflt, &hm ich will nur sicherstellen, dass ich 4hm meine Arbeitskraft bei einem Unternehmen
anbieten kann, dass das angenommen wird und geniigend Geld dafiir bekomme dhm und dass das sicher ist. Aber

nicht dass der Arbeitsplatz bei einem Unternehmen sicher ist. Ahm das kann auch &hm ein anderes Unternehmen

sein.*

'> An einer unverdichtigen Stelle offenbaren Interviewpartnerlnnen etwas, ohne danach gefragt worden zu sein. Ich
danke Karl Friedrich Bohler fiir diesen Hinweis.

261



Lehrforschungsbericht 2009/10

Damit liefert er genau die Definition dessen, was wir mit Kohler und Krause (2010: 388) ,,Be-
schiftigungssicherheit™ nennen. Insgesamt finden wir in den subjektiven Deutungen des Inter-

viewpartners durchaus viele Elemente des Subjektivierungsdiskurses.

Interviewanalyse Schritt 5: Kontrastive Vergleiche

Mittels kontrastiver Vergleiche schauen wir, worin sich die unterschiedlichen Fille hinsichtlich
der Beziehung von Arbeit und Leben gleichen. Der vorhandene Platz erlaubt es, die Kontrastfille
nur kurz zu skizzieren. Wir beginnen mit minimalen Kontrasten, bevor wir zu maximalen Kon-
trasten kommen.

Fiir einen minimalen Kontrast bietet sich am ehesten ein Fall an, der ebenfalls hdufig den Be-
trieb wechselt und sich in den wesentlichen Merkmalen mit dem Hauptfall gleicht. Fall 20-HQJ-
m ist Jahrgang 1962, aus Hessen und ebenfalls Betriebswirt. Ahnlich wie der Hauptfall wechsel-
te er zwischen Bildungs- und Erwerbssystem: Er lernte nach der mittleren Reife Grof3- und Ein-
zelhandelskaufmann, als der er auch arbeitete, bevor er fiir zwolf Jahre zur Bundeswehr ging,
nach der er das Abitur nachholte und Betriebswirtschaft studierte. AnschlieBend war er seit 1994
bei einem IT-Weiterbildungstriger in Hessen beschiftigt, in dem er 1997 die Geschéftsfiihrung
iibernahm. ,,Ja, und dann hat sich bei mir in 2008 noch mal die Mdoglichkeit ergeben dhm ein (1)
einen Wechsel zu vollziehen.* Seitdem ist er Geschéftsfiihrer in einem gewerblichen Weiterbil-
dungstriager in Thiiringen. Seine Frau ist in einer Zahnarztpraxis in Teilzeit beschéaftigt, sodass
die traditionale Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern schwécher als bei dem Hauptfall
ausgepragt ist. Ihre zwei gemeinsamen Kinder befinden sich bereits im Studium bzw. in der
Ausbildung. Bemerkenswert ist, dass wir die Erzdhlfigur der Entscheidungsfreiheit, die die Bio-
metrie-Fiihrungskraft hinsichtlich der Zeit vor der Familiengriindung verwendete, hier hinsicht-
lich der nachelterlichen Phase wiederfinden, als er iiber seinen letzten zwischenbetrieblichen Ar-
beitsplatzwechsel spricht: ,,Also meine Kinder sind zwanzig und zweiundzwanzig. Also von da-
her bin ich da, ja etwas freier geworden in der Entscheidung. Ich glaube, ich hétte das auch nicht
gemacht, wenn die Kinder noch kleiner gewesen wéren®. Durch diese Freiheit hat er das Prob-
lem, Wohnort und Arbeitsort in Beziehung zu setzen, nicht wie der Hauptfall durch Umzug, son-
dern durch Pendeln geldst. Seine Frau ,hat auch schon mal gesagt: ,Mensch, ich kénnt' mir ja
vielleicht auch hier mal was suchen.‘““ Durch sein hoheres Alter konnte er eine mogliche Zukunft

fiir den Fall 28-HQJ-m aufzeigen: ,,Das war so, war so eigentlich mein Ziel: Man macht noch
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mal 'nen Wechsel vor‘m fiinfzigsten Lebensjahr und &h [...] dann mochte ich auch nicht mehr
wechseln.” Mit zunehmender Ndhe zum Rentenalter ist also ein Ende des Wechselns in Sicht.

Fiir einen minimalen Kontrast kdnnen wir auch untersuchen, welche Auswirkungen diskonti-
nuierliche Erwerbsverldufe anderer Art auf den Lebenslauf haben. Dazu kommen Félle infrage,
die zwischen einem Beschéftigungsverhéltnis und der Erwerbslosigkeit, der Weiterbildung, der
Reproduktionsarbeit bzw. dem Ruhestand gewechselt haben. Bei einigen unserer Interviewpart-
nerlnnen erfolgte der Wechsel vom alten zum neuen Beschéaftigungsverhéltnis nicht direkt, son-
dern wurde durch eine Phase der Erwerbslosigkeit zeitlich verzogert. Aus der erwerbslosen Pha-
se heraus erzihlt der Fall 21-MQn-m: ,,Und seit Marz eben 2009 war ich dann arbeitslos. <Hm.>
[hustet] Und in dieser Zeit hab ich natiirlich auch &h &h verschiedene &h, sag ich einmal, Bewer-
bungen losgeschickt.” Die Grenze zwischen dem alten arbeitgebenden Betrieb und dem Privatle-
ben wurde durch die Entlassung aufgehoben. Doch solange er noch keinen neuen arbeitgebenden
Betrieb gefunden hat, kann er auch keine Grenze zum Privatleben ziehen. Die Grenzen befinden
sich sozusagen im ,,Schwebezustand®. Bei indirekten zwischenbetrieblichen Wechseln wird die
neue Grenzziehung aufgeschoben.

Die Vergleichbarkeit mit maximalen Kontrastfdllen hinsichtlich der Forschungsfrage ist
dadurch zu gewihrleisten, dass alle Fille in ihren Erwerbsverldufen zwischenbetriebliche Ar-
beitsplatzwechsel aufweisen. Im Sample finden wir maximale Kontrastfélle, die sich in mehreren
Merkmalen vom Hauptfall unterscheiden:

Der Hauptfall 28-HQJ-m, so wie auch der minimale Kontrastfall 20-HQJ-m, stammt aus
Westdeutschland, von wo aus die Diagnose der Entgrenzung ihren Ausgang nimmt (vgl. Jurczyk
et al. 2009: 31). Ostdeutschland hat eine andere Normalititsfolie, vor der sich die Entgrenzung
von Arbeit und Familie vollzieht. Aus diesem Grund ist unbedingt ein Vergleich mit ostdeut-
schen Erwerbsverldufen zu suchen. Nun stammt ja die Mehrheit der Félle in unserem Sample aus
Ostdeutschland. Deren Erwerbsverldufe weisen durch die Wiedervereinigung bedingte Briiche
auf. Sie mussten Ausbildungen nachholen (Fall 18-HQn-w), die Betriebe, in denen sie in der
DDR gearbeitet hatten, wurden aufgelost (Fall 4-MQn-m), sie mussten sich im neuen Wirt-
schaftssystem zurechtfinden (Fall 30-HQJ-w) etc. Aus den Erzdhlungen wird deutlich, dass ihre
Biographien zweigeteilt sind in vor und nach der Wiedervereinigung.

Auf dem Arbeitsmarkt hat der Hauptfall, wiederum so wie der minimale Kontrastfall 20-HQJ-
m, viele Wechselmoglichkeiten, weil er nicht fachlich an eine Branche gebunden ist, sondern als
Betriebswirt in verschiedenen Branchen arbeiten kann. Zudem hat er in der Biometrie-Branche

ein Netzwerk aufgebaut, das ihm zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel ermdglicht. Verglei-
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chend kann man einen Fall mit einem anderen Beruf und aus einer anderen Branche betrachten.
Ein Fall, bei dem die Fachlichkeit und die Branche besonders bedeutend sind, ist der Software-
Entwickler (Fall 13-HQJ-m). Branchenbedingt spielt das Internet eine grof3e Rolle bei seiner Ar-
beit, ,,um auf‘m Laufenden zu bleiben, welche neuen Verfahren gibt es, welche Technologien®,
denn er ,,mdchte ‘nen Ziel ja erreichen und mdchte eigentlich nur den nétigsten Aufwand reinzu-
tun, um das Ziel ich sag mal voll zu erfiillen”. Auffillig ist, dass er die eben hinsichtlich der
Software-Trends verwendete Formulierung, auf dem Laufenden zu bleiben, auch hinsichtlich der
Arbeitsmarkt-Trends verwendet: ,,zurzeit bekomme ich weiterhin diese Newsletter, einfach um
zu erfahren, was passiert auf'm Markt, welche Jobs sind gefragt, und man bekommt auch ‘nen
relativ gutes Bild dh in welchen Regionen welche Qualifikationen gebraucht werden. In den
iberbetrieblichen Qualifikationen finden wir bei diesem Fall eine Verbindung von inner- und
zwischenbetrieblicher Subjektivierung.

Unser Hauptfall teilt mit der Normalbiographie noch die Arbeitsteilung zwischen den Ge-
schlechtern, dass der Mann erwerbstitig ist und die Frau Reproduktionsarbeit leistet. Die Ver-
einbarkeit von Arbeit und Leben bei seinen zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln ist
dadurch begiinstigt, dass seine Ehefrau mit umziehen kann. Daher ist es ratsam, eine erwerbsté-
tige Frau zu untersuchen. Das typische Erzdhlmuster der Frauen in unserem Sample ist, auf die
Eingangsfrage nach dem Erwerbsverlauf, die Geburt der Kinder als Einschnitte in ihrem Er-
werbsverlauf darzustellen, beispielsweise ,.hab dort eben drittbeste Lackiererin als ungelernte
Kraft dann aufgehort und konnte dann durch die Geburt unseres zweiten Sohnes in der Abteilung
nicht arbeiten, weil die in Schicht gearbeitet haben® (Fall 6-MQn-w). Zum Teil kommen sie auf
thre Ménner erst spiter zu sprechen, was betont, dass noch nicht die Ehe, sondern erst die Fami-
liengriindung fiir die Erwerbsplanung ausschlaggebend ist. Zudem erhalten wir einen Hinweis,
dass es noch nicht einmal das erste, sondern das zweite Kind ist, mit dem der Koordinierungs-
aufwand von Reproduktionsarbeit mit der Erwerbsarbeit steigt. Generell sind in Partnerschaften
Frauen eher fiir das ,,Vereinbarkeitsmanagement* zustiandig sind als Ménner (vgl. Jiirgens 2001).
Behnke und Meuser (2005: 289) haben herausgefunden, dass dies ebenso fiir Doppelkarrierepaa-
re gilt. Die Diplom-Piddagogin (Fall 26-HQn-w) nutzt es, dass sich ihr Ehemann als Steuerberater
selbstindig gemacht hat, um Erwerbsarbeit und Familie im Alltag besser zu vereinbaren: ,,Und
dann bin ich dann, hab dann nachher mein zweites Kind bekommen, und bin dann eigentlich hab
dann eigentlich nur bei meinem Mann gearbeitet, weil das beides zu viel war.” Nach fiinfzehn
Jahren reicht ihr das jedoch nicht mehr zur beruflichen Selbsterfiillung: ,,ich wollt auch nicht

mehr die Frau vom Chef sein, aber andererseits auch nicht die angelernte Kollegin, und dann hab
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ich mich wieder auf meinen eigenen Beruf besonnen und hab versucht, dann wieder einen Ein-
stieg zu machen.* Heute ist sie als Arbeitsvermittlerin tdtig, wodurch sie eine Vogelperspektive
auf den Arbeitsmarkt hat. Die Vereinbarkeitsproblematik fiir den Lebenslauf besteht in dem Ab-
stimmen beider Erwerbsverldufe miteinander sowie mit dem Familienzyklus.

Die Griindungsfamilie des Hauptfalles und der meisten anderen bislang vorgestellten Fille
entspricht der Normalfamilie. Dazu bilden Fille mit einer entgrenzten Familie einen Kontrast.
Aus der Familienforschung ist bekannt, dass unkonventionelle Familien eine Koordination der
beteiligten Haushalte erfordern (vgl. Funcke/Hildenbrand 2009). Bei ihnen ist zu fragen, wie die
Entgrenzungen von Arbeit und Familie gleichzeitig verarbeitet werden. Die Interviewpartnerin
30-HQJ-w, als sie noch abhidngig beschéftigt war, trennte sich von ihrem Ehemann. Bei ihren
weiteren zwischenbetrieblichen Wechseln achtete sie darauf, dass der Arbeitsort entweder in o-
der nahe dem Wohnort der Familienmitglieder liegt, sodass es zumindest einen rdumlichen ,,An-

ker* fiir Erwerbsarbeit und Familie gibt:

»ich hatte viel Unterstiitzung von meinen Eltern hier in [Grof3stadt in Thiiringen, S.R.]. Die ham halt oft auch die
Kinder dann genommen. Oder ich konnte auch &h (1) manchmal am Wochenende halt in die Firma, wenn die

Kinder bei ihrem Vater waren oder so und hab' da 'n bisschen was erledigen konnen.*

AuBerdem ist es interessant zu sehen, dass die Familie auch in einer unkonventionellen Form der
bedeutendste private Lebensbereich fiir die Interviewpartnerlnnen ist.

Man konnte es sogar in Erwdgung ziehen, das Feld der abhingigen Beschiftigung zu verlas-
sen. Selbstindige dienten Vol3 und Pongratz (1998) als Vorbild des Arbeitskraftunternehmers.
Insbesondere Solo-Selbstindige gelten als Prototypen von entgrenzten Subjekten (vgl. Gott-
schall/VoB 2005: 25). Aus der Perspektive auf den Alltag mag das stimmig sein, denn Solo-
Selbsténdige arbeiten von vornherein aus einer betrieblichen Struktur herausgeldst, die ihre Ar-
beit tiberhaupt hitte begrenzen konnen. Aus der Perspektive auf den Lebenslauf ist es nur be-
dingt stimmig, ndmlich dann, wenn eine Person zuvor einer abhdngigen Beschéftigung nachging,
von der sie sich entgrenzt, indem sie sich selbstdandig macht. Der Weg in die Solo-Selbstandigkeit
diirfte daher in besonderer Weise Aufschluss iiber die Gestaltung von Arbeit und Leben im Le-
benslauf geben. An dem Fall 30-HQJ-w einer freiberuflichen Ubersetzerin und Dolmetscherin
konnen wir sehr flexible Grenzen feststellen, insofern in ihrer Person selbststindige Téatigkeit
und Privatleben zusammenflieen, sie eine private Sozialbeziehung zu einer beruflichen gewan-

delt hat und sie ihre Arbeitsorte von ihrer privaten Wohnung bis zu einem 6ffentlichen Café vari-
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iert. Die Vergleichbarkeit mit zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechslern ist vor allem dann
gerechtfertigt, wenn die Solo-Selbstindigen in die Grauzone zwischen Selbstidndigkeit und ab-

hingiger Beschiftigung (vgl. Dietrich 1996) fallen.

Interviewanalyse Schritt 6: Konstruktion eines theor etischen Modells

Aus den empirischen Ergebnissen konnen wir schlieBlich ein theoretisches Modell entwerfen.
Aus unserer Forschungsfrage nach der Subjektivierung bei zwischenbetrieblichen Arbeitsplatz-
wechseln ergibt sich, dass wir auf ein Prozessmodell abzielen, das erklart, wie die gesellschaftli-
che Gruppe von zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzawvechslern in ihren Lebensldufen Grenzen in
der Beziehung von Arbeit und Leben zieht. Allen untersuchten Fillen ist gemeinsam gewesen,
dass sie bei jedem Wechsel eine bestimmte Mdglichkeit der Beziehung von Arbeit und Leben
auswiéhlen und damit neue Moglichkeiten fiir zukiinftige Wechsel erdffnen und so fort. Im Ver-
gleich der Fille ist sichtbar geworden, dass die Grenzziehung in der Beziehung von Arbeit und
Leben unterschiedlich ausfillt je nachdem, wie der Lebensbereich der Erwerbsarbeit und wie der
private Lebensbereich konkret beschaffen sind. Mit diesem Modell schlieBen wir keineswegs die
Subjektivierung in einem Betrieb aus, sondern wir kdnnen beriicksichtigen, inwieweit die inner-
betriebliche Subjektivierung an einem Arbeitsplatz und die zwischenbetriebliche Subjektivierung
bei Arbeitgeberwechseln miteinander verbunden sind, etwa iiber Netzwerke oder liber Qualifika-
tionen. Auf diese Weise kann unserer Argumentationsfigur aus Arbeitskraftunternehmer- und
Subjektivierungsthese empirischer Boden gegeben werden.

Weiterhin kénnte man ein Prozessmodell grundlegender Phasen von Lebensldufen entwerfen.
Darauf wiirde man abzielen, wenn die Forschungsfrage lautete, wie sich Subjektivierung von
Arbeit generell, sowohl im Betrieb als auch am Arbeitsmarkt, auf den Lebenslauf auswirkt. Zwar
hatten wir oben festgestellt, dass Auswirkungen von subjektivierter Arbeit im Betrieb eher im
Alltag als im Lebenslauf spiirbar sind und daher von der Alltagsforschung gut erforscht sind. So-
bald allerdings innerbetriebliche Wechsel ins Spiel kommen, wird die Lebenslaufperspektive re-
levant. Dazu miisste man dann Félle mit internen Karrieren in die Narrationsanalyse einbeziehen.
An dem in unserem Sample vorhandenen Fall 18-HQn-w kiindigt sich bereits an, dass auch in-
nerbetriebliche Arbeitsplatzwechsel ziemlich brisant sein kdnnen. Um bei ihrem freien Trager
Leiterin einer Kindergarten-Einrichtung zu werden, setzte sie sich gegen eine Mitbewerberin
durch: ,,Sie ist aber fiir mich wie eine interne Konkurrentin.“ Blof3 handelt es sich dabei um ei-

nen Vakanzwettbewerb im internen Segment, nicht um einen Marktwettbewerb wie im externen
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Segment (vgl. Serensen 1983). Aufgrund einer Behinderung hat sie Kiindigungsschutz. Deshalb
kann sie davon ausgehen, dass die betrieblichen Grenzen konstant bleiben, gegen die sie ihr Fa-
milienleben mit Mann und Kindern entsprechend einrichten kann. Zumal erlaubt ihr einer der in-
nerbetrieblichen Wechsel, in einer Einrichtung an ithrem Wohnort zu arbeiten. Diesen Fall konn-
te man nun zum Hauptfall fiir interne Karrieren machen, zu dem man weitere minimale und ma-
ximale Kontrastfille suchen miisste. Wiirde man anschlieBend die Félle aus internen und aus ex-
ternen Segmenten miteinander kontrastieren, konnte man kontinuierliche und diskontinuierliche

Erwerbsverldufe zueinander ins Verhéltnis setzen.

35 Fazit

Waren in fordistischen Zeiten der Einsatz und die Nutzung von Arbeitskraft vom arbeitgebenden
Betrieb organisiert, indem dieser fiir alle Arbeitnehmerlnnen allgemeingiiltige Strukturen vor-
gab, so werden diese Strukturen des Arbeitsplatzes in postfordistischen Zeiten entgrenzt. Ar-
beits- und Industriesoziologlnnen sehen darin, dass die Organisation von Arbeitskrafteinsatz und
-nutzung in einem Betrieb zunehmend zur Aufgabe der einzelnen Arbeitnehmerlnnen wird, den
Ausgangspunkt fiir die ,,Subjektivierung von Arbeit®. Darunter fassen sie dann die Subjektivie-
rung in einem Betrieb. Doch gerade einer der Gegenstinde des Arbeitskrafteinsatzes lenkt unse-
ren Blick iiber den einzelnen Betrieb hinaus: das flexibilisierte Beschéftigungsverhéltnis. Arbeit-
geberwechsel, die unter anderem von verdnderten betrieblichen Strategien flexibler Beschifti-
gung herriihren, bewirken selbst eine Entgrenzung von Arbeit. Somit konnen wir in der Argu-
mentationsfigur, in der wir die drei Arbeitskraftunternehmer-Dimensionen in die Folge Entgren-
zung — Begrenzung der Subjektivierungsthese iibertragen hatten, Arbeitgeberwechsel als weite-
ren Ausgangspunkt ergiinzen (vgl. Abb. 15). Wir haben hier herausgearbeitet, wie nicht nur die
Selbstkontrolle, sondern auch die Selbstvermarktung zur Selbstrationalisierung fiihrt, anders ge-
sagt: wie neben der innerbetrieblichen gerade die zwischenbetriebliche Entgrenzung eine Grenz-
ziehung von Arbeit hervorruft. Damit haben wir das Ziel verfolgt, die Subjektivierung bei zwi-
schenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln als eine besondere Form der Subjektivierung von Ar-

beit herauszuarbeiten.
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Abbildung 15: Erweiterte Argumentationsfigur aus AKU- und Subjektivierungsthese

Selbstorganisation » | Entgrenzung und Begrenzung von Arbeit im | __
von Arbeit Betrieb = Arbeitsalltag
¢ Entgrenzung und Begrenzung von Arbeit | . |
Arbeitgeber- - auf Arbeitsmarkt = Erwerbsverlauf —
wechsel
Entgrenzung und Begrenzung von Arbeit
und Leben - Alltag bzw. Lebenslauf < <

Quelle: Eigene Darstellung

Um die Auswirkungen der zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel zu bestimmen, mussten
wir uns vergegenwartigen, welchen Platz der Erwerbsbereich im gesamten Leben einer Person
einnimmt. Dabei haben wir uns fiir die diachrone Perspektive auf das Leben als Lebenslauf ent-
schieden, weil die Selbstorganisation am Arbeitsplatz den Alltag entgrenzt, hingegen Arbeits-
platzwechsel den Lebenslauf entgrenzen. Aus dieser Lebenslaufperspektive bedeutet die Rede
von ,,Arbeit und Leben®, dass im Lebenslauf der Erwerbsverlauf und der Verlauf des Privatle-
bens miteinander verbunden sind. Das Normalarbeitsverhiltnis und die Normalfamilie sind die
beiden Lebensbereiche, die der fordistischen Normalbiographie Struktur gaben. Unser Fokus lag
hier auf der Frage, welche Auswirkungen es auf den Lebenslauf hat, wenn im Postfordismus das
Normalarbeitsverhiltnis zunehmend von diskontinuierlichen Erwerbsverlaufen mit zwischenbe-
trieblichen Arbeitsplatzwechseln verdriangt wird.

Mehr noch als innerbetriebliche Arbeitsplatzwechsel ,,erschiittern® zwischenbetriebliche Ar-
beitsplatzwechsel das Leben der ArbeitnehmerInnen, indem sie einen Wechsel der Abschnitte in
thren Lebensldufen initiieren. Wéhrend eines Lebensabschnittes haben die Subjekte die Grenze
ihres betrieblichen Arbeitsplatzes und die Grenze ihres Privatlebens definiert und dadurch stehen
beide Lebensbereiche in einer bestimmten alltdglichen Beziehung zueinander. Deshalb entgrenzt
die Beendigung eines bestehenden Beschiftigungsverhéltnisses die Arbeitnehmerlnnen nicht le-
diglich aus der betrieblichen Struktur eines Lebensabschnittes, sondern entgrenzt dariiber hinaus
die wihrend dieses Lebensabschnittes bestehende Beziehung des betrieblichen Arbeitsplatzes zur
privaten Situation. Im néchsten Lebensabschnitt bei Beginn eines neuen Beschiftigungsverhalt-
nisses wird — egal, ob die Grenze der privaten Situation gleich bleibt, — die alltdgliche Beziehung

beider Lebensbereiche eine andere sein, weil die Grenze des betrieblichen Arbeitsplatzes eine
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neue sein wird. Die Subjektivierung auflert sich bei zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln
darin, dass das arbeitende Subjekt die Grenze seines betrieblichen Arbeitsplatzes und die Grenze
seiner privaten Stuation neu definiert, wodurch es beide Lebensbereiche von neuem in eine be-
stimmte Beziehung zueinander bringt (vgl. Abb. 16). Ein so modellierter zwischenbetrieblicher

Wechsel stellt einen Ausschnitt im Prozessmodell diskontinuierlicher Erwerbsverldufe dar.

Abbildung 16: Prozessmodell der Subjektivierung bei zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln

Beschiftigungsende  Beschéiftigungsbeginn

alter betrieblicher Arbeitsplatz neuer betrieblicher Arbeitsplatz
| |
I I
Privatleben Privatleben
Entgrenzung Subjektivierung

Quelle: Eigene Darstellung

Allerdings miissen wir vor dem Hintergrund unserer Befunde auch das Bild von Subjektivierung
von Arbeit korrigieren: Es ist nicht so, als wiirde das einzelne Subjekt Erwerbsarbeit und Familie
ausbalancieren. Eine Familie besteht ja aus mehreren Subjekten, die selbst wiederum erwerbsté-
tig sein mogen. Insofern sind zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel eines oder mehrerer Fa-
milienmitglieder ,,berufsbiographische Weichenstellungen, die das gemeinsame private Leben
immer wieder grundsitzlich in Frage stellen konnen (Dettmer et al. 2005: 324). Daher zieht das
Subjekt die Grenzen in der Beziehung von Arbeit und Leben nicht alleine, sondern mit den ande-
ren Subjekten aus seiner Familie zusammen. Diese ,,Subjektivierung der Familie* diirfte aller-
dings eine Herausforderung fiir die Mitglieder darstellen, weil gerade die Normalfamilie im Post-

fordismus selbst entgrenzt wird.
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Transkriptionszeichen

(2) Sprechpause in Sekunden

() Abbruch im Sprechen

= schneller Anschluss beim Sprechen
@) unverstiandlich

<> Einschub durch anderen Sprecher
@ Lachen

[] Kommentar zu non-verbalen AuBerungen bzw. Anonymisierungen
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4. Neue Chancen — alte Muster? Zur Geschlechtsspezifik des
segmentierten Arbeitsmarktes in der subjektivierten Arbeits
welt

von Julia Maria Zimmermann
4.1  Einleitung und Fragestellung

Die Beschreibung und Interpretation des vorliegenden Samples in Bezug auf einen Zusammen-
hang zwischen Subjektivierungsdiskurs der Arbeit und Geschlecht spielt sich in einem Netzwerk
verschiedenster Diskurse, Struktur- und Einstellungsmustern ab. Es ist unmdoglich, alle Variablen
aufzuzeigen und gebiihrend in die Analyse einzubeziehen. Aus diesem Grund werde ich mich
auf ausgewihlte Variablen wie die Einstellung zum Marktregime, zur subjektivierten Arbeits-
weise sowie zur individuellen Karriereaspirationen beschrianken. Diese erscheinen mir fiir meine
Fragestellung besonders relevant.

Den folgenden Ausfiihrungen liegen diskurstheoretische Annahmen zugrunde. Sowohl in in-
dividuellen Einstellungs- als auch in sozialen Strukturmustern sind Diskurse eingeschrieben; so-
ziale Praxis ist immer auch diskursive Praxis (Keller 2005). Der Fokus der vorliegenden Analyse
liegt auf Einstellungsmustern und ihrer diskursiven Genese. Die methodische Herangehensweise
ergibt sich aus diesem theoretischen Hintergrund. Ich untersuche die Interviews unseres Samp-
les' qualitativ und quantitativ diskursanalytisch, d.h., ich gehe davon aus, dass sich in den Nar-
rationen der Einzelinterviews bestimmte Passagen als Reproduktionen gesellschaftlicher Diskur-
se deuten lassen. Ahnliche AuBerungen reproduzieren #hnliche Diskurse und kénnen daher
quantitativ ausgewertet werden.

Ich gehe davon aus, dass die Wirkung, die gesellschaftliche Diskurse entfalten konnen, sehr
vielfaltig ist. Nicht nur, dass es geradewegs unmoglich ist, einen einzelnen Diskurs der Subjekti-
vierung von Arbeit zu separieren. Er wird zudem von dem Individuum, welches ihn aufnimmt, in
spezifischer Weise verdndert. Um dies in den Blick nehmen zu konnen ist es hilfreich, fiir die
Perspektive auf Individuen Einstellungs- und Handlungsebene zu trennen. Der Diskurs der Sub-
jektivierung (wie jeder andere) wirkt gleichermaflen auf beiden Ebenen und wird ebenfalls auf
beiden Ebenen umgeformt und reproduziert. Insbesondere auf der Einstellungsebene findet eine

individuelle Anpassung statt: Das Individuum verhélt sich zum Diskurs in einer Weise, die im

'* Ich habe jedoch diejenigen Fille ausgeschlossen, bei denen Wechsel traditionell zum Berufsbild gehoren, und
auch die Selbststindigen habe ich nicht beriicksichtigt.
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Zusammenspiel mit anderen Einstellungsmustern kongruent erscheint, also ,,typisch® fiir die in-
dividuelle Einstellungsstruktur insgesamt ist (Krappmann 1993: 150-168). Das bedeutet nicht,
dass in der Einstellung Widerspriiche nicht vorkdmen. In der Regel konnen diese aber in einer
tibergeordneten Charakterkongruenz aufgeldst werden. Die Einstellung zur Welt, der eigenen
Rolle und, konkret, die Einstellung zur Arbeit, beeinflussen auf vielfiltige und komplexe Weise
das Handeln des Individuums. Den vorhandenen Theorien zu diesem Thema soll hier weder eine
neue hinzugefiigt, noch soll diese Thematik hier in theoretischer Hinsicht weiter ausgefiihrt wer-
den. Es reicht, festzustellen, dass sich in Einstellungsmustern bestimmte Versatzstiicke eines ge-
sellschaftlichen Diskurses befinden, der auf diesem Weg Eingang in die Praxis der individuellen
Akteure findet. Andererseits ist jedoch ebenso zu erwarten, dass unter dem Einfluss einer be-
stimmten Praxis (die ihrerseits iibrigens ebenfalls diskursiv geprégt, diskursive Praxis sein kann)
sich das Einstellungsmuster dndert. Ich nenne dies die ,, praxeologische Umformung des (idea-
len) Diskurses®.

In der Annahme also, dass der Diskurs der Subjektivierung der Arbeit auch Struktur ist, kann
weiter davon ausgegangen werden, dass er sich auch dem Individuum als ,,Sachzwang® auf-
dringt, mit dem als einem solchen umzugehen ist."> Neben dem Diskurs als Idee muss sich das
Individuum folglich auch dem Diskurs als Sache gegeniiber verhalten. In paralleler Weise findet
auf der Ebene der Praxis eine Aufnahme, Umformung und Reproduktion des Diskurses statt.

Die von mir zu untersuchenden Arbeitnehmerlnnen sehen sich zunédchst zwei Strukturmustern
gegeniiber: Jede/jeder von ihnen wird einem von zwei dichotomen Geschlechtern zugeordnet, ist
also, kurz gesagt, méinnlich oder weiblich. Die Zuordnung zu einem der beiden Geschlechter ist
in aller Regel nicht freiwillig und auch das Set geschlechtlich zugeschriebenen Charaktereigen-
schaften, Fihigkeiten und Befidhigungen sowie Einstellungsmustern wird nicht freiwillig ge-
wihlt, sondern sozialisatorisch erworben, verworfen oder neu konstruiert.'® Das zweite struktu-
relle Muster besteht im Arbeitsmarkt, der den Raum der Mdglichkeiten vorgibt, welchen Indivi-
duen zu einem bestimmten Zeitpunkt haben, um als abhingig Beschiftigte eine bestimmte be-
triebliche Position einzunehmen. Legt man den Segmentationsansatz (Lutz 1987) zugrunde, be-

findet sich der oder die Arbeitnehmerln entweder in einem internen oder einem externen Ar-

' Ein Unterschied ldsst sich meiner Ansicht nach dennoch ausmachen, der Einstellung und Praxis wesentlich trennt:
Die Praxis verhilt sich gegeniiber und reproduziert den Diskurs in strategischer Weise. Anders als auf Einstel-
lungsebene, die im theoretischen Rahmen verbleiben kann, geht es bei der Praxis um das konkrete Verhalten, ein
Agieren, welches fiir den/die Akteurln sinnhaft sein, in irgendeiner Hinsicht also einen Vorteil erbringen soll.

16 Geschlecht“ verstehe ich ausdriicklich nicht biologistisch, sondern berufe mich auf Theorien des ,,Doing Gender*
u.a. bei Kessler/McKenna (1978); West/Zimmerman (1987); Butler (1991). Das impliziert auch, dass die Binaritdt
der Kategorie Geschlecht gesellschaftlich konstruiert ist.
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beitsmarktsegment, und hier jeweils entweder in einer guten oder schlechten sozio-
O6konomischen Stellung.

In Bezug auf die Einstellungsmuster der Befragten greife ich mir zwei Dimensionen heraus,
die meines Erachtens besonders relevant fiir die Diskussion um Subjektivierung sind. Dies be-
trifft zum einen die individuelle Organisation der Arbeit, die der Einfachheit halber als entweder
subjektiviert oder als traditionell bezeichnet wird, zum anderen die Einstellung zum Markt, die
affin oder avers ist. Beide Einstellungsvariablen lassen sich als Handlungsebenen in einem Vier-
Felder-Schema von Beschiftigungsorientierung (Orientierung am internen oder externen Ar-
beitsmarkt) und arbeitsbezogene Selbstorganisation (eben: subjektiviert oder traditionell) einord-
nen. Auf der Einstellungsebene miissen allerdings beide Kategorien zwangslaufig fiir Grauzonen
geoffnet werden: Die Einstellungen zu subjektivierter Arbeitsweise und Markt konnen somit be-
firwortend, ablehnend, ambivalent oder neutral sein.

Zu erwarten ist, dass jedem Einstellungsmuster zu subjektivierter Arbeitsweise auch eine
gleichgerichtete Einstellung zum Markt sowie beiden Einstellungsmustern die je spezifische
Handlungsweise entspricht. So ist zum Beispiel zu erwarten, dass eine Frau, die angibt, berufli-
che Selbstverantwortlichkeit und Selbstmanagement zu schitzen, auch in einem Job zu finden
sein wird, in dem beide Verhaltensweisen verlangt werden. Ebenso wiirde ein Mann, der ein sehr
positives Bild von Marktregimes und Konkurrenzwirtschaft hat, eher Beschéftigungssicherheit
auf einem externen Markt als in einem Betrieb suchen. In beiden Féllen wire fraglos diskussi-
onswiirdig, ob die Handlungen logisch den Einstellungsmustern nachfolgen oder ob Einstel-
lungsmuster durch soziale Praxis ausgebildet werden. So weisen, wie oben beschrieben, mehrere
AutorInnen darauf hin, dass und welch komplexer Weise subjektivierte Arbeitnehmerlnnen im

Betrieb “geschaffen” werden.!” Meine Thesen lauten folgendermafBen:

1. Der Subjektivierungsdiskurs der Arbeit prasentiert sich als blind gegeniiber dem Ge-
schlecht, sofern dieses keine unmittelbare Bedeutung fiir die Verwertung von Arbeitskraft
hat. In seiner sozialpolitisch-normativen Dimension ist dies zugleich Legitimation und
Wohlfahrtsversprechen der globalisierten, ,,neoliberalen” Formation des Kapitalismus

(Boltanski/Chiapello 2006: 42-67)."®

'7 Hier konnte auch VoB/Pongratz (1998) AKU als Quelle genannt werden, weil es bei ihnen stirker noch als bei
Brockling (2007) um den Betrieb geht.

'® Die im Subjektivierungsdiskurs geforderten Eigenschaften und Fihigkeiten lassen sich denn auch keineswegs ge-
nuin geschlechtsspezifisch charakterisieren. ,,Typisch ménnliche* Eigenschaften wie Konkurrenzdenken, offensi-
ves Verhalten oder Durchsetzungsvermdgen stehen neben traditionellen weiblichen Fahigkeiten wie Empathie,
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Dies lésst sich allerdings nur fiir die Ebene des Subjektivierungsdiskurses sagen und hat zunéchst
noch keinerlei Relevanz fiir die Handlungsebene der einzelnen Akteure. Es reicht nicht festzu-
stellen, dass der Wertediskurs der Arbeit die Gleichberechtigung der Geschlechter propagiert,

um diese Gleichberechtigung auch tatsachlich vorzufinden.

2. Der Subjektivierungsdiskurs trifft aber auf (und wird re-/produziert von) Individuen, die

alles andere als blind gegeniiber Geschlechterdifferenzen sind.

Konkret bedeutet dies, dass Manner vermutlich eher auf solche Merkmale des Subjektivierungs-
diskurses respondieren, die typisch minnliche Eigenschaften, etwa die genannte Affinitit zum

Wettbewerb, transportieren, wahrende sich Frauen eher zu ,,soft skills* wie Kooperation berufen

fiihlen.

3. Diese geschlechtsspezifische Responsivitdt wird nicht als Zwang erlebt und ist somit zu-
nédchst durchaus vereinbar mit dem Gleichheitspostulat des Diskurses. Da sie aber eben
auf der Grundlage einer hochgradig geschlechtsspezifischen Normensegregation erfolgt,
wirkt der Diskurs tatsdchlich, und vollkommen entgegen seinem Wohlfahrtsversprechen,
auf bereits bestehende Geschlechterdifferenzen zuriick, reproduziert oder verstirkt sie

sogar.

Ich erwarte in Anlehnung an meine Thesen, dass die Manner unseres Samples eher marktaffin
sind als die Frauen. Das bedeutet, dass sie eine groBBere Bereitschaft zeigen, sich zunichst der re-
lativen Unsicherheit des Marktes auszusetzen, um {iber den externen Arbeitsmarkt begehrte Stel-
len besetzen zu konnen. Gerade auch vor dem Hintergrund einer tendenziellen Vermarktlichung
interner Arbeitsmérkte gewinnt Marktaffinitit an Bedeutung. Das bedeutet, ein Karriereaufstieg
innerhalb eines Unternehmens, zugespitzt: von der ersten Ausbildung bis zum Geschéftsfiihrer,
wie es im Fordismus immerhin denkbar war und via Senioritdts- und Anciennititsprinzip auch
umgesetzt wurde, wird unter den Vorzeichen gegenwirtiger Personalpolitik nicht mehr in ge-

wohnter Weise zu bewerkstelligen sein. Das impliziert aber auch eine erhohte Affinitit zu den

Dienstleistungsbereitschaft, Anpassungsvermogen oder Teamworking. Zudem sind die zentralen Merkmale sub-
jektivierter Arbeitskraft untereinander nicht hierarchisch angeordnet, so dass von einer Dominanz méannlicher oder
weiblicher Zuschreibungen gesprochen werden konnte.
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(vermeintlichen) Mitteln zur Realisierung der Karriereaspiration, ndmlich eine subjektivierte
Selbstorganisation.

Mein Vorgehen gliedert sich folgendermafen: Im folgenden Abschnitt referiere ich den theo-
retischen Stand der arbeitssoziologischen Subjektivierungsforschung mit Bezug auf Geschlecht.
Gesondert gehe ich auf die Literatur zur geschlechtsspezifischen Aufstiegsorientierung ein, die
sich in der folgenden Analyse als wichtig herausstellen wird. Im Anschluss daran klassifiziere
ich die von mir untersuchten Félle entlang der Items des Karriereverlaufs, der Arbeitsorganisati-
on sowie der Marktaffinitit. Diese Analyse wird durch eine qualitative Fallanalyse restimiert. Im
vierten Abschnitt interpretiere ich die Einstellungsmuster unserer ménnlichen und weiblichen
Befragten in Bezug auf die Aufstiegsmotivierung als Ausdruck einer an externen Arbeitsmérkten

orientierten Karrierestrategie.

4.2  Theoretische Grundlagen zu Subjektivierung und Geschlecht

Der Subjektivierungsdiskurs der Arbeit

Die Existenz eines Subjektivierungsdiskurses der Arbeit bildet den Hintergrund aller hier ver-
sammelten Beitrdge, so auch in diesem. Der Diskurs selber soll hier in seiner Ausfiihrlichkeit al-
lerdings nicht dargestellt werden; zu diesem Zweck verweise ich auf das Schlusskapitel, in dem
dies geschehen wird. Dennoch ist es unausweichlich, einige Annahmen zu diesem Diskurs in al-
ler Kiirze darzustellen, um im Folgenden verstdndlich zu bleiben.

Dass es so etwas wie eine Subjektivierung von Arbeit gibt, wird innerhalb der Arbeits(markt)-
soziologie, unabhdngig aller Diskussionen um deren Ausmaf, nicht mehr bestritten. In den neuen
Leitideen arbeitnehmerischen Selbstmanagements wird zeitgendssisch eine angemessene Form
der Losung des Transformationsproblems gesehen. Nicht mehr genaue und detaillierte Vorgaben
zu Zielstellung und Vorgehensweise des Arbeitsprozesses ,,von oben* sollen sicherstellen, dass
die Produktion im Sinne des Unternehmens Erfolge zeitigt, sondern die Arbeitnehmerlnnen
selbst sind angehalten, die Zielvorgaben der Unternehmensleitung in eigenem Management und
in eigener Verantwortung umzusetzen.

Zu diesem Zweck werden Arbeitnehmerlnnen eine ganze Reihe neuartiger Anforderungen abver-
langt. Die Beschriankung auf Zielvorgaben erfordert eine besondere Fahigkeit zum Selbstma-

nagement: Arbeitszeiten und vielfach auch -orte liegen in der Verantwortlichkeit der Arbeitneh-
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merlnnen, daneben werden auch Aspekte der Qualitdtssicherung in die Hand der Arbeitnehme-
rInnen gelegt. Soll das Produkt in Gemeinschaftsarbeit hergestellt werden, gilt es zudem, sich in
Arbeitsgruppen einzufinden, Arbeitsabldufe kooperativ zu organisieren und generell ,,soft skills*
in der Teamarbeit an den Tag zu legen. Nicht selten werden iiberdies Projekte in Konkurrenz zu
anderen Arbeitsgruppen erstellt. Hier gilt es nun, das eigene Produkt so gewinnbringend wie
moglich zu verkaufen, in einem Wort: es werden Marketingfahigkeiten verlangt. Diese beziehen
sich nun freilich nicht nur auf das einzelne Produkt. Um weiterhin in Projekten engagiert zu
werden, muss der oder die Betreffende auch sich selber erfolgreich vermarkten. All dies findet in
einem Unternehmen statt, in dem idealerweise flache Hierarchien herrschen, sodass im Zweifels-
fall weder auf die Verantwortlichkeit des oder der Vorgesetzten zuriickgegriffen werden kann,
noch diese Verantwortlichkeiten und Aufgaben auf einem hohen Niveau formal spezifiziert sind.

Insgesamt lédsst sich festhalten, dass die Anforderungen mit denen sich ArbeitnehmerInnen
heute konfrontiert sehen, historisch mehr oder minder beispiellos sind, sodass sich zum einen ei-
ne nicht geringe Verunsicherung im Arbeitsverhéltnis einstellt. Zum anderen aber eréffnen sich
fiir ArbeitnehmerInnen auf diese Weise vollig neue Chancen, die eigene Arbeitskraft profitabel

Zu investieren.

Subjektivierung und Geschlecht

Die optimistischeren unter den BeobachterInnen sehen in den neuen Strukturen in der Arbeits-
welt einen Vorteil fiir weibliche Arbeitnehmerinnen: Hintergrund ist zum einen der Bedeutungs-
zuwachs, den die sogenannten ,,soft skills®, wie etwa Teamfahigkeit, soziale und emotionale In-
telligenz, Empathie, Selbstdisziplinierung und -management sowie Adaptionsfahigkeit innerhalb
der Arbeitszusammenhinge in einem Unternehmens erfahren. Zum anderen spielt aber auch eine
starkere ,,Service*“-Orientierung eine Rolle, wobei das Unternehmen die Schnittstelle zur Umwelt
durch subjektive Ressourcen wie Empathie und Versorgungsorientierung effizienter gestalten
mochte. Die in beiden Fillen geforderten Kompetenzen, oftmals je nach Situation auch addiert
oder in verschiedener Weise kombiniert, werden traditionell eher Frauen als typische, gleichsam
anthropologisch begriindete Charaktereigenschaften zugeschrieben. In ebenso traditioneller Wei-
se galt bisher der hdusliche Rahmen(Familie) als der Ort, an dem Frauen ihre ,,natiirlichen* Fa-
higkeiten am adiquatesten einsetzen konnten — und wenn nicht dort, dann in spezifischen ,,Frau-
enberufen®, die sich folgerichtig durch ihre Analogie zum héuslichen Umfeld auszeichnen (Pfle-

ge- und Lehrberufe sowie Zuliefererarbeiten). In anderen beruflichen Feldern allerdings war es
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karrierebewussten Frauen geraten, ,,mannliche” Tugenden zu inszenieren. Soweit die Tradition.
Erméglicht es jetzt die ,,Emotionalisierung des Kapitalismus“'® den Frauen, bislang ungeahnte

Karrierechancen verwirklichen zu kénnen?

Weibliches Arbeitsvermogen als Wettbewer bsvorteil

Hildegard Nickel beschreibt vor dem Hintergrund der Ergebnisse einer unter ihrer Mitarbeit ent-
standenen Studie zum Transformationsprozess der Deutschen Bahn AG in Ostdeutschland (Ni-
ckel 1999), wie sich die ,,Erwerbs- und Karrierechancen* zumindest ,,eines Teil[s] von Frauen*
verbesserten, was aus der gestiegenen Nachfrage nach ,,,weibliche[m] Arbeitsvermdgen‘* resul-
tiere (Nickel 2008: 169). Dabei darf allerdings keine mechanische Gleichberechtigung der Frau-
en erwartet werden, vielmehr bediirfe es gerade hier ,,einer gestaltenden betrieblichen Geschlech-
terpolitik* (ebd.: 151). Trotzdem kdnnten Frauen getrost als ,,Pionierinnen® (ebd.) der neuen Ar-
beits- und Managementkultur gelten, die unter dem Schlagwort der ,,Subjektivierung von Arbeit*
zusammengefasst werden.”

Sie bezieht sich mit dieser Einschédtzung auch direkt auf einen Beitrag Birger Priddats aus
dem Jahr 2005. Dessen zentrale These besteht darin, die Differenz zwischen Geschlechtern, ob
sie nun anthropologisch oder ,,gendered* angenommen wird, als Quelle spezifischer Humanres-
sourcen zu bewerten, deren sich das Unternehmen in verschiedener Weise zum Zweck der Wert-
schopfung bedient. Geschlechtsspezifische Fiahigkeiten oder Unfahigkeiten werden zu Bestand-
teilen des Vertrags zwischen dem Unternehmen und dem oder der Arbeitnehmer(in): ,,Die In-
kompetenzzuschreibung wird ein informeller Bestandteil — gleichsam als Komplementérerkla-
rung — aller Vertrage. Gender wird als asymmetrische Komplementaritét betrachtet. Glass Cei-
ling [...] ist unter diesen Bedingungen kein Vertragsverstof3, sondern ein klarer Vertragsbe-
standteil* (Priddat 2005: 88f). Diese zynisch erscheinende Analyse von Zuschreibungen kann
auf anderer Ebene den Frauen zum Vorteil gereichen: Gerade weil sie als kommunikativer, sozi-
al kompetenter und mit ,,soft skills* aller Art bedacht gelten, werden sie zur bevorzugten Ar-

beitskraftressource, sobald das Unternehmen aus diesen Kompetenzen bestimmte Kooperations-

1 Vgl. die Arbeiten von Arlie Hochschild zur Emotionsarbeit, z.B. Hochschild (2006).

20 Qelbstverstiindlich schlieBt dies bestimmte ,»Gefahrdungsmomente™ (Nickel 2008: 151) nicht aus, etwa, wenn es
um die groBere Betroffenheit von Frauen beim Personalabbau geht. Uberhaupt liest sich der ganze Bericht freilich
sehr viel differenzierter, als hier dargestellt. Als ein wichtiges Ergebnis kann obiges aber sicher festgehalten wer-
den.
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vorteile?' ableiten kann. ,,Hier wird von Geschlecht auf Kompetenz umgeschaltet* (ebd.: 93).
Priddat allerdings sieht hier keine solchen Chancen wie Nickel, bzw. seien Vorteile im Erwerbs-
leben fiir die Frauen nur solange gegeben, bis die Ménner nachziehen, sich die geforderten ,,soft
skills* aneignen, oder umgekehrt sich Frauen zusétzlich die ,,typisch médnnlichen® , hard skills*
zu eigen machen (ebd.: 93f.).

Michael Frey hingegen fragt offensiver nach dem Zusammenhang zwischen Subjektivierung
von Arbeit und Geschlecht (Frey 2004: 69): ,,Ist der ,Arbeitskraftunternehmer* weiblich?“** Die
Antwort ist ein differenziertes ,,JJa*. Zum einen belegt er dies mit verschiedenen Studien, unter
anderem auch der von Pongratz und Vo3 zum Arbeitskraftunternehmer, die zeigen, dass sich aus
der Entgrenzung und Subjektivierung von Arbeit insbesondere fiir hochqualifizierte Frauen im
mittleren Alter neue Karrierechance ergeben, dass gerade sie flexibel, hoch motiviert und enga-
giert sind, sich stark mit ihrem Unternehmen und Beruf identifizieren — unter anderem nicht zu-
letzt deshalb, weil sie weniger unmittelbare familidre Verpflichtungen haben (Frey 2004: 64,
69ff; Pongratz/Vol3 2003: 208ff.). So vielfdltig die Qualititen dieser Frauen fiir das Unternehmen
sind, so unterschiedliche Griinde bzw. Wahlverwandtschaften lassen sich zwischen diesen Fa-
higkeiten und geschlechtstypischen Verhaltensweisen ausmachen. Wihrend die Identifikation
mit dem Unternehmen auf angebliche weibliche Eigenschaften wie emotionale Intelligenz und
Empathie zuriickgefiihrt werden konnte — allerdings optimiert durch zielorientierte, effektive
Handlungsstrategien (Frey 2004: 70), weist der gesamte Kompetenzkatalog, der insbesondere fiir
den Bereich Entgrenzung und Subjektivierung der Arbeit erforderlich ist — Flexibilitét, Selbst-
management, Zeitmanagement, Identifikation und offensiver Umgang mit verschiedensten An-
forderungen — Ahnlichkeiten mit ganz klassischen Anforderungen an Frauen auf, nimlich der
Vereinbarkeit von Mutterschaft und Berufstétigkeit. Weill und VoB3 (2005) stellten in Replik auf
den Artikel Freys fest, der Arbeitskraftunternehmer moge zwar sehr wohl weiblich sein, keines-
falls aber sei ,,er” Mutter. Dem kann Frey entgegenhalten: Der Arbeitskraftunternehmer ist sogar

bevorzugt Mutter.

! Die Kategorie der ,Kooperationsvorteile‘(bzw. ,Kooperationsrenten) ist keine unmittelbare Profit-Kategorie,
sondern eine organisatorisch vermittelte Idee der Ressourcendifferenzierung und Ressourcenspezifizierung, die
neue Niveaus der Wertschopfung {iberhaupt erst moglich macht bzw. vermittelt” (Priddat 2005: 92).

S0 der Titel eines 2004 im Journal Arbeit erschienenen Artikels.
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Kritische Einschatzungen

Verschiedene Autorlnnen widersprechen dem Postulat, ,,typisch weibliche* Eigenschaften und
Veranlagungen konnten Frauen zum Wettbewerbsvorteil auf dem Arbeitsmarkt gereichen. Zu
den Kritikerlnnen an den geschlechtstypischen Zuschreibungen und deren Einsatz in der Ar-
beitswelt gehort etwa Gertraude Krell. Wenn typisch weibliche Eigenschaften Leistungsverspre-
chen wiren, aufgrund derer die Person eingestellt wiirde, wére deren Realisierung im Arbeits-
prozess automatisch Teil der Verpflichtung der Arbeitnehmerin: Enttduschung wére vorpro-
grammiert, sollte sie nicht, wie von ihr als Frau ja zu erwarten, sozial kompetent und emotional
intelligent sein (Krell 1997). Katja Glaesner flihrt in Anlehnung an Krell weiter aus: ,,Wenn
ndmlich Menschen bestimmte Eigenschaften oder Verhaltensweisen gemif ihres Geschlechts
zugesprochen bekommen, fordert dies die Stereotypenbildung. Dies wiederum fiihrt zu statisti-
schen Diskriminierung® (Glaesner 2007: 53).

Auch Ulrich Brockling kritisiert in einem 2002 erschienenen Artikel, in dem er sich mit dem
Sinn und Unsinn von Ratgebern fiir die ,,Selbst-Unternehmerin® beschéftigt (Brockling 2002),
,»die Wiederbelebung gerade jener dichotomischen Geschlechterstereotype [...], welche die Rat-
geber iiberwinden wollen® (ebd.: 185). Entsprechend sollten sich Frauen nicht lediglich auf die
Kompetenzen beschrinken, die sie qua Sozialisierung bereits haben — und dann allenfalls im
mittleren Management stecken bleiben, weil ihnen fiir Fiihrungsaufgaben der ,,Biss* fehlt —, son-
dern, genau wie der minnliche Selbst-Unternehmer, beide Geschlechterstereotype in sich verei-
nen, um je nach Situation Anforderungen sowohl an ,,soft“- als auch an ,,hard skills“ bedienen zu
konnen (ebd.: 191f)).

Bettina Heintz und Eva Nadai zeigen in einer 1998 vorgestellten Studie, dass in einem sozia-
len Zusammenhang, in welchem institutionalisierte Ungleichheiten zunehmend obsolet werden,
also alle an diesem sozialen System Teilhabenden formal gleichberechtigt sind, Differenzen und
Ungleichheiten in bestimmten Kontexten durch Handeln symbolisch wieder hergestellt werden.
Sie zeigen dies am Beispiel des geschlechtsneutralen Berufsfeldes der Sachbearbeitung, mit wel-
chem sich sowohl Ménner als auch Frauen — nicht — geschlechtstypisch identifizieren konnen.
Hier wird Geschlechtsidentitét, mitsamt dazugehorigen Zuschreibungen und Hierarchien, auf an-
derem Wege wieder hergestellt — so etwa durch Verlagerung, indem die angrenzenden Berufe,
Sekretariat und Fiihrungsebene, hochgradig geschlechtlich segregiert sind oder indem der Status
Quo von Miénnern und Frauen unterschiedlich bewertet wird: Fiir Frauen ist der Aufstieg aus

dem Sekretariat in die Sachbearbeitung gleichzeitig Endstation, wiahrend Méanner hingegen aus
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der Sachbearbeitung einen Aufstieg in eine Fiihrungsposition erhoffen diirfen (Heintz/Nadai
1998: 87). Es handelt sich bei diesem Beispiel also um einen bestimmten Ausschnitt eines nach
wie vor segregierten Arbeitsmarktes, in dem situativ keine vordergriindige Segregation benannt
oder auch nur wahrgenommen wird (ebd.). ,,Die zunehmende Inklusion der Frauen [auf dem Ar-
beitsmarkt ist, JM.Z.] [...] nicht mit einem entsprechenden Abbau der geschlechtlichen Diffe-
renzierung einhergegangen: [...] auch dort, wo die beiden Geschlechter im Prinzip die gleiche
Arbeit verrichten, werden in vielen Fillen informelle Grenzen aufgezogen® (ebd.: 88).

Eine andere Feststellung scheint mir zudem relevant. Die vorgestellten Beitrdge zu Subjekti-
vierung von Arbeit und Geschlecht legen einen sehr groBen Schwerpunkt auf die Anforderungen
hinsichtlich der ,,soft skills* und der Flexibilitdit im Beschéftigungsverhéltnis. Zur ,,Selbst-
Okonomisierung* gehort allerdings nicht nur, eine fiir das Unternehmen unentbehrliche Arbeits-
kraft zu sein und zu bleiben. Ein wichtiger Bestandteil besteht eben auch darin, sich einem Un-
ternehmen zundchst zu verkaufen, eigene Féahigkeiten so ins Licht zu riicken, dass ein Beschifti-
gungsverhéltnis iiberhaupt erst zustande kommt. Es bedeutet auch, in Projekten nicht nur im
Team aufzugehen und gemeinschaftlich, kommunikativ Losungen zu erarbeiten. Gleichzeitig
muss auch nach aullen wie nach innen hin deutlich werden, welche Verdienste des Teams auf
welchen Einzelplayer zuriick zu fiihren sind. Es kann vermutet werden, dass gerade in Zeiten tat-
sdchlicher oder angenommener Spannungen auf dem Arbeitsmarkt, gestiegener Konkurrenz und
der damit einhergehenden Wettbewerbsverschirfung dieser Aspekt der Selbst-Okonomisierung
keinesfalls vernachlissigt werden darf, ja sogar zeitweilig zum dominanten Distinktionsmerkmal
werden kann. Es kann aber auch weiter vermutet werden, dass in dieser Hinsicht die Méanner
aufgrund ihrer Sozialisation zu Konkurrenzdenken, Aktivitit und strategischer Aggressivitit im

Vorteil sind (etwa Briindel/Hurrelmann 1999: 13-49).

4.3  Zur Aufstiegsorientierung

Ein in unserem Sample typischerweise auftretendes geschlechtsspezifisches Einstellungsmuster
beziiglich des Karriereverlaufs zeigt sich im Anspruch des Befragten 23-MQJ-m, dessen berufli-
ches Ziel ,klar [ist], dass man eine Fithrungsposition hat“. Dieses Ziel haben insgesamt 7 Mén-
ner zu Protokoll gegeben, von denen die meisten (6) unserer Einschitzung nach subjektiviert und
die zudem relativ jung waren. Der Grofteil der Frauen, ndmlich ebenfalls sieben, gab an, am be-

ruflichen Ziel ,,angekommen® zu sein. Diese sich hier spiegelnde Karriereorientierung von Frau-
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en und Ménnern stellt ein wesentliches Moment ungleicher Karrierechancen dar, welches seine
Wurzeln unzweifelhaft in sozialisatorisch erworbenen Geschlechterrollen hat. Symptomatisch
dafiir scheint mir auch, dass keine Frau unseres Samples angegeben hat, eine Fiihrungsposition
einnehmen zu wollen, obwohl einige die Befdhigung und vielleicht auch den Wunsch dazu mit-
bringen, sondern dass als ehrgeizigstes Ziel allenfalls eine diffuse ,,Weiterentwicklung® (3 Félle)
genannt wird.

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit soll unterdessen nicht von geschlechtsspezifischen Karri-
ereaspirationen im engeren Sinne die Rede sein. Die Literatur {iber ,,Karrieren und Barrieren®
von Frauen im Berufsleben, von glédsernen Decken und Drehtiiren aus demselben Material, sind
Legion, ebenso wie die dafiir angefiihrten Begriindungen.”’So heiBt es an einigen Stellen, Mén-
nerseilschaften schldssen systematisch Frauen aus und garantierten gegenseitig den Aufstieg in
begehrte Positionen. Ahnliche Argumente finden sich, wenn beobachtet wird, dass gemeinsame,
in aller Regel ,,typisch mannliche* Unternehmungen wie der Besuch einer Kneipe, das gemein-
same Anschauen eines Fullballspiels oder ein ,,Madnnerausflug® wohin auch immer, maf3gebliche
Voraussetzungen fiir eine Beforderung darstellten. An diesen Unternehmungen kdnnten oder
wollten Frauen nicht teilnehmen, entweder, weil nach Dienstschluss nicht der Betriebsausflug,
sondern die Pflege des Haushaltes und der Kinder anstiinden oder weil ganz grundsitzlich eine
Abneigung gegen Unternehmungen solcher Art bestiinden (Matthies 2007: 33f.). Ein &hnlicher,
aber auf einen anderen Gegenstand fokussierter Ansatz benennt das Verfahren der Beforderung
als ein Problem: Da bisher nun einmal Ménner den GroBteil der Fiithrungspositionen besetzen
und eine Beforderung in aller Regel nach dem Grundsatz der Ahnlichkeit vornihmen (im Sinne
einer gesteuerten Reproduktion des Gleichen) wiirden bei der Beforderung nun einmal Ménner
bevorzugt; Frauen stellten noch immer das ,,Andere* dar (ebd.: 34). Das ,,Andere* sind Frauen
aber auch dann, wenn es um den Willen zum Aufstieg geht. Die dafiir notwendigen Chuzpe und
Ellenbogen wirkten abstoBend auf Frauen, die am Arbeitsplatz lieber durch Teamworking zu
punkten versuchten, und sich iiberhaupt viel zu selten trauten, die Karriere mit dem Etikett der
»Ehrgeizigen® oder noch schlimmer, ,,Unweiblichen* zu bezahlen (ebd.: 336f.). SchlieBlich wird
immer wieder gerne die ungebrochene Zustindigkeit der Frauen fiir Haus und Familie angefiihrt,
die zu beruflichen Unterbrechungen fiihren, die fiir das Unternehmen kaum hinnehmbar wiren

(Wippermann 2010: 62f.).

3 Beispiele sind etwa Nickel et. al. (2001: 20-43); Heintz et. al. (2004); Matthies (2007: 32ff.); Meuser (2005:
323ff.); Vossen (2008). Eine knappe, aber gute Ubersicht bietet dariiber hinaus Henn (2009: 70-82.). Eine Exper-
tise zum Thema liegt seit 2010 ebenfalls vor: Wippermann (2010).
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Ich mdchte keinesfalls die Giiltigkeit dieser Ansétze in Frage stellen. Ich bin aber der Meinung,
dass keiner von ihnen, allein oder zusammen genommen, wirklich in der Lage ist, das Phdnomen
zu erkldren, warum trotz wahrlich nicht fehlender gegenteiliger Bemiihungen noch immer so
wenige Frauen in Fiihrungspositionen zu finden sind. Vermutlich ist eine Mischung vieler sol-
cher Faktoren erkldrend. Alle Ansédtze gehen von einer mehr oder minder starken wahrgenom-
menen Fremdartigkeit von Frauen in Fiihrungspositionen. Ob es der patriarchalische Chef ist, der
den jungen Mitarbeiter als Sohnesersatz fordert oder die junge Mutter, die lieber eine dreijdhrige
Erziehungszeit nimmt, um daraufhin im betrieblichen Mittelbau mit guter Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sesshaft zu werden, beide Fille spiegeln ein Geschlechterverhiltnis im Beruf
wieder, welches, obgleich empirisch noch hdufig vertreten, theoretisch nicht mehr ohne weiteres
zu fassen ist.

Wer sich iiber das Fehlen der Frauen in Fithrungspositionen verstindigen will, muss heute
meiner Ansicht nach Abstand davon nehmen, die Frage allzu gradlinig zu stellen. Haufig ndm-
lich positionieren sich Akteurlnnen zu einem Thema ganz anders, als sie handeln. Dieses Han-
deln reagiert aber eben nicht nur auf Verhinderungen und Restriktionen, wie es etwa der Ansatz
der mangelhaften Vereinbarkeit von Karriere und Familie nahelegt, sondern ruht durchaus auf
autonom getroffenen Entscheidungen, die mdglicherweise auf Einstellungsmustern zu ganz an-
deren Themen beruhen. Es geht mir in meinem Beitrag darum, einen Weg aufzuzeichnen, der ei-
nen mdglichen anderen, diskurstheoretischen, Anhaltspunkt dafiir gibt, warum die glidserne De-
cke noch immer eine solche Realitét besitzt und warum meines Erachtens auch die Umstellung

auf leistungsbasierte Beforderung keinen breiteren Ausweg zu eréffnen vermag.

44  Beschreibung des Samples

Verteilung der geschlechtsspezifischen Erwerbsverldufe im vorliegenden Sample

In der Analyse der geschlechterspezifischen Rezeption des Subjektivierungsdiskurses ist es hilf-
reich, sich bewusst zu machen, inwiefern sich Geschlecht auf die Realitit von Erwerbsverldufen
auswirkt: Wenn sich Unterschiede im Stellenwert von Erwerbseinkommen und Karriereorientie-
rung zwischen den Geschlechtern ausmachen lassen, so ist zu vermuten, dass auch sich die Be-
troffenheit von Subjektivierungsdiskursen der Arbeit zwischen Ménnern und Frauen unterschei-
det. Fiir die vorliegende Typologie der Erwerbsverldufe spielen jeweils zwei Charakteristika eine

wesentliche Rolle, die zum einen den Karriereverlauf, zum anderen den Beitrag zum Haushalts-
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einkommen betreffen und die in Kombination insgesamt vier Typen verschiedener Erwerbsver-

laufe bezeichnen.

Zwei Typen des Karriereverlaufs

Der kontinuierliche Karriereverlauf (KK) zeichnet sich dadurch aus, dass er relativ unbeschadet
von auf3erberuflichen Storungen verfolgt werden kann. Der hier zugrunde gelegte Kontinuitéts-
begriff schliefit dabei Diskontinuitéten nicht aus, die auf wirtschaftliche oder sonstige Einfliisse
zuriickzufithren sind. Gerade ostdeutsche Karriereverldufe weisen massive Diskontinuitdten
durch Umwailzungen auf dem Arbeitsmarkt im Zuge der ,,Wende* auf. Dies betrifft allerdings
sowohl kontinuierliche wie diskontinuierliche Karriereverldufe und wurde daher aus der vorlie-
genden Analyse ausgeschlossen. Hingegen wirken sich private Einfliisse wie die Geburt eines
Kindes oder ein Pflegefall in der Familie kaum auf den kontinuierlichen Karriereverlauf aus, et-
wa in der Form, dass auf beruflichen Aufstieg aus Riicksicht auf die Familie verzichtet werden
miisste. Diskontinuitéten im Erwerbsverlauf hingegen, Berufswechsel, Umziige u.4., konnen sehr
wohl auftreten und tun dies, gemal unserer These, auch. Sie deuten allerdings keinesfalls auf ei-
ne Diskontinuitdt im Karriereverlauf an sich hin, sondern stellen sich in den Dienst der Karriere:

Im diskontinuierlichen Karriereverlauf (DK) hingegen zeigen sich Briiche, die auf familidre
Verpflichtungen, insbesondere Kinderpflege, riickfiihrbar sind. Die urspriinglich eingeschlagene
Karriere wird dann entweder unterbrochen und erst viel spéter, teilweise mit erheblichen Einbu-
Ben auf dem Gebiet beruflichen Fortkommens, fortgesetzt oder der urspriinglich ausgetibte Beruf
wird gédnzlich aufgegeben. Auch eine Umstellung der Berufstétigkeit auf Teilzeit — mit entspre-
chenden finanziellen und Aufstiegseinbuflen — zdhle ich zum diskontinuierlichen Erwerbsver-
lauf. In manchen Féllen gelingt es den Personen, nach Beendigung der Pflegearbeit in den ur-
spriinglichen Beruf zuriickzukehren, ohne die anfingliche Karriere weiter zu fiihren. Teilweise
machen die Personen nach ithrem Wiedereinstieg tatsdchlich Karriere, die jedoch oftmals, teil-
weise aufgrund ihrer Verortung im Lebenslauf — die Karriere beginnt erst im mittleren Alter —
nicht mit dem kontinuierlichen Karriereverlauf vergleichbar ist.

Die unterschiedliche Betroffenheit familidrer Umsténde fiir die Karriere sollte nicht dariiber
hinwegtiduschen, dass unter Umstdnden auch der Karriereverlauf der KK-Personen familiédr be-
dingt eingeschrinkt sein kann, etwa, was die Mobilitit betrifft. Uber diese Einschrinkung der

Mobilitét berichten alle Personen des Samples mit Kindern im schulpflichtigen Alter.
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Teilnahme am Haushal tsei nkommen

HauptverdienerIn (H) eines Haushalts ist, wessen Gehalt wesentlich zum Wohlstand des Haus-
halts beitragt. Das Auskommen der Haushaltsmitglieder ist ohne dieses Einkommen entweder
gar nicht gesichert oder mit spiirbaren EinbuBen verkniipft. Uberhaupt hingt der soziodkonomi-
sche Status des Haushalts von der Hohe dieses Gehalts ab, ungeachtet etwaiger Zuverdienste.
Der quantitative Anteil des/der Hauptverdienerln lésst sich schwer pauschal definieren, betragt
aber in aller Regel deutlich {iber 50% und wird auch als ein solch {iberwiegender Beitrag wahr-
genommen. Die Position des/der Hauptverdienerln zeigt sich in den Erzdhlungen unserer Befrag-
ten an Formulierungen der Art ,,Ohne dieses Einkommen konnten wir eigentlich gar nicht aus-
kommen.*

Mitverdienerlnnen (M) in einem Haushalt tragen zu diesem maximal 50% bei. Dies ist zum
einen der Fall bei einer paritdtischen Aufteilung der beitragenden Gehilter, bei der beide Teile
gemeinsam den Status des Haushaltes begriinden und — logischerweise — beide Teile Mitverdie-
nerlnnen sind. In den anderen Fillen stellt der Beitrag des/der MitverdienerIn allenfalls einen
Zuverdienst dar, auf welchen ohne groferen Statusverlust fiir den Haushalt verzichtet werden
konnte, der dann in der Regel durch einen Hauptverdiener gesichert wird. In der Analyse der In-
terviews ist es nicht immer einfach, beide Varianten der MitverdienerInnenschaft klar voneinan-
der zu trennen: Bezeichnenderweise wird oft angegeben, dass beide Partnerlnnen zum Haus-
haltseinkommen beitragen, was zundchst eine paritdtische Einkommensverteilung nahezulegen
scheint. Nur beildufig geben die (interessanterweise meist weiblichen) Befragten zu, dass ,,natiir-
lich* der Partner mehr verdiene. Aufgrund dieser schwierigen Trennung wurden paritétisch Mit-

verdienende und Zuverdienende zusammengefasst.

Vier Erwerbstypen

Aus der Kombination der vier Charakteristika ergeben sich die Idealtypen von Erwerbstitigkeit,
die sich in spezifischer Weise auf die beiden Geschlechter aufteilen und somit geschlechtstypi-

sche Erwerbsverlaufe hervorbringen, die noch heute Giiltigkeit besitzen (vgl. Anlage A7):

- Typus KK/H weist keine familidr bedingten Briiche im Karriereverlauf auf, dieser
erscheint vielmehr linear und auf berufliches Fortkommen ausgerichtet. Dagegen ist der

Haushalt ginzlich oder zum iiberwiegenden Teil von dem Einkommen aus dieser
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Erwerbstétigkeit abhédngig; ein zusitzliches Einkommen wire alleine nicht ausreichend
zum Unterhalt des Haushaltes. Ein Beispiel fiir diesen Typus ist die traditionelle
ménnliche Erwerbsstruktur mit einem Hauptverdiener in einem Normalarbeitsverhéltnis
und einer Ehefrau, die die hduslichen Pflichten tibernimmt.

Typus DK/M steht dem ersten Erwerbstyp gegeniiber. Hier ist der Karriereverlauf stark
durch familidre Pflichten bestimmt, mdglicherweise zeitweilig aufgehoben oder auch
zugunsten einer anderen, besser mit der Familie zu vereinbarenden Erwerbstitigkeit
abgebrochen. Der Beitrag zum Haushaltseinkommen besteht in einer Zusatzleistung zu
einem grundsétzlich ausreichenden Haupteinkommen, ist aber keinesfalls als
eigenstindige Haushaltssicherung ohne etwaigen erheblichen Statusverlust ausreichend.
Diesem Typus entspricht etwa die traditionelle weibliche Erwerbsstruktur als mit-, bzw.

dazuverdienende Hausfrau und Mutter.

Diesen beiden traditionellen Erwerbstypen stehen zwei ,,postmoderne* Typen gegeniiber:

Typus DK/H zeichnet sich zum einen durch einen diskontinuierlichen, durch familidre
Verpflichtungen unterbrochenen Karriereverlauf, zum anderen aber auch durch die fast
vollstindige Verantwortlichkeit fiir die finanzielle Sicherung der Familie aus. Diese
doppelte Vereinnahmung macht aus diesem Typus, zumindest vordergriindig, einen recht
prekiren. Beispiel hierfiir ist etwa der alleinerziehende Elternteil, vorwiegend die Mutter,
der tatsichlich die beiden Sphiren des Berufs und der Familie vereinbaren muss, ohne
hierbei nennenswerte Entlastung zu erfahren.

Typus KK/M kann seine bzw. ihre Karriere relativ unbehelligt von familidren Pflichten
verfolgen. Das muss nicht heilen, dass er oder sie keine Familie, namentlich Kinder oder
pflegebediirftige Eltern, hat, sondern dass diese aus verschiedenen Griinden kein
Hindernis fiir den Karriereverlauf darstellen. Gleichzeitig besteht auch nicht die
Notwendigkeit, mit dem Arbeitslohn die Existenz des Haushaltes abzusichern: Ein
weiteres Gehalt ist vorhanden, welches entweder hoher oder immerhin gleich hoch wie
das eigene ist. Ein Beispiel fiir diesen Typus stellt der emanzipierte, oftmals

hochqualifizierte und teilweise (noch) kinderlose Doppelverdienerlnnenhaushalt dar.

In den von mir untersuchten 24 Fillen (13 ménnlich, 11 weiblich) ergibt sich folgende ge-

schlechtsspezifische Verteilung der dargestellten Typen (Tab. 20):
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Tabelle 20: Typen von Erwer bsverlaufen

KK/H KK/M DK/H DK/M Gesamt
Weiblich 1 1 4 5 11
Mannlich 9 3 0 1 13
Gesamt 10 4 4 6 24

9 Minner weisen einen traditionell ménnlichen Erwerbsverlauf auf. Auf die Karriere iiben Part-
nerschaft und Familie, mit Ausnahme einer temporiren Standortgebundenheit etwa bei schul-
pflichtigen Kindern, keinen Einfluss aus; in der Erzéhlung der Erwerbsbiographie spielen sie in
aller Regel eine stark untergeordnete Rolle. Dies ist im Ubrigen auch beim Typus KK/M der
Fall, die Abwesenheit ,,sachfremder” Einfliisse auf die Erzédhlung der Erwerbsbiographie kann
als spezifisches Merkmal des kontinuierlichen Karriereverlaufs insgesamt gewertet werden. Von
den Frauen lie sich nur eine diesem Typus zuordnen; bezeichnenderweise ist hier die Familien-
pflicht beziiglich der mittlerweile erwachsenen Tochter bereits erfiillt.

Dem Typus KK/M lieen sich insgesamt 4 Fille zuordnen, 3 Méanner und 1 Frau. Hierbei ga-
ben beide Ménner an, jeweils zu 50% an dem gemeinsam mit der Partnerin erwirtschafteten
Haushaltseinkommen beteiligt zu sein. Die Frau hingegen gab an, im giinstigen Falle den glei-
chen Anteil wie ihr Partner zu erwirtschaften, ,,es gibt aber auch Monate, wo er natiirlich einen
viel hoheren Anteil beisteuert™ (3-HQJ-w). Inwiefern es sich bei den — vielfach angegebenen —
50% tatsdchlich um eine parititische Entlohnung beider PartnerInnen handelt, kann selbstver-
standlich nicht iiberpriift werden. Es deutet sich aber an, dass eine hiufige Aussageintention da-
rin besteht, anzugeben, dass eben zwei Personen zu bestimmten Teilen, aber formal gleichbe-
rechtigt zu einem gemeinsamen Haushaltsbudget beitragen.

4 Frauen, aber kein Mann, konnten dem Typus DK/H zugeordnet werden. In 3 Fillen handelt
es sich um alleinerziechende Miitter, die vierte hat den kranken Ehemann bis zu dessen Tod un-
terhalten und pflegen miissen. Der Befund insbesondere der 3 ersten Félle legt nahe, dass es sich
bei diesem sehr prekdren Erwerbstypus tatsdchlich um ein mehrheitlich weibliches Phanomen
handelt.

Der Typus des/der diskontinuierlichen MitverdienerIn, oben als traditionell weiblich charakte-
risiert, wird von jeder zweiten Frau des von mir untersuchten Samples verkorpert. In allen Fallen

handelt es sich um Frauen, deren Karriereverlauf an mindestens einer Stelle familienbedingt
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Briiche aufweist d.h. aus entsprechenden Griinden abgebrochen, unterbrochen oder umgelenkt
wurde. Charakteristisch flir diesen sowie den vorhergehenden Erwerbstypus, insbesondere in
seiner Abgrenzung zu den beiden ersten Typen, ist, dass die Familie oder andere auBBerberufliche
Verpflichtungen in der Erzdhlung des Erwerbsverlaufs eine tendenziell grofere Rolle spielen.
Die Verteilung des Samples auf die Erwerbstypen zeigt, dass typisch weibliche und typisch
ménnliche Erwerbsverldufe real existieren. Die Unterschiede zwischen beiden manifestieren sich
weniger entlang des Beitrags zum Haushaltseinkommen — zwar sind die Méanner des Samples zu
zwei Drittel Hauptverdiener, bei den Frauen hingegen ist die Verteilung weniger eindeutig, re-
sultierend aus der Realitdt des Typus DK/H. Es ist vielmehr die Kontinuitdt des Karriereverlaufs
bzw. die relative AusschlieBlichkeit, mit der die Lebensplanung auf die Berufstdtigkeit ausge-
richtet ist, anhand derer sich weibliche von minnlichen Erwerbsbiographien unterscheiden. 8
von 10 Frauen haben aufgrund familidrer Verpflichtungen Briiche in ihrem Karriereverlauf hin-
nehmen miissen und auch die beiden anderen Frauen, deren Karriereverlauf kontinuierlich ist,
mussten immerhin Pflichten der Kindererziehung erfiillen, auch wenn dies auf die Karriere of-
fenbar keinen Einfluss hatte. Dem gegeniiber weist nur 1 Mann einen diskontinuierlichen Karrie-

reverlauf auf, alle anderen lassen sich den KK-Typen zuordnen.

45 DieVertellung der Subjektivierung und Marktaffinitat in der Dimension Geschlecht

In diesem Abschnitt werden einerseits die Selbstorganisation am Arbeitsplatz der Befragten — ob
traditionell oder subjektiviert —, andererseits die Affinitdt oder Distanz der Befragten zum Markt
erortert. Es soll untersucht werden, ob ein Zusammenhang zwischen Selbstorganisation und Ge-
schlecht, Marktaffinitdt und Geschlecht und Selbstorganisation und Marktaffinitdt — oder ganz
andere Zusammenhinge erkennbar werden.

Mit der Betrachtung der arbeitsbezogenen Selbstorganisation soll zunédchst verdeutlicht wer-
den, wie die berufliche Realitdt der untersuchten Fille aussieht, das heif3t vor allem, ob grundle-
gende Elemente des ,,unternehmerischen Selbst” in den individuellen Arbeitswelten verwirklicht
werden, ob also etwa eine gewisse Selbststindigkeit zum Beispiel in der Arbeitssuche, der Quali-
fizierung oder der Organisation der Arbeitsabliufe, die Bereitschaft zur Ubernahme von Verant-
wortung, aber auch ganz basal die Kenntnis eines Subjektivierungsdiskurses oder die Einstellung
zur Berufstdtigkeit als Medium der Selbstverwirklichung vorhanden sind oder ob die Einstellung
zur Berufstétigkeit in allen diesen Hinsichten eine traditionelle ist. In der Tat finden sich bei al-

len Befragten, auch jenen, die schlieBlich als ,,traditionell” eingestuft wurden, Versatzstiicke ei-
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ner solchen subjektivierten Selbstorganisation. In diesen Fillen wurde fallspezifisch entschieden,
wobei im Zweifel Einstellung zur Arbeit und Kenntnis des Diskurses nicht als notwendiger
Grund fiir eine Einordnung zu den ,,Subjektivierten® verstanden wird.

Im Sample befinden sich insgesamt 15 subjektivierte ArbeitnehmerInnen, davon 6 Frauen und
9 Minner (Tab. 21). Thnen stehen neun traditionelle ArbeitnehmerInnen gegeniiber, 5 Frauen und
4 Ménner. Zum einen sind also die Méanner ein wenig eher subjektiviert als traditionell, zum an-
deren ein wenig eher subjektiviert als die Frauen. Dieser Befund ist eine Besonderheit des vor-

liegenden Samples und nicht verallgemeinerbar.

Tabelle 21: Arbeitsor ganisation

Subjektiviert Traditionell Gesamt
Weiblich 6 5 11
Miénnlich 9 4 13
Gesamt 15 9 24

Auf der Ebene der Einstellungen zu Merkmalen subjektivierter Arbeitsweise, namentlich zur
Selbstorganisation, zur Flexibilisierung von Arbeitszeiten oder -vorgéngen, aber auch ganz all-
gemein zu einem Bewusstsein, dass die Arbeit ,,Spall* macht und nicht nur dem Broterwerb

dient, zeigt sich folgendes Bild (Tab. 22):

Tabelle 22: Zustimmung zur subjektivierten Arbeitsor ganisation

Subj. + Subj. +/- Subj. 0 Subyj. - Gesamt
Weiblich 9 0 1 1 11
Miénnlich 10 0 3 0 13
Gesamt 19 0 4 1 24

Hier zeigt sich, dass offenbar die Zustimmung zur subjektivierten Arbeitsweise weit verbreitet
ist. In den Féllen, in denen die Befragten ihr neutral oder gar ablehnend gegeniiber stehen, diirfte

zudem die Gelegenheit zu subjektivierter Arbeitsweise mangelhaft sein. Sowohl Ménner als auch
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Frauen scheinen eine subjektivierte Arbeitsweise als ermoglichende und erfiillende Form der in-
dividuellen Organisation von erwerbsbezogener Tétigkeit wahrzunehmen. Bewertungen enthal-
ten und das weitgehend geschlechtsunabhingig, Aspekte wie ,meine Ideen umset-

. 24 25 .
zen“’/,,Eigenverantwortung®,” ,,spannend‘/,,Herausforderung®,” ,;soziale Kontakte/,,gutes Ar-

« 26 o 27 « 28

beitsklima®,” ,,Weiterentwicklung®,”" ,,.Spa3*/,,Abwechslung*, ,,Projekte“29

usw. Ersichtlich
ist also, dass die subjektivierte Selbstorganisation flir beide Geschlechter dulerst attraktiv er-
scheint. Insbesondere von den Ménnern des Samples wird dabei ausgeklammert, dass die grof3e-
re Eigenverantwortung das Unternehmen aus der Verantwortlichkeit, das Transformationsprob-
lem mithilfe entsprechender betrieblicher Organisationsstrukturen zu 16sen, entlassen wird, und
somit ehemals origindre Aufgaben des Unternehmens den ArbeitnehmerInnen selber zugemutet
werden. Dass es sich hierbei auch um eine zeitgendssische Form der Ausbeutung handelt kann
wird dabei gerne tlibersehen. Lediglich an einigen Stellen der Erzdhlungen unserer Interviewten
wird der ausbeuterische Charakter einiger Arbeitsplitze (negativ) bewertet, in denen ,,billige Ar-
beitskréfte® gesucht oder ,,verheizt™ wurden. Dies trifft allerdings nur auf vergangene Beschéfti-
gungsverhéltnisse zu. Wenn in gegenwdrtigen Verhiltnissen Anlass zu Kritik besteht, so nicht
zuletzt dann, wenn die selbstorganisatorische Freiheit von der Unternehmensleitung einge-
schrinkt wird.>

Was die Marktaffinitit betrifft, so lasst sich ein sehr viel differenzierteres Bild zeichnen: Es
soll untersucht werden, wie die Haltung der Befragten zu konkurrenzformigen Steuerungsformen
— vorrangig dem Arbeitsmarkt — ist. Fiir eine hohe Marktaffinitit spricht etwa eine Einstellung,
die dadurch gekennzeichnet ist, Markt- und Konkurrenzverhéltnisse in der Erzdahlung also solche
deutlich zu machen und dann auch positiv zu bewerten Ebenso fiir eine hohe Marktaffinitét
spricht die Neigung, Mirkte als Moglichkeitsraum zu begreifen, in denen eine hohe Selbstwirk-
samkeitsiiberzeugung die gewiinschten Ergebnisse herbeifiihrt. Gegen eine solche Affinitit
spricht zundchst eine Ignoranz oder Neutralitdt dem Markt gegeniiber. In den betreffenden Er-
zahlung werden Marktverhéltnisse erst gar nicht (als solche) thematisiert, eine Notion des Mark-
tes als willkiirlich, zufillig, potenziell bedrohlich, sowie in der starken Variante als eine Ab-

wehrhaltung, am Markt iiberhaupt zu partizipieren.

# 1-HQn-w; 12-HQn-m; 19-HQJ-m; 20-HQJ-m; 24-HQJ-m; 26-HQn-w; 27-HQJ-w.

¥ 1-HQn-w; 11-HQn-m; 20-HQJ-m; 22-HQJ-m; 24-HQJ-m.

2% 1-HQn-w; 3-HQJ-w; 13-HQJ-m; 19HQJ-m.

7 1-HQn-w; 17-MQJ-w; 19-HQJ-m; 24-HQJ-m; 26-HQn-m.

% 1-HQn-w; 2-MQn-w; 3-HQJ-w; 12-HQn-m; 20-HQJ-m; 21-MQn-m; 22-HQJ-m; 26-HQn-w; 27-HQJ-w.
¥ 3_.HQJ-w; 12-HQn-m.

%% Beispielsweise bei Fall 26-HQn-w, wenn behordliche Verordnungen iiberhand nehmen.
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Insbesondere die fehlende Marktaffinitit 14sst sich so in ihrer Deutlichkeit gar nicht nachweisen,
was darauf zurlickzufiihren ist, dass die Befragten sich allesamt mindestens einmal auf einem
Markt bewegt haben. Dennoch lassen sich deutliche Unterschiede in den Erzéhlungen und Ein-
stellungen ausmachen, die es erlauben, eine Varianz der Meinungen zu beobachten. Es wird da-
rum unterschieden zwischen denen, die dem Markt {iberwiegend positiv gegeniiberstehen, denen,
die ihm iiberwiegend kritisch gegeniiberstehen und denen, die eine neutrale oder widerspriichli-
che Haltung einnehmen. Neutralitét zeigt in diesen Féllen eine Art und Weise an, {iber die beruf-
liche Biographie so zu reden, als gidbe es weder Markt noch Subjektivierungsdiskurs. Neutralitét
kann auch meinen, diesen Groflen schlicht keine Bedeutung fiir die eigene Berufstitigkeit einzu-

raumen.

Tabelle 23: Zustimmung zu marktférmigen Organisationsweisen (zustimmend, ambivalent, neutral, ableh-

nend)
Markt + Markt +/- Markt 0 Markt - Gesamt
Weiblich 1 4 3 3 11
Ménnlich 8 2 2 1 13
Gesamt 9 6 5 4 24

Im untersuchten Sample zeigt sich sehr deutlich eine hohe Marktaffinitit unter den Méannern
(Tab. 23) 8 von 13 bewegen sich offenbar freiwillig und gerne auf Markten. Wenig iiberra-
schend, weisen alle einen kontinuierlichen Karriereverlauf auf und arbeiten in postmodernen,
»subjektivierten* Beschiftigungsverhiltnissen. Letzteres trifft auch auf die einzige Frau in die-
sem Feld zu. 1 Mann, aber 3 Frauen bewerten Marktmechanismen kritisch. Interessanterweise
sind von diesen 4 Personen 3 in traditionellen Beschiftigungsverhéltnissen (darunter auch der
Mann), eine aber subjektiviert. Den umgekehrten Fall aber — hohe Marktaffinitét in traditionel-
lem Beschiftigungsverhéltnis — gibt es bezeichnenderweise nicht. Die gréfite Gruppe unter den
Frauen und immerhin 4 Ménner hegen ein neutrales oder zwiespiltiges Verhiltnis zum Markt.
Hierbei sind 5 Personen (2 Ménner) neutral eingestellt. Die 6 Personen, die ein widerspriichli-
ches Verhiltnis zum Markt haben, erzidhlen von einem Bewertungsschema, in welchem zwar der
Markt bzw. der Wettbewerb als Mittel der Leistungsbeférderung oder Gratifikation begrii3t wird,
auch haben diese Befragten in der Regel ein sehr deutliches Bild einer Marktgesellschaft. Den-
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noch sind sie, in ihrer Diktion: ,,froh®, sich nicht oder nicht mehr auf dem Arbeitsmarkt bewegen
zu mUssen, oder empfinden ihn als partiell ungerecht.
Zu guter Letzt wird der Zusammenhang zwischen den Einstellungen zu Markt und Subjekti-

vierung und Geschlecht analysiert (Tab. 24).

Tabelle 24: Kreuztabelle: Zustimmung zu marktformiger bzw. subjektivierter Organisation nach Geschlecht

Lehrforschungsbericht 2009/10

Subj + Subj +/- Subj 0 Subj - Gesamt

Weiblich Markt + 1 1
W Markt +/- 4 1 5

W Markt 0 2 2

W Markt - 2 1 3
Mannlich Markt + 9 9
M Markt +/- 1 1

M Markt 0 1 1

M Markt - 1 1
Gesamt 18 4 1 23

Hier zeigt sich, dass zwar alle ,,subjektivierten* Madnner marktaffin sind, jedoch nur 1 Frau. Die
iibrigen 8 subjektivierungsaffinen Frauen verteilen sich im Verhéltnis ein Halb zu ein Viertel zu
ein Viertel auf die restlichen Felder. Insgesamt ist die Hélfte dieser Frauen relativ ambivalent
dem Marktregime gegeniiber eingestellt, wihrend die andere Hilfte entweder (bewusst!) feind-
lich oder neutral ist. Diejenigen 3 Méanner hingegen, die das Marktregime kritischer betrachten,
bis hin zu Neutralitit und Ablehnung, sind allesamt auch dem Subjektivierungsdiskurs gegen-
iiber neutral eingestellt und arbeiten in einer traditionellen Form betrieblicher Arbeitsorganisati-

on. In allen Beschreibungen zeigt sich, dass die Streuung unter den Frauen deutlich hoher liegt

als unter den Ménnern.
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46  Qualitatives Zwischenfazit

Es wurde gezeigt, dass die Frauen und Ménner unseres Samples dem Subjektivierungsdiskurs,
bzw. Versatzstiicken daraus, die die Selbstorganisation am Arbeitsplatz betreffen, positiv gegen-
uiber stehen. Bei allen, wo dies nicht der Fall ist, ldsst sich eher eine Neutralitdt beobachten, die
aus dem Fehlen subjektivierter Arbeitsorganisationsmerkmalen zu erklédren ist, so insbesondere
bei eher niedrig qualifizierten Arbeitnehmerlnnen. Wihrend hier kein geschlechtsspezifischer
Unterschied ausgemacht werden kann, sieht das Bild in Bezug auf die Einstellung zu marktfor-
migen Regimes anders aus. Hier finden sich beinahe alle subjektivierten Ménner im Feld der
Marktaffinitdt, wihrend dieses bei den Frauen nur einmal besetzt ist. Die Frauen nehmen viel-
mehr eine ambivalente Haltung zum Marktgeschehen ein, welche im Grofen und Ganzen
dadurch geprégt ist, dass zwar einige Elemente eines marktaffinen Diskurs aufgegriffen werden,
besonders, wenn es um Eigenverantwortung und Leistung geht, dies aber dennoch als eine Art
Zwang empfunden wird.

An Fall 2-MQn-w wird diese Position beispielhaft deutlich: Die Befragte ist sich einer ange-
spannten Lage auf dem Arbeitsmarkt — jedenfalls in ihrer Region — bewusst, wobei sie nur gerin-
ge wohlfahrtsstaatliche Unterstiitzung erwartet. Diese Situation, die auch als verscharfter Wett-
bewerb gedeutet wird, wird indes keineswegs als Chance begriffen, sondern als Bedrohung, der
es zu entkommen gilt, indem die Befragte einen moglichst unbefristeten Arbeitsvertrag anstrebt.
Ersichtlich wird dies in der Furcht vor Arbeitslosigkeit, die sich durchaus iibersetzen lisst in eine
Abneigung, sich auf dem Arbeitsmarkt bewegen zu miissen: ,,Also ich mochte im Moment keine
Arbeit suchen miissen.” Trotzdem wire es falsch, vor allem im Vergleich zu anderen Befragten
in dhnlicher Lage, eine generelle Abscheu vor Marktstrukturen zu unterstellen. Zum einen
spricht die Adaptionsfdhigkeit der Befragten, auch an gednderte Anforderungen des Arbeits-
marktes, dagegen. Wenn von wohlfahrtsstaatlicher Seite kaum Unterstiitzung zu erwarten ist,
dann verlisst sie sich auch nicht darauf, sondern aktiviert ein privates Netzwerk, um eine vakan-
te Stelle zu finden. Zum anderen zeigt sich, dass die Befragte den Wettbewerb als Gratifikati-
onsmittel durchaus zu schitzen scheint. So beklagt sie an einer Stelle im Interview, dass in ihrem
Betrieb, einem oOffentlichen Dienstleister, knappe Arbeitsplatzvakanz im Anciennitétsprinzip
vergeben wird. Die Befragte pocht hier auf eine leistungsgerechte Vergabe und bewegt sich da-
mit durchaus mitten im neoliberalen Diskurs. Dieser verwirklicht sich offensichtlich nicht nur in
externen, sondern auch in internen Marktsegmenten und somit, so lieBe sich einwenden, in ver-

gleichsweise geschiitztem Rahmen. Auch an einer anderen Stelle tritt zutage, dass die Befragte
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eine gewisser Weise wettbewerbsorientiert ist, wenngleich dies doch in sichere Strukturen ein-
gebettet sein soll: Auf die Frage, ob der Staat oder das Individuum fiir die berufliche Perspektive
verantwortlich sein soll, antwortet sie: ,,Im Prinzip schon [Eigeninitiative, J.M.Z.], wenn genii-
gend Arbeitsplitze da sind.“ Wettbewerb, scheint es, ist fiir die Befragte ein Luxus, von wel-
chem sie durchaus segensreiche Wirkungen erwartet, wenn entsprechende Voraussetzungen vor-
handen sind. Oder anders ausgedriickt: Markt wird als positiver Steuerungsmechanismus antizi-
piert, wenn eine addquate sozialstaatliche Einbettung existiert.

Die Mehrheit der Minner unseres Samples, inklusive der ,,unternehmerischen Selbste®, ist
ebenso keinesfalls grundsitzlich skeptisch gegeniiber sozialstaatlicher Regulierung. Im Gegen-
teil, auch hier finden sich AuBerungen wie: ,,Der Staat ist ja im Prinzip dafiir da, um Rahmenbe-
dingungen zu schaffen* (24-HQJ-m) oder ,,Viele brauchen da vielleicht auch irgendwie ne
Struktur oder ne gewisse Linie vorgegeben®, die dann sozial- und arbeitspolitisch implementiert
sein soll (3-HQJ-m). Allen ménnlichen Interviewpartnern aber ist gemeinsam, dass sie selber
diese Struktur nicht bendtigen, da sie darauf setzen, sich in der ,,freien Marktwirtschaft gut zu
verkaufen“. Die Selbstkonzeption bzw. Definition der eigenen Arbeitskraft als Ware ist allen
Marktaffinen unseres Samples eigen. Es geht darum, sich selbstverantwortlich zu verkaufen.
Diese Interviewpartner treten letztlich auf als Ware (Humankapital), als Kapitaleigner, als Un-
ternehmer (die aus dem Rohkapital erst eine verkaufsfertige Ware machen) und als Verkaufer ih-
res Arbeitsvermdgens auf — ,,unternehmerische Selbste® in nahezu idealtypischer Form. Es ist
natiirlich kaum zu erwarten, dass die Befragten sich selber so pointiert als Apologeten soziologi-
scher Gegenwartsdiagnosen zu sehen. In den Erzdhlungen finden sich meist nur Bruchstiicke, die
sich mit solchen Diagnosen verkniipfen lassen. Am haufigsten steht die Selbstdefinition als Wa-
re, umschrieben mit Termini des ,,sich gut verkaufen®, ,,sich gut priasentieren* (11-HQn-m; 26-
HQn-w), ,,Humankapital* (19-HQJ-m), ,,personliches Budget™ (20-HQJ-m), ,,Jeder hat einen be-
stimmten Marktwert* (24-HQJ-m) usw. An zweiter Stelle ldsst sich das Selbst als Unternehmer
interpretieren: ,,gesundes Konkurrenzdenken* (13-HQJ-m), Humankapital/personliches Budget
wird auf dem Markt eingesetzt, man ,,mietet Leute* (22-HQJ-m) usf.

Damit das eigene Selbst in einer waren oder unternehmerischen Form freiwillig, wie ich es fiir
alle Marktaffinen unseres Samples annehme, und erfolgreich, welches konsequenterweise das
Ziel dieser Strategie wire, aufgefasst werden kann, setzt es meiner Ansicht nach notwendig vo-
raus, dass der Markt nicht, wie es bei der Mehrzahl der Frauen unseres Samples ist, als latente

Bedrohung wahrgenommen wird, sondern als Moglichkeitsraum, als befahigende Steuerungs-
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form und als ein Feld, auf dem man sich gerne bewegt, an dessen gratifikatorische Fahigkeiten

man glaubt.

4.7  Strategien zur beruflichen Zukunft auf externen Markten

Ob und wie sehr der Markt tatsdchlich in effizienter Weise eine gratifikatorische Funktion er-
fiillt, zeigt sich nicht zuletzt an den Positionen, die nach marktférmigen Regeln besetzt werden.
Diese sind wiederum eng verkniipft mit den Strategien, die die Arbeitsmarktakteure verfolgen,
etwa, ob sie sich an internen oder externen Arbeitsmérkten orientieren (das heift, ihr Heil im ge-
schlossenen Beschiftigungssystem des Betriebes suchen, dort in aller Regel ldngerfristig bis
dauerhaft bleiben wollen und jeden eventuellen Positionswechsel innerhalb des Betriebes voll-
ziehen, also auch nicht in den freien Markt hinaus treten miissen). Das impliziert andererseits
nicht, dass marktformige Strukturen im geschlossenen betrieblichen Beschiftigungssystemen
vollig ausgeschaltet wéren. Neuere Forschungen zum Thema und ebenso die Arbeitnehmerlnnen
in unseren Interviews bezeugen sogar eine Zunahme wettbewerbsformiger Allokation, nicht nur
dort, wo es um die Besetzung hoherer Posten geht. Die Zunahme befristeter Arbeitsverhéltnisse,
oft verbunden mit dem impliziten oder expliziten Versprechen eines unbefristeten Vertrags, zeigt
zum Beispiel auch an, dass schon der bloBe Erhalt des gegenwirtigen Arbeitsplatzes an iiber-
durchschnittliche Leistungen und die Bewidhrung im kollegialen Wettbewerb gekoppelt wird.
Auch ohne solche Versprechen entfaltet sich in offenen Beschiftigungssystemen ein Wettbe-
werbsdruck. Findet ein tliberbetrieblicher Wechsel statt, bedeutet das auch, dass bei jedem Be-
triecbswechsel die Bewidhrung iiber den Arbeitsmarkt ansteht, inklusive des Risikos, den Be-
triebswechsel nicht vollziehen zu kénnen und kurz- bis mittelfristige, in ungiinstigsten Fall auch
langerfristige Phasen von Arbeitslosigkeit durchstehen zu miissen. Anders als in geschlossenen
Beschéftigungssystemen schwingt hier also immer ein existenzielles Risiko mit. Wer sich dafiir
entscheidet, seine Beschéftigungsstrategie an externen Mérkten auszurichten, weill um dieses Ri-
siko und besitzt in aller Regel eine hohe Selbstwirksamkeitserwartung, die es ithm/ihr erlaubt,
den Markt, auf dem er oder sie sich wird bewédhren miissen, als Moglichkeitsraum zu begreifen.
Es ist schwierig, arbeitsmarktsoziologische Laien, zu denen auch unsere Interviewten gehd-
ren, direkt dazu zu befragen, ob sie sich den nun lieber auf internen oder externen Mérkten be-
wegen. Es besteht allerdings die Moglichkeit, iiber die Frage nach personlichen Wiinschen und
handlungsbezogeneren Entwiirfen zur beruflichen Zukunft Riickschliisse darauf zu ziehen, ob

eher eine Orientierung an internen oder externen Arbeitsmarkten vorliegt.
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Tabelle 25: Karriereaspirationen nach Arbeitsor ganisation und Geschlecht®

Mainnlich Mainnlich Weiblich Weiblich
Subj. Trad. Subj Trad. Gesamt
Fiithrungs-
6 1 0 0 7
position.
Weiterent-
. 1 0 1 2 4
wicklung
Arbeiten 0 2 0 0 2
Angekommen 1 0 4 3 8
Gesamt 8 3 5 5 21

Tabelle 25 stellt unterschieden nach Geschlecht und Arbeitsorganisation dar, welche beruflichen
Ziele die Befragten angegeben haben. Es wird deutlich, dass 7 von 11 Miénnern eine Fiihrungs-
position anstreben, ohne allerdings spezifizieren zu kdnnen, wo dies sein wird. Das heift, einen
»Wunschbetrieb® gibt es nicht. 2 Ménner haben das traditionelle Ziel, bis zur Rente nicht (mehr)
arbeitslos zu werden, einer mdchte sich vage ,,weiterentwickeln®, und nur einer gibt an, an sei-
nem beruflichen Ziel angekommen zu sein. Dahingegen geben ganze 7 von 10 Frauen an, das
Gefiihl zu haben, mit ihrer jetzigen Stelle am Ziel angekommen zu sein. Die 3 restlichen Frauen
mochten sich beruflich weiterentwickeln, ohne genau angeben zu konnen, worin die Entwick-
lung besteht, jedenfalls nicht in einer expliziten Positionsverbesserung bzw. einem Betriebs-
wechsel.

Die Verhiltnisse sind relativ eindeutig: Unter den insgesamt 8 Personen, die keine Anderung
ihrer gegenwértigen Beschéftigung anstreben, also in jedem Fall, sofern dies externe Faktoren
ermdglichen, im Betrieb verbleiben mdchten, befinden sich sieben Frauen. Und die 7 Personen,
die angeben, eine Fithrungsposition einnehmen zu wollen (ausgehend vom jetzigen Zeitpunkt al-
so in jedem Fall noch mindestens einmal ihre Beschéftigung und wahrscheinlich auch den Be-

trieb wechseln mdchten) sind durchweg méannlich.

3! Aufgeschliisselt: Fiihrungsposition — Weiterentwicklung — Arbeiten bis zum Ruhestand ohne Phasen von Arbeits-
losigkeit — am beruflichen Ziel angekommen.
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Diese minnlichen Befragten spezifizieren dies durchweg nur ungenau. Niemand von ihnen
pflegt eine detaillierte Strategie, wie denn das Ziel zu erreichen sei, auch finden sich keine AuBe-
rungen iiber die ndhere Umgebung dieser Ziel-Position, etwa in einer bestimmten Firma. Befragt
nach beruflichen Zielen oder der Zukunft, nennen die meisten vage einen Fiihrungsposten, den
Wunsch, ,,jemanden unter sich zu haben®, Verantwortung zu iibernehmen.* Die Einnahme die-
ser Position kann an einen Unternehmenswechsel gekniipft sein. Diverse AuBerungen der Be-
fragten, zum Beispiel die Vagheit, wenn es um die Beschreibung der Stelle (Fiihrungsposten, lei-
tende Position etc.) oder die Aussage (sinngemélB): ,Ich bin ja noch jung, werde das Unterneh-
men noch wechseln® (24-HQJ-m), legen nahe, dass die Orientierung an dem Ziel der Fiihrungs-
position in aller Regel hoher geschétzt wird als die Treue zum gegenwirtigen Arbeitnehmer.
Anders gesagt: die Befragten wollen eine leitende Position einnehmen. In welchem Unterneh-
men das sein wird, ist eher zweitrangig. Diese Haltung lédsst sich meiner Ansicht nach, im An-
schluss an den Segmentationsansatz des Arbeitsmarktes, als eine primire Orientierung am exter-
nen Arbeitsmarkt charakterisieren. Damit ist im Einzelfall nicht ausgeschlossen, dass iiber inter-
ne Betriebsstrukturen dasselbe Ziel erreicht werden kann und wird; in diesem Fall kann davon
ausgegangen werden, dass die iiblichen Mechanismen der Beforderung gesetzt wird. Hier kdnnte
sich der Aufstiegswillige allerdings der ,,Gefahr* konkurrierender Frauen ausgesetzt sehen, zu-
mal im Zuge gegenwaértiger Debatten um eine verbindliche Frauenquote (Weiguny 2012). Die
Orientierung am Markt scheint, darauf lassen zumindest die Meinungen in unserem Sample
schlieBen, Frauen bisher noch eher abzuschrecken. Falls die Mdglichkeit besteht, geben sie mit
groBBer Mehrheit an, eine sichere Stelle anzustreben, sich jedenfalls nur notgedrungen auf dem
Arbeitsmarkt zu engagieren.

Wihrend also Frauen ein Engagement auf internen Arbeitsmérkten favorisieren, sich an ein
Unternehmen binden und dort, wie der Befund zur Subjektivierung zeigt, auch gerne freiwillig
ein hohes Maf} an Leistung erbringen, scheinen Méanner, zumindest, wenn ihre Qualifikation dies
zuldsst, eher dazu zu neigen, sich auf externen Mérkten mit dem Ziel der Fiihrungsposition zu
engagieren. Die hierfiir notwendige Marktaffinitit scheint vollauf ausgebildet zu sein. Es kann
nicht gekldrt werden, ob diese Marktaffinitdt als strategisches Mittel zum Erreichen des Karrie-
reziels bewusst eingesetzt wird, oder ob die entsprechenden Karriereaspirationen in Abhéngig-
keit der marktformigen Praferenzstrukturen erst sekundér entstanden. Vielleicht ist allerdings die

Klérung dieser Frage umso miiliger, als dass Ziele und organisatorische Priferenzen einem

32 11-HQn-m; 23-HQJ-m; 24-HQJ-m.
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dquivalenten Einstellungsmuster entspringen, welches zum einen darauf abzielt, sich in Konkur-
renzverhiltnissen zu bewegen und zum zweiten, darin zu reiissieren. Hierbei wire die Konzepti-

on, dass das ganze Selbst das Mittel zum Profit, also die Ware, ist, das Novum der Gegenwart.

48 Fazt

Der Subjektivierungsdiskurs der Arbeit verlangt seinen Adepten eine Vielzahl verschiedenster
Verhaltensweisen ab. So gehdren dazu Selbstkontrolle, Selbstverantwortung, Selbstverwaltung,
eigenstdndige Organisation des Arbeitsinhaltes, das Einhalten von Zielvereinbarungen, die fle-
xible Einteilung der Arbeitszeit — nétigenfalls in private Bereiche hinein — usw. Hier handelt es
sich um Aufgaben, die zuvor nicht oder wenigstens nicht in demselben Ausmal} und mit dersel-
ben Rechenschaftspflicht, von den Arbeitnehmerlnnen selber iibernommen werden mussten —
hierfiir waren Institutionen wie Vorgesetzte, Supervisoren und Stechuhren eingesetzt. Neben sol-
chen Aufgaben sollen sogenannte ,,soft skills* wie Teamworking, Empathie, das Zurechtfinden
in niedrigen Hierarchien, Dienstleistungsbereitschaft etc. sicherstellen, dass die Zusammenarbeit
der MitarbeiterInnen bei der Erstellung der ,,Projekte” zu den gewiinschten ,,innovativen* und
effizienten Ergebnissen fiihrt. Die Projektarbeit als besonders effizienter, weil ,,dichter Form
der Ergebniserbringung, erfordert ihrerseits wiederum Talente eines dritten Verhaltensspekt-
rums: die Fahigkeit, sich zu vermarkten, um eines der Projekte ,,an Land zu ziehen®, sich gut zu
prisentieren, auf gewinnende Weise aggressiv aufzutreten, im Konkurrenzkampf bestehen zu
koénnen, ,,Biss* zu haben.

Diese drei zentralen Verhaltensnormen, subjektivierte Selbstorganisation, soziale Kompetenz
und Marktaffinitit, wenden sich gleichermallen an alle Arbeitnehmerlnnen, konnen also mit Fug
und Recht als universell giiltig bezeichnet werden. Daran dndert auch die Tatsache nichts, dass
einzelne der genannten Eigenschaften in spezifischer Weise geschlechtlich konnotiert sind. So
werden etwa ,,soft skills* auch Mannern abverlangt, wenn sie sich in der Situation befinden, in
der diese angebracht sind, so wie andererseits auch Frauen bisweilen ,,midnnlich* — offensiv auf-
treten miissen, um sich erfolgreich durchzusetzen.

In der Eingangsthese wurde die Vermutung geduflert, dass diese Verhaltensnormen trotz ihres
Universalismus in geschlechtsspezifischer Weise aufgegriffen werden. In der These wurde of-
fengelassen, ob sich dies auf die ideelle Ebene der individuellen Einstellung oder auch auf die

praktische Ebene der strategischen Handlung bezieht. In der Analyse wurde schlieBlich ein
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Schwerpunkt auf die Selbstorganisation der Befragten am Arbeitsplatz, hier inbegriffen aller-
dings auch die sozialen Kompetenzen, und die Marktaffinitét gelegt.

Der herausragende Unterschied zwischen der Mehrzahl der Frauen und der Ménner unseres
Samples besteht nicht in den ideellen Auffassungen {iber die Arbeitsorganisation im Betrieb, und
auch nicht in der Rezeption oder Nicht-Rezeption des Subjektivierungsdiskurses insgesamt, son-
dern in der Bewertung des Marktes. Ohne Zweifel lasst sich diese auf eine bestimmte Aufnahme
des Diskurses zuriickfiihren, als ganz wesentliches Element habe ich oben gerade das marktfor-
mige Regime identifizieren konnen. Man kann allerdings nicht sagen, dass Ménner nur den
Markt betreffenden Anteil und Frauen den arbeitsorganisatorischen Anteil des Subjektivierungs-
diskurses aufnehmen. Beide Geschlechter nehmen beide Anteile auf, bewerten sie allerdings un-
terschiedlich. Wahrend dies auf den Subjektivierungsdiskurs im Betrieb weniger zutrifft, teilwei-
se im Gegensatz zu dem, was die TheoretikerInnen des Subjektivierungsdiskurses wie Pongratz
und VoB, Nickel, Frey usw. behaupten, wird dies in der Bewertung des Marktes sehr deutlich.

Hier zeigt sich, dass zwar Frauen dem Markt gegeniiber nicht grundsétzlich negativ gegen-
iberstehen — das Label der Marktaversion wére zu stark fiir die doch liberwiegend ambivalente
Haltung zu Markt —, auf der Handlungsebene aber doch eine Strategie vorziehen, die sie einem
vollstindigen Ausgesetztsein auf dem (Arbeits-)Markt enthebt. Wenn sich die Gelegenheit ergibt
und andere, wichtige Faktoren wie ausreichende Bezahlung, gutes Arbeitsklima, allgemeine Zu-
friedenheit gegeben sind, wird eine dauerhafte Bindung an einen Betrieb angestrebt. Die Mehr-
zahl der Ménner unseres Samples lehnt eine Bindung an den Betrieb ebenfalls nicht per se ab,
hat aber berufliche Ziele, die Prioritit vor der Loyalitdt zu dem Unternehmen haben, in dem sie
gegenwartig angestellt sind. Dazu z&hlt insbesondere das Ziel, eine Flihrungsposition einzuneh-
men. Diese kann selbstverstindlich im gegenwiértigen Betrieb vorgefunden werden, viel wahr-
scheinlicher ist aber, dass hierfiir mindestens noch ein weiterer Betriebswechsel vorgenommen
werden muss. Die betreffenden Befragten scheinen dies auch fiir selbstverstidndlich zu halten,
keiner von thnen mochte zwingend im aktuellen Betrieb dauerhaft verbleiben, wenn dies ein
Verzicht auf ein solches Berufsziel implizieren wiirde. Diese Haltung lé4sst sich meiner Ansicht
nach eindeutig als marktaffin bezeichnen.

Diese Interpretation wird zudem untermauert durch Aussagen derselben Ménner, die in Bezug
auf die eigene Arbeitskraft durchweg in der Nédhe wirtschaftswissenschaftlicher Terminologie
rangieren. Ebenfalls findet sich bei allen marktaffinen Mannern, wie dariiber hinaus bei fast allen
Mainnern unseres Samples, ein Geschlechterarrangement, welches den Frauen hauptsédchlich die

Sorge um den Nachwuchs auferlegt. Dieses Arrangement ist auch bei denjenigen Minnern zu
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finden, die gegenwirtig noch keine Familie gegriindet haben. So sind sie beruflich nicht durch
duBere Faktoren beschriankt, einmal abgesehen, von einer temporiaren Standortgebundenheit, die
aber die iiberwiegende Mehrheit der Arbeitnehmerlnnen im mittleren Alter betrifft. Hier findet
sich eine primére Orientierung an offenen Beschiftigungssystemen. Eine berufliche Zukunft ge-
kniipft an einen Betrieb, wie es bei der Mehrzahl der Frauen selbst dann der Fall ist, wenn ,,Wei-
terentwicklung® angestrebt wird, bildet hier keine attraktive Option. Im Duktus des vorliegenden
Forschungskonzeptes kann festgehalten werden, dass die von mir untersuchten Manner an Be-
schéftigungs-, nicht Arbeitsplatzsicherheit interessiert sind, wihrend es bei den Frauen unseres
Samples umgekehrt ist.

In Bezug auf die Rezeption des Subjektivierungsdiskurses am Arbeitsplatz finden sich, wie
angedeutet, keine geschlechtsspezifischen Unterschiede. Sowohl Ménner als auch Frauen schét-
zen die selbstorganisatorischen Freiheiten, die mit der subjektivierten Arbeitsorganisation ein-
hergehen. Dass es sich dabei um eine spezifische Losung des Transformationsproblems handelt,
welches in ,,postsozialdemokratischer* Weise auch eine Zunahme an Ausbeutungscharakteristika
umfasst, wird dabei nur am Rande gesehen, bezeichnenderweise dann, wenn die Selbstorganisa-
tion durch (zusitzliche) Vorgaben der Unternehmensleitung behindert wird.

Unterschiede im Einstellungsmuster gibt es jedoch hinsichtlich der vertikalen Achse berufli-
cher Segmentation. Arbeitnehmerlnnen in schlechtbezahlten Jobs besitzen, worauf die wenigen
Interviews, die wir hierzu gewinnen konnten, hinweisen, in der Regel auch weniger selbstorgani-
satorische Freiheiten, sind traditioneller organisiert und mit einer eher neutral-abwertenden Hal-
tung gegeniiber Subjektivierung und Marktregime korreliert.

Wendet man die gewonnenen Befunde auf den Segmentationsansatz an, so zeigt sich folgen-

des Bild (Tab. 26):
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Tabelle 26: Subjektivierung und Marktregimeim Segmentationsansatz

300

(davon weiblich) Betrieb (intern) Markt (extern) Gesamt
Intrapreneurinnen » unternehmerische
Subjektiviert (good) S bste”

6 (6) 9(0) 15

Traditionelle )

) Prekare Arbeiterlnnen

Traditionell (bad) Arbeitnehmerinnen 3(1)
6(4) 9
Gesamt 12 12 24

Auf der horizontalen Achse ist links die Betriebsorientierung, rechts die Marktorientierung dar-
gestellt. In der Vertikalen ist das Schema unterteilt in ,,good* und ,,bad jobs®, hier aber gekoppelt
an die Arbeitsorganisation: subjektiviert (,,good*) und traditionell (,,bad*). Das Schema zeigt
somit die subjektivierten Betriebsorientierten, meist hochqualifizierten und gut bezahlten Intrap-
reneurlnnen, daneben auf der Marktseite die ,,unternehmerischen Selbste*, die sich von den Int-
rapreneurlnnen nur dadurch unterscheiden, dass sie ihre beruflichen Ziele von einem einzelnen
Unternehmen abgekoppelt haben und sich in externen Arbeitsmirkten engagieren. Auf der Ach-
se der Traditionellen finden sich auf Betriebsseite die in der Arbeitsmarktsoziologie vielfach ge-
wirdigten traditionellen Arbeitnehmerlnnen, die im Gegensatz zu den Intrapreneurlnnen weni-
ger oder gar keine Anstrengungen zu selbstbezogener Organisation in der Arbeit unternehmen.
Daneben liegen die prekdren ArbeitnehmerInnen, schlecht bezahlte und niedrigqualifizierte Per-
sonen, welche auf dem externen Arbeitsmarkt mehr einem Zwang als den eigenen Wiinschen
gehorchen.

Bezogen auf unser Sample bedeutet dies: 6 Frauen, und damit die Mehrheit, aber kein Mann
lasst sich dem Feld der Intrapreneurlnnen zuordnen. Diese sind meist hochmotiviert, schétzen
die Freiheit und Selbstverwirklichung in ihrer Arbeit, mochten aber dennoch den sicheren Rah-
men des Betriebes nicht missen. 9 Méanner, ebenfalls die Mehrheit, aber keine Frau sind ,,unter-
nehmerische Selbste”. Sie haben neben dem Subjektivierungsdiskurs der Arbeitsorganisation
auch den der Selbstvermarktung verinnerlicht, sind sich ihres Marktwertes voll bewusst und set-
zen ihn strategisch zum Erreichen ihrer beruflichen Ziele ein. Die Ebene der Traditionellen ist
fiir meine Fragestellung zunichst weniger relevant. Jedoch zeigt sich auch hier, dass Frauen

mehrheitlich betriebsorientiert sind, auch in ,,bad jobs®“, wihrend Ménner die Herausforderungen
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des Marktes, Betriebswechsel zu vollziehen, bereitwilliger, wenn auch nicht ohne Zwang, an-
nehmen.

Fir die Geschlechtsspezifik des segmentierten Arbeitsmarktes bedeutet dies, dass Frauen
dank der Umstellung auf eine subjektivierte Arbeitsweise sehr wohl gewinnen. Die Moglichkeit,
eigene Ideen einzubringen und Engagement zu zeigen, geht einerseits offenbar mit einer hheren
Zufriedenheit im Beruf einher. Andererseits profitieren natiirlich auch Frauen von der Umstel-
lung vom Anciennitits- auf das Leistungsprinzip. Allerdings scheint es, wenngleich weiterfiih-
rende Forschungen zum Thema fehlen, dass Frauen dennoch auf der mittleren Ebene der Be-
triebshierarchien ,,hdngen* bleiben. Der Grund hierfiir ist zum einen die nach wie vor traditionel-
le Politik bei der Vergabe von Fiihrungspositionen im Betrieb, zum anderen aber auch die Ab-
neigung, die Frauen vor marktbasierten beruflichen Strategien zu haben scheinen. Inwiefern es
sich hier um eine reine Einstellungsfrage handelt oder die betriebsorientierte Zukunftsplanung
eine Folge institutioneller Zuschreibungen etwa von familidren Aufgaben darstellt, kann aus dem
vorliegenden Material nur teilweise beantwortet werden. Sicher scheint aber, dass nicht zuletzt
die diesbeziigliche Freistellung der Ménner unseres Samples dazu beitrégt, dass diese eine beruf-
liche Strategie verfolgen, welche primir auf das Erreichen eines Karriereziels angelegt ist und
dass sie sich maB3geblich an externen Mérkten orientieren, da diese offenbar als am ehesten ge-
eignet gesehen werden, Karriereaspirationen tatsdchlich zu befriedigen. Auf diese Weise werden
auch in der marktbasierten, subjektivierten Arbeitswelt bestimmte Geschlechterhierarchien auf
zeitgenossisch postmoderne Weise reproduziert, so dass von eine geschlechtergerechten neuen

Arbeitswelt vorerst nicht die Rede sein kann.
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5. Internetarbeitsméarkte® und Erwerbsorientierung
von Sefan Schrdder

51 Einleitung

Das Internet erscheint nach wie vor als groB3es Faszinosum. Aus den verschiedensten Perspekti-
ven werden entweder gro3e Erwartungen oder weitreichende Besorgnis gegentiber diesem, sich
mit immensem Nachdruck etablierenden, sozio-technischen Komplex gedufBert. Der Ausgang ist
ungewiss — auch fiir Unternehmen. In welchen Bereichen und mit welcher Reichweite sich onli-
ne vermittelte Formen politischen Konsums (Lamla 2010), webbasiertes Innovationsmanage-
ment (Buhse 2012) oder internetinduzierte Konstitution neuer sozialer Handlungsrdume (Boes
2005: 11) Geltung verschaffen, ist gegenwirtig vollkommen offen. Offensichtlich aber etabliert
sich das Internet mit groer Dynamik in den verschiedensten betrieblichen Praxisbereichen. Die
sozialwissenschaftliche Forschung widmet diesen Entwicklungen zunehmend Aufmerksamkeit.
Die Frage ist, ob und wie das Internet existierende Praxisformen modifiziert oder sogar neue er-
moglicht. Unter anderem mit einem derart gelagerten Erkenntnisinteressebeschreibt etwa Dirk
Baecker eine Mediengeschichte der Arbeit. Er kommt zu dem Schluss, dass die Erfindung ver-
netzter Computer kaum zu iiberschitzende Folgen fiir den gesellschaftlichen Umgang mit Ar-
beitskraft und damit auch fiir Arbeitsorganisationen haben wird (Baecker 2007: 56-72). Im fol-
genden Beitrag soll diese Perspektive ibernommen und arbeitsmarktsoziologisch fruchtbar ge-
macht werden.

Bezugspunkt ist die hier berichtete Lehrforschung der Jahre 2009/10, deren Gegenstand die
Gestalt von Erwerbsorientierungen im Rahmen diskontinuierlicher Erwerbsverldufe und flexibler
Arbeitsmérkte war. Damit bezog sich unsere Lehrforschung auf eine breite arbeitssoziologische
Debatte, die in der Beobachtung einer Ausweitung flexibler Beschiftigung koinzidiert, um deren
Interpretation aber streitet (Krause/Kohler 2012: 9ff.). In unserer Lehrforschung konnten wir
empirisch vielféltige und heterogene Konstellationen nachweisen, in denen diskontinuierlich Be-
schéftigte ihre Bezugsprobleme am Arbeitsmarkt (Einkommen und Sicherheit) zu 16sen versu-
chen. Auf der Folie segmentationstheoretischer Konzepte wurde dabei auch untersucht, inwie-

weit diese Erwerbsorientierungen Ausdruck einer impliziten oder expliziten Abneigung gegen-

3 Mit dem Begriff des Internetarbeitsmarktes werden im folgenden Text Arbeitsmirkte bezeichnet, in denen das In-
ternet als Medium der Kommunikation genutzt wird. Gemeint sind also (zunéchst) nicht Arbeitsmarkte, in denen
Beschiftigung in der Internetwirtschaft o.4. vermittelt wird.
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iiber flexibler Beschiftigung sind. Das Ergebnis war nicht eindeutig, denn je nach theoretischer
und methodischer Betrachtungsweise erschien ein Engagement auf flexiblen Mérkten entweder
als defizitire Form, als Gewinn oder als Lebenswirklichkeit, die sich {iberhaupt nicht solchen
Kategorien fligen wollte.

Zur Kliarung dieses Befundes kann aus der Perspektive der Autorlnnen dieses Lehrfor-
schungsberichts eine diskursanalytische Brille®* weiterhelfen. Ausgangspunkt war die Diagnose,
dass zu den élteren Diskursen, die sich beispielsweille um das Leitbild des Normalarbeitsverhélt-
nisses (Miickenberger 1985: 4) ranken, neuere hinzukommen. Fiir Diskurse auf betrieblicher
Ebene ist hier etwa der sogenannte ,,Arbeitskraftunternehmer* (Vol3/Pongratz 1998) zu nennen.
Eher auf politisch/gesamtgesellschaftlicher Ebene angesiedelt scheint der als neoliberal gekenn-
zeichnete Diskurs um das ,,Unternehmerische Selbst* (Brockling 2007). Insgesamt ist in der Ar-
beits- und Industriesoziologie unter dem Titel ,,Subjektivierung® eine breite Forschung im Um-
kreis dieser Thematik entstanden. Fluchtpunkt der hier entstandenen Diagnosen ist, dass im zeit-
genossischen Erwerbsleben eigenverantwortliche, 6konomisierte und hochindividualisierte Ar-
beitssubjekte™ adressiert werden. Unsere empirischen Analysen zeigen erstens, dass sich ent-
sprechende diskursive Muster nachhaltig in den Erwerbsorientierungen der von uns interviewten
Beschiftigten spiegeln. Zweitens konnen wir nachweisen, dass subjektivierende Diskurse Enga-
gements auf flexiblen Teilarbeitsmirkten als addquate Arbeitsmarktstrategie denk- und legiti-
mierbar machen. Drittens werden subjektivierende Anrufungen auch in unterschiedlichem Aus-
maf} handlungsleitend. Im Ergebnis steht: Ein diskontinuierlicher Erwerbsverlauf wird hiufig
nicht mehr als defizitire Form noch als Ausdruck risikoaffinen Draufgingertums, sondern als
angemessene und den Umstidnden entsprechende Variante einer Erwerbsbiografie konzeptuali-
siert und gewertet.

Die These des vorliegenden Beitrags ist, dass ein vollstindiges Bild dieser subjektivierten
Konstruktion des Arbeitsmarktes auch deren mediale Dimension beriicksichtigen muss. Diese
Annahme folgt dem mediensoziologischen Grundsatz, dass jeweilige diskursive Muster und kor-
respondierende Handlungsweisen durch bestimmte Medien sowohl provoziert als auch unter-
driickt werden. Diese wiederum kdnnen sich nur auf der Basis einer bestimmten Wissensordnung

in einem spiirbaren Umfang etablieren. In systemtheoretischer Terminologie: Verbreitungsme-

3 Zur Brillenmetaphorik: Moldaschl (2010). Moldaschl diskutiert unter der Uberschrift der ,, Theorie-Brille* die
Moglichkeiten eines ,,reflexiven Theoriegebrauchs® (ebd.), von dem m.E. auch der Umgang mit dem Gegenstand
Arbeitsmarkt profitieren kann.

% Forschungen zur Subjektivierung von Arbeit sind mittlerweile auf breiter Linie unternommen wurden. Fiir einen
Uberblick: Langfeldt (2009) und Kleemann/VoB (2010).
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dien und Semantik bedingen einander wechselseitig (Luhmann 1997: 312ff.). Diesem Zusam-
menhang soll im Folgenden am Beispiel Internet und Arbeitsmarkt nachgegangen werden. Zu-
nichst wird es darum gehen, einen Uberblick iiber die arbeitsmarktbezogenen medialen Prakti-
ken der von uns interviewten, diskontinuierlich beschiftigten Personen zu bekommen.
Schwerpunkt wird die Frage sein, von wem, wann und wie das Internet genutzt wird. In einem
zweiten, qualitativ-interpretierendem Schritt wird zu zeigen sein, wie das Internet als Transmis-
sionsriemen flir subjektivierende arbeitsmarktbezogene Diskurse fungiert. Dabei soll herausge-
stellt werden, dass es das Spezifikum der sich auf diese Weise vollziechenden Konstruktionen des
Arbeitsmarktes ist, dass die adressierten Subjekte um ihre ,,Konstruiertheit wissen. Dieser Mo-
dus eines praktischen, performativ produzierten und reflexiv-bewussten Konstruktivismus wird
abschlieBend als eine Form des Selbstverhiltnisses zur eigenen Arbeitskraft interpretiert und mit

dem Titel Arbeitskraft-Konstrukteur bezeichnet.

5.2  Verbreitung und Nutzung des I nternets

Mit dem Begriff Internet sind &duBerst verschiedene Formen computergestiitzter Kommunikation
angesprochen. Die Vielfalt der Anwendungen und Nutzungsformen ist kaum zu {iiberblicken.
Dazu kommt, dass die Entwicklung internetbasierter Anwendungen von hoher Dynamik gekenn-
zeichnet ist. Wihrend noch vor kurzem das sogenannte Web 2.0 die Spitze der Entwicklung
markierte, spricht man heute schon vom Web 3.0 (oder gar 4.0) — und meint damit eine ver-
gleichsweille extrem hohe Innovationsrate internetgestiitzter Kommunikation.

Ein ebensolches Bild zeigt sich auch im Falle von Internetanwendungen, die fiir Arbeits-
marktbelange eingesetzt werden. Der Handel mit der Ware Arbeitskraft ist Gegenstand der
Kommunikation in Jobborsen wie Monster.de, Stepstone.de und vielen anderen mehr, in Karrie-
renetzwerken wie Xing, Linkedin oder branchenspezifisch bei Gulp usw., in der Jobborse der
Agentur fiir Arbeit, in den Stellenanzeigen auf den Homepages der Betriebe, im Rahmen von
Initiativbewerbungen, auf Twitter.de. Aber auch in Internetanwendungen, in denen es vorder-
griindig nicht um Arbeitsmarktbelange geht, wird in mehr oder weniger subtiler Weise dazu

kommuniziert.*® So scheinen Nutzer etwa bei Facebook-Auftritten oft auch die Figur des ,,goo-

%% Eine Erhebung des Branchenverbandes Bitkom verweist darauf, dass im Internet berufliche Interessen auch in
nicht unmittelbar berufsbezogenen Internetanwendungen verfolgt werden, z.B. indem man sich hier {iber Kollegen
oder potentielle Arbeitgeber informiert (Bitkom 2011: 12ff.).
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gelnden Personalers*’’ zu antizipieren. Bestimmte unternehmensnahe Online-Communities die-
nen nebenbei als Talentepool (Janzik 2012).

Der Eindruck einer immensen Vielfalt von Anwendungen und Nutzungsformen verfestigt sich
zusitzlich in der Zeitdimension. Keineswegs scheint sich iiber die Zeit eine dominierende An-
wendung fiir Arbeitsmarktbelange herauszukristallisieren. Viel eher scheint es sich um Hypes
bestimmter Anbieter und Plattformen zu handeln. Abbildung 17 illustriert diese These, ohne die-
se jedoch abschlieBend kldren zu kdnnen. Dargestellt ist eine Auswertung des Google-Tools ,,In-
sights for search®, mit der die relative Haufigkeit der Google-Suche nach verschiedenen Begrif-
fen — hier: ,,xing* und ,,meinestadt” — grafisch wiedergegeben werden kann. Sowohl Xing.com
als auch Meinestadt.de werden arbeitsmarktbezogen genutzt, und beide Websites haben offenbar

ithre Zeit, in der sie bevorzugt genutzt wurden bzw. werden.

Abbildung 17: Googlestatistik fur die Suche nach den Begriffen , xing* und ,, meinestadt”
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Quelle: Google Trends (2012)

Wihrend der Suchbegriff ,,meinestadt® im Jahr 2006 auf das bis dato hochste Interesse stiefl und
bis heute fast bedeutungslos geworden ist, beginnt ,,xing* erst im Jahr 2006 seine Karriere als
Google-Suchbegriff, erreicht 2009 sein bisheriges Allzeithoch und kann seither nicht mehr dort
anschlieBen. Ahnliche Muster ergeben sich auch fiir viele weitere Anwendungen, die arbeits-
marktbezogen genutzt werden. Auch hier scheint typisch, was sich fiir die meisten Internetan-
wendungen beobachten l4sst: Nach einer Boomphase folgt ein Kampf um den Bedeutungserhalt,

der aber nach einiger Zeit zu Gunsten des nédchsten Hypes verloren geht. Wie auch immer man

37 Forschungen zur Frage, ob der ,,googelnde Personaler Mythos oder Realitit ist, liefern widerspriichliche Ergeb-
nisse. Einer Umfrage von dimap zufolge ,,googelt™ circa ein Viertel der Personalverantwortlichen Bewerber
(dimap 2009). Die Bedeutung dieser Praxis im Bewerbungsprozess ist aber ambivalent (Avram et. al. 2010).
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diese Beobachtung interpretieren mochte, scheint es aber aktuell nicht ratsam, auf nur eine be-
stimmte Internetanwendung (oder einen Typ von Anwendungen) zu fokussieren. Die Gefahr, le-
diglich nur eine Phase eines Hypes zu thematisieren, wire grof3. Daher wird die Frage, ob und
wie das Internet als spezifisches Verbreitungsmedium Arbeitsmarktprozesse modifiziert, hier im
Weiteren aus der Vogelperspektive gestellt. Tiefergehende Analysen einzelner Phdnomene miis-
sen dann jeweils auf diese konstitutiv uniibersichtliche und bis dato unabgeschlossene Situation
reflektieren.

Insgesamt ist die Forschung zu dieser Frage am Anfang. Zwar existieren verschiedenste Stu-
dien, die sich im Umkreis dieses Problemfeldes bewegen. Mit Blick auf die privatwirtschaftli-
chen oder anderweitig interessengeleiteten Auftraggeber der meisten Studien miissen die einzel-
nen Befunde aber vorsichtig aufgegriffen werden. Nimmt man belastbarere Forschungen zum
Thema hinzu, l4sst sich dennoch eine Information gewinnen, die relativ gesichert scheint: Insge-
samt wird das Internet mit nach wie vor immer haufiger am Arbeitsmarkt genutzt. So behaupten
etwa Forschungen im Auftrag des Jobborsenbetreibers monster.de eine ungebrochene Zunahme
des Interesses an Jobborsen (Weitzel 2011). Eine Analyse auf der Basis der Daten des Sozio-
okonomischen Panels (SOEP) sieht das Internet am Arbeitsmarkt fest etabliert (Giesecke 2009).
Aber auch eine Studie des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) verweist auf
eine stetige Bedeutungszunahme arbeitsmarktbezogener Internetanwendungen (Dietz et al.
2011).

In den 30 Interviews des Samples der Lehrforschung wurden diskontinuierlich Beschéftigte
mittleren Alters allgemein zu ihrer Erwerbskarriere und -orientierung und zu spezifischen Strate-
gien der Bewiltigung von Wechseln usw. befragt. Aber auch das Thema Arbeitsmarkt und Inter-
net wurde aufgegriffen. Insgesamt stellte sich heraus, dass fast alle der befragten Personen eine
Bedeutungszunahme des Internets fiir Arbeitsmarktbelange beobachten. Sowohl im Kontext of-
fener Fragen als auch bei expliziten Nachfragen zum Thema wurde in der liberwiegenden Zahl
unserer problemzentrierten Experteninterviews auf die gro3e Bedeutung der Expansion des In-
ternets am Arbeitsmarkt hingewiesen. Dies geschah oft unabhéngig davon, ob dariiber mit ab-
lehnender oder zustimmender Haltung erzihlt wurde.

Bevor diesen Schilderungen im Einzelnen nachgegangen wird, soll hier zunichst eine skiz-
zenhafte Ubersicht iiber die arbeitsmarktbezogene Nutzung des Internets in unserem Sample
dargestellt werden. Diese Darstellungen kénnen (und wollen) keinerlei Reprisentativititsan-
spruch erheben, sie besitzen in dieser Hinsicht nur eine geringe Aussagekraft. Dennoch lassen

sich interessante Hinweise hinsichtlich der Verbreitung des Internets und der Art und Weise des
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Umgehens mit dem neuen Medium aus dem Material ableiten. Die (heuristische) Absicht dieses
Auswertungsschrittes besteht darin, im Material Muster arbeitsmarktbezogener Internetanwen-
dung zu identifizieren, um Thesen iiber Tendenzen und Entwicklungsrichtungen mdéglich zu ma-
chen. Auf diesem Weg sollen aulerdem qualitative Auswertungsschritte vorbereitet werden.
Einer der markantesten Befunde bezieht sich auf das Verhiltnis zwischen den Wegen, auf de-
nen neue Jobs gesucht werden und den Wegen, iiber die es tatsdchlich zur Stellenbesetzung
kommt. Abbildung 18 stellt diese beiden Modi der Nutzung verschiedener Kanile gegeniiber.
Die Grafik zu Suchweg-Anteilen gibt wieder, auf welchen Wegen die interviewten Personen ihre
derzeitige Arbeitsstelle gesucht haben. Hier wurden auch Mehrfachnennungen einbezogen. Das
zweite Diagramm in Abbildung 18 stellt dar, auf welchem Weg die interviewte Person ihre der-

zeitige Arbeitsstelle tatsdchlich gefunden hat.

Abbildung 18: Suchwege und Wege der Stellenbesetzung

Anteile Suchwege Anteile Wege der Stellenbesetzung

M Internet [1Zeitung M persdnl.Umfeld []Vermittlungsagentur [kolleg. Umfeld [1Sonst

Quelle: Eigene Darstellung

Interessant sind die groBen Unterschiede zwischen den Anteilen der verschiedenen Kanéle. Wih-
rend fiir die Suche aktuell offensichtlich arbeitsmarktbezogene Internetanwendungen den wich-
tigsten Weg darstellen, ist das Internet als Weg der tatsdchlichen Stellenbesetzung relativ unbe-
deutend. Hier dominieren personliche Kontakte, ob im privaten oder im beruflichen Umfeld.
Dieser Befund liegt dabei ganz auf der Linie einer [AB-Erhebung zum selben Thema. Auch hier

konnen die Autoren diesen Unterschied in einer dhnlichen GroBenordnung nachweisen (Dietz et
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al. 2011: 2f.). So zeigt sich, dass das Internet am Arbeitsmarkt zwar ein weithin etabliertes In-
strument der Informationsbeschaffung und der Jobsuche ist, es sich aber offenbar um ein dul3erst
ineffizientes Medium fiir tatsdchliche Stellenbesetzungen handelt. Die Chancen, {iber Internetka-
nile tatsdchlich eine neue Stelle zu finden, sind eher gering. Fiir die folgenden Auswertungen
muss sich hier die Frage anschlieBen, warum Arbeitsmarktakteure das Internet mit dieser Intensi-
tit nutzen, obwohl es wenig erfolgsversprechend ist? Warum schenken Personen mit der Erfah-
rung eines diskontinuierlichen Erwerbsverlaufs arbeitsmarktbezogenen Internetanwendungen die
(relativ) groBte Aufmerksamkeit, obwohl der Ertrag dies nur bedingt rechtfertigt. Insbesondere
Perspektiven der Okonomik, die Marktaktivititen auf dkonomische, effizienzorientierte Kalkiile
reduzieren méochten, bringt dieser Befund in Bedringnis.”® Offensichtlich stehen Effizienzge-
sichtspunkte bei der Nutzung des Internets am Arbeitsmarkt nicht im Vordergrund.* Diese Frage
kann vermutlich addquat nur mit einem qualitativ-explorativen Zugang angegangen werden. Da-
rauf wird zurtickzukommen sein.

Im Kontext der Fragen unserer Lehrforschung ist aber zunéchst ein weiterer Befund von Inte-
resse. Orientiert an Konzepten des Segmentationsansatzes war die Leitfrage, ob sich Erwerbsori-
entierungen eher durch das Ideal der Bindung an einen Betrieb oder durch marktaffine Muster
auszeichnen. Tatsdchlich konnten wir in mehreren Dimensionen unterscheidbare Muster von
Erwerbsorientierungen typologisierend nach Betriebsorientierung und Arbeitsmarktorientierung
zuordnen. Auf der Basis dieser Zuordnung iiberpriiften wir, welche Kanédle wozu genutzt wer-
den. Die Ausgangsvermutung lautete, dass arbeitsmarktorientierte Personen stirker das Internet
einsetzen, weil hiufiger (antizipierte und realisierte) Wechsel die im Internet relativ niedrigeren
Informationskosten zu einem entscheidenden Faktor machen. Dahinter steht das transaktionskos-
tentheoretische Argument, dass sich Engagements auf konstitutiv intransparenten Mérkten dann
lohnen, wenn Information effizient beschafft werden kénnen. In dieser Weise argumentieren et-
wa Becher et al. (2005) und kommen empirisch zu dem Ergebnis, dass arbeitsmarktbezogene In-
ternetanwendungen groftenteils in externen Mirkten verwendet werden. Ubersetzt auf unsere
Frage lautet die These damit, dass die arbeitsmarktorientierten Personen deutlich hiufiger Inter-

netkanéle nutzen.

% Dies trifft dann auch fiir einen groBen Teil der sozialwissenschaftlichen Forschung zum Thema arbeitsmarktbezo-
gene Internetanwendungen zu, denn zumeist wird sich hier theoretisch-konzeptionell auf Modelle der Transakti-
ons- und Informationskostenékonomik bezogen.

%% Ein dhnliches Bild ergibt sich auch mit Blick auf das betriebliche Nutzungsverhalten. Initiales Moment der Nut-
zung arbeitsmarktbezogener Internetanwendungen ist beispielsweise der ,,allgemeine Hype® um das Internet (vgl.
Schroder 2012).

308



Lehrforschungsbericht 2009/10

Unser Befund weist aber deutlich in eine andere Richtung. Sowohl hinsichtlich der Frage, wel-
che Kanéle zur Suche genutzt wurden, als auch beziiglich der tatsdchlichen Stellenbesetzungen
konnten wir in unserem Sample kaum Unterschiede zwischen diesen beiden Gruppen erkennen.
In beiden Hinsichten waren die Anteile der Kanéle nahezu gleichverteilt und entsprachen in etwa
den in Abbildung 18 wiedergegebenen Proportionen. Um diesen Befund zu iiberpriifen, bildeten
wir den Index Wechselrate. Anders als im Falle der Zuordnung zu den Typen Betriebsorientie-
rung und Arbeitsmarktorientierung arbeiteten wir hier nicht mit qualitativen Interpretationen von
Textstellen, in denen sich die Interviewpartner zu ihren erwerbsbiografischen Erfahrungen und
Erwartungen duBlerten. Vielmehr bewerteten wir die tatsdchlichen Wechsel relativ zur Dauer ei-
nes erwerbsbiografischen Abschnitts. Trotz dieser analytischen Verschiebung in Richtung Hand-
lungsebene konnte der eben ventilierte Befund aber erhirtet werden. Bei Interviewpartnern mit
hoher Wechselrate verloren zwar personliche Kontakte leicht an Bedeutung. In beschrinktem
Umfang wichtiger wurde das Medium Zeitung. Diese beiden schwachen Teilbefunde lassen sich
vermutlich damit erkldren, dass Personen mit hoher Wechselrate aufgrund unbestdndigerer Le-
benskontexte schlicht weniger Gelegenheit zum Aufbau vielfdltiger personlicher Kontakte haben
(und deshalb auch auf andere Kanile angewiesen sind). Insgesamt zeigte sich aber dasselbe Bild:
Die Unterschiede zwischen Personen mit niedriger und mit hoher Wechselrate sind letztlich ver-
nachldssigbar.

Die Interpretation dieses Befundes bereitet Schwierigkeiten, steht er doch im Kontrast zu der
Erwartung, dass arbeitsmarktorientierte Personen und solche mit hohen Wechselraten ein nahe-
liegendes und groBeres Interesse an den im Internet verhiltnisméBig schnell und kostengiinstig
verfiigbaren Informationen zur jeweiligen Arbeitsmarktsituation haben miissten. Auch hier gerét
die informationskostentheoretisch begriindete Perspektive der Okonomik unter Druck. Die Frage
lautet, warum die betreffenden Personen das Internet fiir Arbeitsmarktbelange nutzen, auch wenn
sie in ndchster Zeit keine Wechsel anstreben (Betriebsorientierung) oder sogar eine vergleichs-
weille geringe Wechselerfahrung (niedrige Wechselrate) haben?

Mehrere weitere Teilbefunde konnen als Ausgangspunkte fiir eine, an dieser Frage orientier-
ten, Hypothesenbildung in Anspruch genommen werden. So zeigt sich erstens ein Einfluss des
Alters der interviewten Personen. Jiingere Personen nutzen deutlich hiufiger arbeitsmarktbezo-

gen das Internet. Dieser Zusammenhang konnte aus verschiedenen Perspektiven auch in anderen
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Studien nachgewiesen werden. Altere Personen nutzen das Internet insgesamt weniger.* Offen-
bar hat also allein die Zugehorigkeit zu einer Alterskohorte einen stirkeren Einfluss auf das Nut-
zungsverhalten, als die transformationskostentheoretisch unterstellten Niitzlichkeitskalkiile.
Auch das Qualifikationsniveau steht in einem Zusammenhang mit der Wahrscheinlichkeit, wel-
che Such- und welche Rekrutierungskanile genutzt werden. Abbildung 19 illustriert diesen Be-
fund. Zugunsten der Darstellbarkeit, aufgrund kleiner Fallzahlen usw. wurde wiederum nur in

zwel Kategorien unterschieden und niedrigere von hoheren Qualifikationen unterschieden.

Abbildung 19: Suchwege und Wege der Stellenbesetzung nach Qualifikationsniveau

Suchwege Wege der Stellenbesetzung

niedrige Qualifikation hohe Qualifikation niedrige Qualifikation hohe Qualifikation

M Internet [OZeitung M personl. Umfeld O Vermittlungsagentur kolleg. Umfeld ©Isonst

Quelle: Eigene Darstellung

Am deutlichsten zeigt sich, dass bei den hoher qualifizierten Personen Netzwerke im kollegialen
Umfeld sowohl fiir die Suche als auch fiir tatsdchliche Stellenbesetzung eine gréBere Rolle spie-
len.*' Auch hier ist unsere Vermutung, dass dies mit einer qualifikationsabhingig verschiedenen
Gelegenheitsstruktur fiir personliche Kontakte zusammenhéngt. Aber auch die Bedeutung des In-

ternets wiéchst offenbar mit steigender Qualifikation moderat, zumal sich die wenigen Fille tat-

“ Der Tendenz nach 16st sich diese Spaltung in den letzten Jahren zunehmend auf, ist aber noch deutlich erkennbar
(vgl. Initiative D21 2011).

! Auch dieser Befund liegt — zusammen mit der Beobachtung, dass personliche Kontakte am wichtigsten sind — pa-
rallel zu den Ergebnissen der représentativen IAB-Erhebung zur Nutzung von Such- und Rekrutierungskanélen
(Dietz et al. 2011). Vor diesem Hintergrund vermuten wir, dass die Ausprédgungen in unserem Sample nicht voll-
kommen unvergleichbar mit Verteilungen in einer repriasentativen Stichprobe sind.
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sachlicher Stellenbesetzungen iiber Internetkandle ausschlieBlich in der hdher qualifizierten
Gruppe finden. Weitere Befunde verweisen darauf, dass Personen mit computer- und internetlas-
tigen Téatigkeitsprofilen, Beschéftigte in informationstechnikaffinen Branchen und Menschen,
die auch privat Internet und Computer intensiver nutzen auch hiufiger mit arbeitsmarktbezoge-
nen Internetanwendungen in Kontakt kommen.

Zusammen mit den Befunden zur Qualifikation motiviert uns das zu der These, dass nicht so
sehr Nutzenkalkiile und Marktorientierungen, sondern eher kulturelle Aspekte ausschlaggebend
fiir die arbeitsmarktbezogene Nutzung des Internets sind. Anders gesagt vermuten wir, dass kul-
turelle Muster im Rahmen eines ,,digital lifestyles® und habitualisierte Formen eines intensiven
Umgangs mit Computer und Internet relevante Aspekte hinsichtlich der hier verhandelten Fragen
sind. Zugespitzt ist es die Sozialfigur des eher hoher qualifizierten, privat und beruflich mit In-
formationstechnologie vertrauten und sich mit grofer Selbstverstéindlichkeit im Feld der hetero-
genen Anwendungen bewegenden ,,digital natives“, die eben auch in Arbeitsmarktbelangen im
Internet unterwegs ist. Auch wenn diese These lediglich auf unserer, mit dimensionalem Samp-
ling erzeugten, Stichprobe aufbaut und daher nur in Grenzen verallgemeinerbar ist, sehen wir
hier doch Indizien, die auf das grofle Gewicht eines internetaffinen kulturellen Kontextes verwei-
sen. Arbeitsmarktbezogene Internetanwendungen spielen gerade fiir das Such- und Informati-
onsverhalten der interviewten Beschiftigten eine grofle Rolle — und das hat etwas, so die These,
mit den Eigenarten dieses medial er6ffneten Kulturraumes zu tun.

Auf dem Weg zu einer Antwort auf die Frage, ob und ggf. wie das Internet den Arbeitsmarkt
verdndert, soll es vor diesem Hintergrund zunichst darum gehen, Merkmale dieses Kulturraums
in den Blick zu nehmen. Die Frage lautet, welche Selbst- und Weltbilder im Unterschied zu élte-
ren Medien (Zeitung, personliche Kontakte etc.) hier dominieren? Anders gefragt: Wie werden
Personen im Rahmen arbeitsmarktbezogener Internetanwendungen adressiert? Welche Semanti-
ken sind charakteristisch fiir die Kommunikation in arbeitsmarktbezogenen Internetanwendun-
gen? Mit dhnlichem Erkenntnisinteresse arbeiten auch andere Studien, die untersuchen, wie das
Medium Internet einen Wandel von Selbst- und Weltbildern induziert. So interessiert sich bei-
spielsweille Eva Illouz (2007) im Rahmen ihrer Ausfiihrungen zum ,,emotionalen Kapitalismus*
fiir den Einfluss internetbasierter Partnervermittlungsborsen hinsichtlich der Praxisformen auf
Heiratsmirkten. Thr diesbeziigliches Ergebnis lautet, dass das ,traditionelle Verstandnis der Lie-

be unter dem Eindruck der neuen, technologisch erzeugten Formen der Partnervermittlung und
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getrieben vom modernen Diskurs der Psychologisierung zu Gunsten eines ,,intensiven Subjekti-
vismus* (Illouz 2007: 120) erodiert.**

Orientiert an diesen Beobachtungen und argumentativen Figuren versuchten wir zunichst ei-
nen Uberblick iiber das Zusammenspiel von arbeitsmarktbezogenen Internetanwendungen und
dem Diskurs der Subjektivierung von Arbeit zu bekommen. Die Frage war, ob arbeitsmarktbe-
zogene Internetanwendungen in einer positiven Verbindung mit Mustern arbeitsmarktbezogener
Selbst- und Weltbildern stehen, die sich unter der Uberschrift des arbeitsmarktsoziologisch diag-
nostizierten Diskurses der Subjektivierung von Arbeit versammeln lassen. Anders formuliert:
Steht das Internet am Arbeitsmarkt im Zusammenhang mit Diskursen der Subjektivierung von
Arbeit?

Im ersten Schritt wurden die Félle unseres Samples anhand der einschlidgigen Erzdhlungen der
interviewten Personen nach der Intensitdt der Rezeption des Subjektivierungsdiskurses geordnet.
Basis der auf diese Weise erarbeiteten Fallhypothesen waren zum einen explizite Fragen, die ei-
ne Stellungnahme zu relevanten Dimensionen von Subjektivierung provozieren sollten. So frag-
ten wir z.B. explizit danach, wer oder was fiir ein Arbeitsmarktschicksal verantwortlich ist. Eine
mafgebliche Verinnerlichung des Subjektivierungsdiskurses unterstellten wir z.B. vor allem Per-
sonen, die auf diesen Impuls mit Schilderungen gesteigerter Eigenverantwortlichkeit im Sinne
umfanglicher Zurechnungen auf das eigene Selbst reagierten und deren Erwerbsbiografie auch
Riickschliisse auf entsprechendes Handeln zulie. Aber auch die umfangreichen, nicht standardi-
siert erhobenen, Eingangssequenzen der Interviews wurden auf narrative Muster gepriift, die im
Sinne des Subjektivierungsdiskurses interpretiert werden konnten (hohe Selbstverantwortlichkeit
fiir das eigene Arbeitsmarktschicksal, positive Einstellung zu aktivierenden Arbeitsmarktpoliti-

ken, positive Konnotation wettbewerbsformiger Steuerung, etc.).

> Bezogen auf andere Gegenstéinde aber mit parallelen Befunden argumentiert etwa auch Reichert in seiner Analyse
von Praxisformen im Internet (Reichert 2008).
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Abbildung 20: Internet und Subjektivierung

Internet am Arbeitsmarkt und subjektivierender Diskurs

stark rezipiert

B weniger rezipiert

Internet Nutzung keine Internetnutzung

Quelle: Eigene Berechnungen

Im zweiten Schritt vereinfachten wir die erarbeiteten Typen der Rezeption des Subjektivierungs-
diskurses mit der Unterscheidung ,,weniger rezipiert* und ,,stark rezipiert* und ordneten die Fil-
le entsprechend zu. Der erhobene Befund beziiglich des Zusammenspiels mit der Nutzung ar-
beitsmarktbezogener Internetanwendungen ist in Abbildung 20 dargestellt. Fast alle interviewten
Personen, die nicht personlich mit arbeitsmarktbezogenen Internetanwendungen zu tun haben,
gehoren zur Gruppe derer, die den Subjektivierungsdiskurs im dargestellten Sinn weniger oder
gar nicht rezipiert haben. Andersherum rekrutiert sich die Gruppe der starken RezipientInnen fast
ausschlieBlich aus InternetnutzerInnen. Unsere, keinesfalls versteckte Kausalaussagen intendie-
rende Vermutung lautet, dass sich hier zumindest ein Verhéltnis intensiver Wahlverwandtschaft
andeutet. Dieser Befund kann unseres Erachtens nach auch nicht als Antwort auf die oben ge-
stellte Frage nach den spezifischen Mustern von Selbst- und Weltbildern in der Kommunikation
in arbeitsmarktbezogenen Internetanwendungen betrachtet werden. Vielmehr verstehen wir die-
sen Befund als deutliche Empfehlung fiir eine tiefergehende Analyse des postulierten Zusam-
menhangs. Denn dass arbeitsmarktbezogenes Internet und Subjektivierung etwas miteinander zu
tun haben, wird in Abbildung 20 deutlich sichtbar. Die Beschaffenheit dieses Zusammenhangs
und die Frage, welche Bedeutung fiir Erwerbsorientierungen und Arbeitsmarktpraxis hiermit

verbunden ist, soll Gegenstand der folgenden, qualitativ-explorativen Analyseschritte sein. Die
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bisher dargestellten Analysen verweisen darauf, dass arbeitsmarktbezogene Internetnutzung zu
einem Wandel in der Wahrnehmung des Arbeitsmarktes fiihrt. Ob diskontinuierliche Erwerbs-
verldufe oder anders ausgedriickt: Engagements auf externen Arbeitsmérkten wahrscheinlicher

werden, ldsst sich damit noch nicht beantworten.

5.3 Internetarbeitsmarkte— Das Beispiel gulp.de

Der theoretische Hintergrund der folgenden Argumentation ist mediensoziologisch inspiriert.
Gemeinsamer Nenner der im Einzelnen sehr verschiedenen Ausrichtungen soziologischer Medi-
entheorien ist die Annahme, dass es eine enge Beziehung zwischen Medien und sozialen Struk-
turen gibt. Paradigmatisch sind Untersuchungen etwa zu der Frage, wie die Erfindung des Buch-
drucks moderne gesellschaftliche Strukturen ermdglichte und forcierte. Argumentiert wird, dass
sich durch den Buchdruck immens gesteigerte Moglichkeiten der Kommunikation z.B. mit rdum-
lich und zeitlich Abwesenden, dadurch ein sozialer Komplexitdtsschub und darauthin neue, mo-
derne Formen des Umgangs mit dieser Komplexitit ergaben. Ziemann spitzt diese Idee zu und
formuliert biindig: ,,ohne Schrift keine Hochkultur, ohne Buchdruck keine Reformation und ohne
digitalisierte Massenmedien keine Weltgesellschaft (Ziemann 2011: 174). Aber z.B. auch die
zitierten Analysen Illouz‘ lassen sich mediensoziologisch lesen: Der psychologische Diskurs der
Moderne scheint sich ihr zufolge mafgeblich {iber bestimmte Medien — und aktuell {iber das In-
ternet — in die alltdglichen Praxen einzuschreiben und auf diesem Weg zu seiner groflen Bedeu-
tung zu gelangen.

Auch hinsichtlich der Konstitution von Mérkten wird, wenngleich oft implizit, die Rolle von
Verbreitungsmedien thematisiert. Explizit bemiiht sich etwa Thiedeke um den Nachweis eines
Zusammenhangs zwischen Massenmedien und der Kommunikation von Knappheit. Massenme-
dien sind ihm zu Folge genau der mediale Kontext, der insbesondere immaterielle Giiter erst im
wirtschaftlichen Sinn verwertbar macht. Hinsichtlich der Verbreitung des Internets gelangt
Thiedeke dann zu einer Erosionsthese: Der historisch édltere Modus massenmedialer Knappheits-
kommunikation werde durch das Internet unter Druck gesetzt — mit moglicherweise weitreichen-
den Folgen (Thiedeke 2008). Fiir die Analyse der Kommunikation kommodifizierter Arbeit, fiir
arbeitsmarktsoziologische Fragestellungen zur gegenwirtigen Situation also, ist diese Perspekti-
ve aber nicht direkt libertragbar. Die Unterschiedlichkeit von Arbeitskraft und digitalisierten
immateriellen Giiter ist hier der Hauptgrund. Die implizite mediensoziologische Erkenntnis, dass

Mirkte nicht einfach auf einer wie auch immer gearteten medialen Basis laufen, sondern konsti-
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tutiv aufs Engste damit verwoben sind, kann aber als Orientierungspunkt fiir die hier verhandel-
ten Fragen notiert werden.

Am Beispiel von computergestiitzten Finanzmirkten verweist Knorr-Cetina pointiert auf ge-
nau diesen Zusammenhang. Thre Beobachtung ist, dass sich die Gestalt von Finanzmérkten im
Zuge der Umstellung auf computergestiitzte Formen des Handels grundlegend gewandelt hat.
Die Autorin betont dabei insbesondere die wirklichkeitsstiftende Rolle der Visualitit dieser, auf
Bildschirme fokussierten, tiber Computernetze verflochtenen Form sozialer Praxis. Hier ver-
schmelzen, so Knorr-Cetina, Bildschirm und Koérper der Handler zu einer weltumspannenden
,synthetischen Praxis®. Und in der ,,Erzeugung und Deutung® der Bildschirminhalte ,,konstituiert
sich [erst] der Markt* (Knorr-Cetina 2012: 172). Diese synthetische Praxis — eine global verbrei-
tetes Amalgam aus Algorithmus, elektronischem Bild und bildschirmfixiertem Handler® — stellt
mit anderen Worten ,,die Wirklichkeit der Finanzmaérkte erst her (ebd.: 174).

Fiir die Analyse des Verhéltnisses von Arbeitsmarkt und Internet bergen diese mediensozio-
logischen Forschungen zunichst also den entscheidenden Hinweis, dass die Konstitution von
Mairkten nicht unabhingig von medialen Aspekten zu erklédren ist. Konsequenterweise wére dann
auch nicht mehr nach dem Verhiltnis von Internet und Arbeitsmarkt, sondern vielmehr nach der
Eigenlogik internet- und computervermittelter Arbeitsmirkte zu fragen. Arbeitsmérkte — wie
Mirkte tiberhaupt — unterscheiden sich hinsichtlich ihrer medialen Konstitutionsweise. Deshalb
konnen internetgestiitzte Arbeitsmérkte auch nicht im Vorhinein konzeptionell als nur dulerlich
verschiedene Substitute anderer Formen der Rekrutierung usw. verstanden werden. Es wére erst
zu priifen, ob Internetarbeitsmérkte (face-to-screen) Selbst- und Weltverhidltnisse in gleicher
Weise konstruieren wie Arbeitsmérkte, die hauptsidchlich auf der Basis von Vermittlungsgespra-
chen mit der Vermittlerln der Arbeitsagentur (face-to-face) oder Stellenanzeigen (many-to-one)
etc. laufen. Vor dem Hintergrund der obigen Auswertungen lautet meine Vermutung, dass sich
Internetarbeitsmirkte durch eine spezifische Konstitutionsweise auszeichnen. Gerade hinsicht-
lich des dargestellten Befundes zum Diskurs subjektivierter Arbeit scheinen sich ja entsprechen-
de Unterschiede anzudeuten. Internetnutzer sind unseren Auswertungen zufolge deutlich stirker
mit diesem Diskurs vertraut. Ausgehend von diesem Befund soll im Folgenden die skizzierte

mediensoziologische Brille aufgesetzt werden.

* Vor diesem Hintergrund bezweifelt Knorr-Cetina auch die Tragfahigkeit netzwerktheoretischer Ansitze fiir die
Analyse solcher Entwicklungen. Die Praxis des Handelns auf computergestiitzten internationalen Finanzmarkten
sei eben keine soziale, auch keine in einem sozialen Netzwerk, sondern eine synthetische und damit anders laufen-
de ,,face-to-screen“-Form der Kommunikation.
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Was kennzeichnet Internetarbeitsmarkte? Welche Marktwirklichkeit wird hier konstituiert und
welche Modi des Umgangs mit Diskontinuitédt ergeben sich hier? Um diesen Fragen auf die Spur
zu kommen, soll zunéchst ein tiefergehender Blick auf einen Internetarbeitsmarkt geworfen wer-
den, der als prototypisch gelten kann. Konkret geht es um die Plattform gulp.de44, auf der IT-
Freiberufler Auftrdge akquirieren und Firmen nach freiberuflichen Mitarbeitern suchen. Die
vermittelten Kontakte miinden hauptsichlich in kurz- bis mittelfristiger Projektarbeit und sind
formal als ,,abhéngige Selbststidndigkeit™ einzuordnen (Pernicka et al. 2005). Diese Beschifti-
gungsverhéltnisse decken sich damit formal nicht mit der Mehrheit der Beschiftigungsverhilt-
nisse am deutschen Arbeitsmarkt. Aber auch im Falle ,,abhidngiger Selbststindigkeit* handelt es
sich um eine Form lohnabhingige Beschiftigung. Fiir unsere Fragen ist die Ubereinstimmung in
diesem Merkmal ausreichend.

Nach eigener Auskunft ist gulp.de am Markt fest etabliert, tiber 90% der IT-Freiberufler ver-
fiige iiber einen Account.” Gulp.de platziert sich damit offenbar erfolgreich in einem fachlich
hoch spezialisierten, rdumlich sehr weiten, zeitlich aber iiberwiegend durch kurze Dauern ge-
kennzeichneten Arbeitsmarktsegment. Aufgrund der spezifischen Merkmale der nachgefragten
Tétigkeiten wiére dieses Segment sicherlich auch ohne Internet durch flexible Allokationsformen,
diskontinuierliche Erwerbsbiografien und subjektivierte Praxisformen gekennzeichnet. Die Fra-
ge, ob gulp.de hier eine Konsolidierung oder einen Schub in diese Richtung bewirkt, ist schwer
zu untersuchen und soll erst spater noch einmal aufgegriffen werden. Der Schwerpunkt dieser
Ausfiihrungen liegt aus den genannten Griinden aber eher darauf, diese Fragen in Verbindung
mit den medialen Eigenarten des jeweiligen Arbeitsmarktes zu betrachten, und von hier aus
Riickschliisse zu ziehen.

Zentral fiir die Frage nach den Eigenarten des Internetarbeitsmarktes gulp.de ist der zunéchst
trivial anmutende Hinweis auf die bildschirmzentrierte und algorithmisch generierte Visualitét
dieser Praxis. Schon an diesem Punkt zeigen sich Auffilligkeiten. Gulp.de kultiviert schon auf
der Homepage ein Erscheinungsbild, dass im Gegensatz zu anderen Online-Jobbdrsen weniger
bunt antritt, textlastig ist und sich um eine sachlich-technische Atmosphire mit Business-

Attitiide bemiiht.

“ Im Sample der Lehrforschung existieren Interviews mit NutzerInnen verschiedener Plattformen und eben auch mit
gulp.de-Usern. Hierauf wird weiter unten eingegangen.

4380 heiBt es auf der Website von gulp.de in der Rubrik ,,Uber GULP*: , Mehr als 3.000 Kunden, 75.000 eingetra-
gene IT-Experten, davon 11.000 mit Schwerpunkt Engineering und iiber 1.100.000 abgewickelte Projektanfragen:
GULP ist die wichtigste Quelle fiir die Besetzung von IT-/Engineering-Projekten mit externen Spezialisten im
deutschsprachigen Raum. Zusitzlich zu den Dienstleistungen einer modernen Personalagentur bietet GULP ein
umfassendes Online-Portal mit Informationen und Services fiir die Teilnehmer im Markt™ (GULP 2012a).
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Abbildung 21: Vergleich Homepage gulp.de und monster.de
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Abbildungen von Personen spielen im Gegensatz zur liberwiegenden Zahl der Homepages von
Internetjobbdrsen auf gulp.de eine sehr untergeordnete Rolle. Das sympathische ,,gulp.de-
Gesicht* gibt es nicht. Als bildhafter Identifikationsanker® wird stattdessen das kaufméannische
Traditionen adressierende Symbol des ,,shake-hands* und eine Abbildung einer technischen
Zeichnung prisentiert. Dieses Design visualisiert die Priferenz fiir einen funktionalen, sachori-
entierten Habitus und steht damit auch fiir eine Positionierung in einem technologiegeneigten,
ingenieursaffinen Milieu. Unterstiitzt wird diese visuelle Distinktionsstrategie mit einem ver-
gleichsweise hohen Textanteil. Das — im Vergleich zu anderen Websites dieses Genres — auffal-
lige Weglassen eines ,,Gesichtes™ oder anderer grafischer Gadgets suggeriert explizit einen ho-
hen Wert von ,,Sachinformationen* — und implizit ein Misstrauen gegeniiber au3ersachlicher At-
traktivitdt. Zusammen mit anderen Details der Darstellung werden hier also nicht nur Informati-
onen transportiert, sondern auch Werte vermittelt. Gerade mit Blick auf die grafische Gestaltung
des in die Website integrierten Forums erhirtet sich dieser Eindruck noch einmal. Die visuelle
Umsetzung des rege genutzten Forums der gulp.de-Mitglieder ist bei hochster Funktionalitdt fast

vollig frei von grafischen Elementen. Damit wird einerseits noch einmal die hohe Wertschédtzung

% Medienphinomenologisch kommen Bildern im Vergleich zu anderen Medien besondere Eigenschaften zu. Anders
als miindliche oder schriftliche Sprache sind Fotografien, Grafiken, Kurven, Diagramme z.B. kaum negationsfa-
hig. Man kann schlecht nein sagen zu einer bildlichen Darstellung (Baecker 2005: 186f.). In der Folge naturalisie-
ren Bilder das jeweils Dargestellte mit Nachdruck — z.B. die von gulp.de auf diese Weise kommunizierte Markt-
kultur.
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gegeniiber einer fast minimalistisch prasentierten Sachlichkeit und andererseits ein distinktives
Image authentischer IT-Professionalitdt vermittelt.

Schon mit diesen knappen Ausfiihrungen zur visuellen Erscheinung des Internetarbeitsmark-
tes gulp.de lésst sich an die Beobachtung Knorr-Cetinas (2012) anschlieBen, nach welcher Mérk-
te im Internet nicht einfach eine irgendwie schon vorhandene Markt-Wirklichkeit technisch dup-
lizieren, spiegeln oder wiedergeben. In diesem Sinne sind Internetarbeitsmirkte auch nicht blof3
eine kostenglinstigere Variante des Transports ohnehin vorliegender Informationen. Sie erschop-
fen sich nicht in der Steigerung von Markttransparenz und sind nicht einfach Mittel zur Losung
des Informationsproblems. Vielmehr erzeugen gerade erst Internetanwendungen als strategisch
designte Kompositionen aus bildhaften Darstellungen, grafischen Elementen, Text und bestimm-
ten Funktionalititen diese Wirklichkeiten. Gulp.de unterstiitzt nicht einfach nur Allokationspro-
zesse, sondern verarbeitet, katalysiert und erzeugt ein eigenes kulturelles Biotop. Neben Infor-
mationen zu Angebot und Nachfrage und zusétzlich zum intendierten Ausweis hoher Professio-
nalitdt und Seriositdt des Angebots werden damit auch die kulturellen Koordinaten dieser
Marktwirklichkeit produziert.

Die Moglichkeiten der aktiven Betitigung auf gulp.de setzen stilistisch und dem Anspruch
nach die auf passive Rezeption zielenden Formen fort. Herzstlick der Website gulp.de sind zwei
stindig aktualisierte Datenbanken, in denen ,,Projektsuchende® und ,,Projektanbieter erfasst
werden. Grundsétzlich unterscheidet sich gulp.de damit nicht von den vielen anderen Jobborsen,
sonstigen Borsen, social-network-sites etc. Das gilt auch fiir die Form der Erstellung eines indi-
viduellen Zugangs als Projektsuchender und damit fiir die Art und Weise, wie die Datenbanken
mit Material gefiillt werden. Zentral sind hier das Einrichten und die Pflege eines Profils, das ne-
ben Stammdaten aus vielfdltigen vermittlungsrelevanten, marktformigen Kategorien aufgebaut
ist. Dabei scheint diese Pflege nicht ganz einfach. Umfangreiche Tutorials weisen hier ein, for-
mulieren Optimierungsstrategien und legen beispielsweise besonders nahe, die Anforderungen
der in der Website implementierten Suchmaschine zu beachten. Diese und andere Hinweise fiir
die ,,erfolgreiche Selbstvermarktung* auf gulp.de firmieren unter imperativen Uberschriften wie
»Wer gefunden wird, gewinnt“ und ,,Der Markt und Sie*. Der iiber die Operationen der Suchma-
schine und andere Algorithmen erzeugte Markt wird iiber diese Imperative und tiber die katego-
rial auf Selbstvermarktung zielenden Mdglichkeiten des Zugriffs auf die gulp.de-Funktionalitét
zur Grundlage einer marktformigen konstituierten Praxis.

Stilistisch ganz auf dieser Linie finden sich viele weitere, auf ein Marktselbst justierte Anru-

fungen. Alle ventilieren eine Semantik, die konsequent zwischen den Koordinaten Selbst und
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Markt aufgespannt ist. Auch ohne eine liberspannt assoziative Perspektive dringt sich hier eine
Interpretation auf, die z.B. Reichert in seinen Untersuchungen zum digitalen Profiling formuliert
(Reichert 2008). Die alltidgliche Handhabung von digitalen Profilen miindet qua ihrer kategoria-
len Festlegungen und imperativen Tutorials unweigerlich in der Zumutung, das eigene Selbst
mitsamt der eigenen Erwerbshistorie am algorithmisch (Suchmaschine) erzeugten Markt auszu-
richten. Wenn Subjektivierung von Arbeit eine Aufwertung subjektiver Potentiale und an Markt-
formigkeit ausgerichtete Praxis (vgl. Langfeldt 2009) bedeutet, dann kann man vor diesem Hin-
tergrund die Anrufungen auf gulp.de als nahezu idealtypisch subjektivierend einordnen. In dieser
Hinsicht kommuniziert gulp.de nicht nur Festlegungen auf eine funktional-sachliche, technolo-
gieaffine und distinktionsbewusste Marktkultur. Dieser Wertekanon wird auch mit subjektivie-
renden Momenten verschmolzen. Zur Konstitution dieses Internetmarktes z&hlen auch die unge-
brochen positiven Konnotationen marktférmiger Selbst- und Weltverhéltnisse, die das Subjekt
,IT-Berufler umfanglich als Macher der eigenen erwerbsbiografischen Geschicke einsetzt.

Was bedeutet dies fiir erwerbsbiografische Diskontinuitidt und darauf festgelegte Erwerbs-
orientierungen? Betrachtet man die Profile der meisten ,,Projektsuchenden®, féllt hier zunéchst
ein Punkt nachdriicklich ins Auge. So zeichnen sich die iiberwiegende Anzahl der versammelten
Profile in der Kategorie ,,Projekte” durch eine iiberaus beeindruckend hohe Anzahl erwerbsbio-
grafischer Stationen mit vielen extrem kurzfristigen Bindungen aus (1-3 Monate) aus (vgl.
GULP 2012b). Mit dem Uberblick iiber die Profile der Mitbewerber wird damit auch eine positiv
besetzte Norm des Vielwechselns — ausgeprégter Diskontinuitit also — kommuniziert. Zugespitzt
gilt: Nicht nur ,,wer gefunden wird, gewinnt“, sondern auch ,,wer viel wechselt, zeitlich und
raumlich hochflexibel und ohne erkennbare Bindungsabsichten agiert®, kann auf Erfolge hoffen.
Gulp.de verschafft dieser Norm zusitzlich Geltung, indem an verschiedenen Stellen explizit der
hohe Wert einer solchen Erwerbsorientierung ventiliert wird. So veranstaltet die Website gulp.de
beispielsweise Umfragen unter den aktiven Mitgliedern, die genau dieses Thema aufrufen (Abb.
22). ,,Augenzwinkernd* als ,,trashpoll* gelabelt, wird dokumentiert, in welchem Umfeld man
sich bewegt und welche Einstellungsmuster bei den Mitbewerbern opportun sind. Freiberuflich-
keit wird als positiver Wert installiert und eine kritische Haltung (,,aus der Not heraus*) wird dif-
famiert. Damit ist auch gesagt, dass die damit verbundene affirmative Einstellung zu Diskontinu-

itdt eine Voraussetzung ist, um erfolgreich am Markt zu partizipieren.
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Abbildung 22: Trashpoll Einstellung zur Existenzform Freiber ufler

Sind Sie Freiberufler aus Uberzeugung?
Das Ergebnis der Trash Poll der Woche

(Juni 2012)

Die wichentliche GULP Kurzumfrage rund um Leben, Liebe, Alltag & Beruf - nicht immer ganz ernst gemeint,
sondern mit einem Augenzwinkern.

Das Ergebnis der Kalenderwoche 23/2012:

Ganz ehrlich: Wie schitzen Sie sich selbst ein?
Freiberufler aus Uberzeugunag. 73%

Freiberufler, aber Festanstellung ware

o
auch okay. 19%

Freiberufler aus der Not heraus. Ich ware

or
lieber angestellt. 3%

Oder: Ich bin Freiberufler nur nebenher. 5%

Teilnehmerzahl: 235

Quelle: GULP 2012¢

Marktaffine Verhaltensweisen und iiberbetrieblich ausgerichtete Strategien sind dabei sicher {ib-
liche Merkmale von Erwerbsorientierungen in solchen Projektarbeitsmdrkten. Freiberufler im
IT-Bereich werden auch ohne ,trashpoll“ die entsprechenden Uberzeugungen vertreten. Der
Punkt, auf den es hier ankommt, ist, dass die Kommunikation dieser Uberzeugungen auf Platt-
formen wie gulp.de diesen in einer gesteigerten Form den Anstrich von Objektivitit verleiht.
Man hat es dann ,,schwarz auf weil}* oder, was sicher nicht selten als noch progressiver gilt, ,,im
Internet* stehen. Die Art der Online-Darstellungen der fraglichen Inhalte — die Suggestivitét gra-
fischer Aufbereitung, ihre Prisentation als gesicherte Fakten, die Aura des statistischen Beweises
etc. — verleihen den kommunizierten Inhalten hohe Plausibilitit, naturalisieren sie und verstarken
nicht zuletzt die normativen Implikationen. Der Wertehorizont, die Erwerbsorientierung und der
praktische Sinn des IT-Freiberuflers werden hier also nicht erzeugt, sondern plausibilisiert und
als die richtige Weise des Umgangs mit dem Arbeitsmarkt konfirmiert.

Diese vergleichsweise moderate Form marktformig disziplinierender Anrufung im Rahmen
von ,trashpolls* und Co. befindet sich dabei in Gesellschaft vielfdltiger weiterer Feedback-

Instrumente. Diese bilden einen Schwerpunkt der Kommunikation auf gulp.de. So lassen sich
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Charts zur Nachfrage nach Qualifikationen erstellen. Auf Basis der in der Datenbank verfligba-
ren Informationen sind jederzeit als Linien- und Balkendiagramme dargestellte Berechnungen
iber die Marktgéngigkeit der jeweils interessierenden Qualifikationen moglich. So lésst sich et-
wa das Interesse von ,,Projektanbietern an einer bestimmten Programmiersprache, die Kenntnis
verschiedener Betriebssysteme, der Durchschnittslohn filir bestimmte Leistungen oder die regio-
nale Auspridgung der Nachfrage nach bestimmten ,,Skills* (gulp.de-Terminus fiir Qualifikation)
betrachten.

Diese Form des Feedbacks ist ohne Computer und das Medium Internet nicht denkbar. In his-
torisch neuer Form gelingt hier nicht zuletzt aufgrund der Darstellungsform eine Suggestion der
Bewertbarkeit und Kontrollierbarkeit von Trends und in dieser Weise auch eine Form der Erzeu-
gung ,,synthetischer Praxis* im Sinne der Argumentation von Knorr-Cetina (2012). An der As-
thetik der Notation von Borsenkursen geschult, ldsst dieses Feedbackinstrument bewerten, ob das
eigene Humankapitalportfolio zur Marktentwicklung passt. So wird ein Selbstverhidltnis ange-
bahnt, welches das betroffene Arbeitsmarkt-Selbst als unternehmerischen Verwalter des eigenen
,2Humankapital-Aktienportfolios* anruft. ,,Skills* sind hier keine Bildungsinhalte oder Person-
lichkeitsmerkmale, sondern herzustellende Investitionen in einem Internetarbeitsmarkt. Mit die-
sem Feedback-Instrument verbunden sind also auch Imperative eines unternechmerischen Um-
gangs mit dem eigenen Selbst — am Markt orientiert gilt es, auf der Basis des, auf diese Weise
bereitgestellten effizienzorientierten Wissens sich selbst strategisch zu manipulieren.

Dieses prospektive Feedback wird um ein weiteres, retrospektiv ausgerichtetes erginzt. So
haben sowohl ,,Projektanbieter” als auch ,,Projektsuchende* die Moglichkeit, sich wechselseitig
zu bewerten. Bewertungen des Beschéftigers konnen unter der Bezeichnung ,,Referenzen® in ein
Profil eingefiigt werden und auch Beschéftigte kdnnen ein realisiertes Projekt evaluieren. Dabei
sorgt schon der in den zitierten Tutorials vermerkte Hinweis auf die angeblich zentrale Rolle sol-
cher ,,Referenzen® fiir ,,Projektanbieter fiir einen entsprechenden Druck. Arbeitsmarktrelevant
wird nicht nur die Selbstvermarktung auf gulp.de, sondern auch Einsatz und Leistungsbereit-
schaft in den vergangenen Beschiftigungsverhiltnissen.*’ Aus dieser Perspektive wird dann auch
ein von institutionendkonomischer Seite thematisierter Nachteil flexibler Arbeitsmérkte kom-

pensierbar. Wie in internen Markten spielt nun gut sichtbare Leistungsbereitschaft eine wichtige

47 Referenzen® sind nur bedingt mit dem klassischen Arbeitszeugnis vergleichbar. Erstens werden auch ,,Referen-
zen™ gemal gulp.de-Standards erhoben und folgen den hier vorgegeben Kategorien, die erst den referenzgesteuer-
ten Marktprozess erzeugen, den sie vorderhand nur wiederzugeben meinen. Zweitens sorgt die synoptische Visua-
lisierung fiir eine zentralere Position im Rekrutierungsprozess. Drittens werden grole Mengen an Informationen,
die angesichts der hohen Wechselfrequenz anfallen, durch die Moglichkeiten digitaler Auswertung von ,,Referen-
zen“ erst rezipierbar.
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Rolle fiir die Losung des Bezugsproblems langfristig sicheres Einkommen (Kohler/Krause 2010)
— hier in der Form von Beschiftigungssicherheit {iber positive Evaluation und verstetigte Bewéh-
rung. Damit kann man dieses Instrument auch als eine Verschiebung vom personalpolitischen
Modus der Priifung in den der verstetigten Bewihrung betrachtet werden. So lie3e sich vermu-
ten, dass gerade im Zeitverlauf kumulative Effekte der einzelnen ,,Referenzen® auftreten — gute
Evaluationen fithren zu besseren etc. Trifft dies zu, dann handelt es sich hier also um eine medial
basierte Form eines rekursiven Feedbacks, das als weiteres zentrales Moment einer subjektivie-
renden und synthetischen Praxis verstanden werden kann.

Insgesamt lisst diese Skizze der Anrufungen, semantischen Muster und visuellen Asthetik
den Schluss zu, dass ganz im Sinne der vorgetragenen mediensoziologischen Ansétze der Inter-
netarbeitsmarkt gulp.de nicht einfach nur eine ohnehin vorhandene Arena des Handels mit einer
bestimmten Ware Arbeitskraft illustriert. Vielmehr verstirkt gulp.de bestimmte Aspekte der
Kommunikation in solch einem Projektarbeitsmarkt und erzeugt so erst diesen Markt in seinem
spezifischen Charakter. Auf diese Weise etabliert sich eine fiir das Medium Internetplattform
spezifische synthetische Praxis aus funktional-technikaffiner Kultur, marktférmigen Selbst- und
Weltverhiltnissen, subjektivierenden Anrufungen, normativer Aufwertung von Diskontinuitét —
und dies alles verstéirkt durch vielfaltige z.T. rekursive Feedback-Instrumente. Insofern aus oben
genannten Griinden nicht davon ausgegangen werden kann, dass auch gulp.de fiir alle Zeit beste-
hen bleibt, sind diese Beobachtungen zwar nur begrenzt verallgemeinerbar. Sie belegen aber ers-
tens, dass die Gestalt von Markten etwas mit den Moglichkeiten der Medien zu tun hat, deren
Form sie selbst sind. Markte werden nicht medial repréasentiert, sondern sind Formen medial ge-
machter Elemente, werden also medial erzeugt.

Zweitens geben sie Hinweise fiir die Frage, wie Erwerbsorientierungen unter gegebenen me-
dialen Umstdnden inhaltlich ausgestaltet sein konnen. Dass Anrufungen als solche in der Welt
sind, bedeutet selbstverstidndlich nicht, dass alle Praxisformen sich komplett daran ausrichten.
Von der Analyse medial formierter Anrufungen auf Praxis zu schlielen, ist unzuldssig. Ziel die-
ses Analyseschrittes ist es zundchst nur, Verdnderungen und Neuheiten in den betreffenden An-
rufungen und diskursiven Mustern zu identifizieren. Von hier aus kann man dann fragen, was
davon in Erwerbsorientierungen kondensiert und sich in Praxis niederschldgt. Andersherum ist
dieser Schritt aber auch notwendig, denn ohne den Blick auf solche Entwicklungen muss die
Frage offen bleiben, in welchen Kontext die fraglichen Formen von Diskontinuitét eingebettet

sind und was sie letztlich erklart.
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54  Fallbeispiel: Herr H. als Nutzer von Inter netar beitsmarkten

Welchen Einfluss hat nun die Kommunikation in Internetarbeitsmérkten wie gulp.de auf die Er-
werbsorientierung und das Arbeitsmarkthandeln von Personen, die diese Medien nutzen? Welche
der analysierten Anrufungen und kulturellen Werte werden handlungsleitende Motive alltdgli-
cher Arbeitsmarktpraxis? Um diesen Fragen auf die Spur zu kommen, soll im Folgenden ein In-
terview mit dem IT-Freiberufler Herrn H. ndher betrachtet werden. Herr H. blickt auf eine lange
und ausgeprégte diskontinuierliche Erwerbskarriere zuriick. Nach einem Mathematik-Studium in
den spiten 1960er Jahren arbeitete er schon vor der Systemtransformation 1989/90 in unter-
schiedlichen ostdeutschen Betrieben. Hauptsichlich befasste er sich als ,,Problemanalytiker* mit
der ,,Softwareerstellung fiir Produktionssteuerungssysteme* (22-HQJ-m: 3). Auch nach 1990 ist
Diskontinuitit vorderstes Kennzeichen seiner Erwerbskarriere. Unterbrochen von wenigen Pha-
sen der Arbeitslosigkeit oder Kurzarbeit ist Herr H. bundesweit als IT-Freiberufler bei den ver-
schiedensten Arbeitgebern tdtig, immer jedoch im Bereich Software (spezialisierte Tatigkeiten
als extern rekrutierter Programmierer mit hohen qualifikatorischen Voraussetzungen).

Schon beziiglich des rhetorischen Stils lassen die Erzdahlungen des Herrn H. Riickschliisse auf
selbstbezogene und subjektivierte Uberzeugungen und Einstellungen zu. Seine Existenz als IT-
Freiberufler mit stark ausgepragten Diskontinuititserfahrungen schildert er an kaum einer Stelle
als leidvolle Erfahrung, als Zwang oder Notwendigkeit. Fast immer scheint alles zu einem Min-
destmaB kontrollierbar gewesen zu sein. Uber weite Passagen spricht Herr H. konsequent in der
Aktivform, viele Formulierungen stellen das titige ,,Ich* in den Vordergrund. Auch im Falle kri-
senhafter Verschiebungen von Anforderungen und Kontextbedingungen ist dies der Fall, z.B.:
,»Ich bin damals von 91 bis Anfang 93auch in vielen Firmen gewesen, wegen Anpassung® (ebd.:
4). Die ausgeprigten ostdeutschen Arbeitsmarktrisiken nach 1990 scheinen Herrn H. seinen Er-
zihlungen zufolge kaum beriihrt zu haben. Ahnlich erzihlt er auch zum Thema seiner einzigen
langeren Erwerbslosigkeitsphase, die er im Jahr 2003/4 erlebte. Auch hier formuliert der Inter-
viewpartner seine Geschichte als die eines starken ,,Ich* —,(...) ich war ein ganzes Jahr eigent-
lich zuhause (...)* (22-HQJ-m: 8) — und so als durchgingig von ihm selbst kontrollier- und
formbare Angelegenheit.

Das eigene ,,Ich“ in einer gesteigerten Form als Epizentrum des Erwerbsverlaufes und des
Arbeitsmarktschicksals zu setzen, ist freilich nicht ohne weiteres als Konsequenz aus der Nut-
zung von arbeitsmarktbezogenen Internetanwendungen zu interpretieren. Im Kontext einer Exis-

tenz als IT-Freiberufler ist eine selbstzentrierte Auffassung und Interpretation der arbeitsmarkt-
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bezogenen Moglichkeiten sicherlich nicht ungewohnlich. Dennoch zeigen sich an den ver-
schiedensten Stellen im Interview enge Zusammenhénge. Groflen Raumnehmen hier Schilderun-
gen zum Thema arbeitsmarktbezogenes Informationsverhalten ein und dabei kommt der Inter-
viewpartner schnell und in der Regel ohne Umwege auf das Internet zu sprechen.

Gefragt nach dem Motiv, ein Profil etwa auf gulp.de mit entsprechenden Daten einzurichten
und zu pflegen, duBert der Interviewpartner: ,,(...) die [Informationen zur Erwerbsbiografie, zu
Qualifikationen, etc., S.S.] miissen ja auf jeden Fall zugénglich sein, damit jetzt einer tiberhaupt
erst auf die Idee kommt, den konnte ich gebrauchen fiir sowas* (ebd.: 44). Drei Punkte sind an
dieser Stelle zundchst wichtig: Erstens ist zielfilhrendes Agieren im fraglichen Arbeitsmarktseg-
ment offensichtlich an eine reflektierte und strategisch intendierte Darstellung des eigenen ,,Ich*
gebunden. Zweitens scheint der probate Weg einer solchen Darstellung eben ein Profil in den
entsprechenden Internetangeboten zu sein. Arbeitsmarktkommunikation in diesem Arbeitsmarkt-
segment erfolgt zumindest nicht unwesentlich iiber die entsprechenden Internetportale. Damit ist
auch festgelegt, in welchen Kategorien dieses aufgewertete ,,Ich* kommuniziert und flir andere
wie fiir den Nutzer selbst erfahrbar wird. So sind es die diskursiven Muster der subjektivierenden
und marktféormigen arbeitsmarktbezogenen Kommunikation z.B. auf gulp.de, die iiber diesen
Weg ein Einfallstor finden. Drittens scheint ein reges Informationsverhalten ein prominentes
Merkmal im Arbeitsmarktsegment von IT-Freiberuflern zu sein. In einem ersten Schritt soll die-
ser Punkt eingehender beleuchtet werden.

Deutlich erkennbar ist, dass Herr H. sein arbeitsmarktbezogenes Informationsverhalten auf
zwel Wege konzentriert: Zum einen geht es immer wieder um die Relevanz personlicher Kontak-
te zu (Ex-) Kollegen, zum anderen sind es verschiedene arbeitsmarktbezogene Internetanwen-
dungen, die hier eine grofle Rolle spielen. Herr H. nutzt beide Wege intensiv, aber mit jeweils
verschiedenen Erwartungen (22-HQJ-m: 9). Auf die Frage nach Schwierigkeiten bei der Stellen-

suche antwortet er:

,,Ah, nein, das ist eigentlich nicht schwierig, Ah finde ich. Man beschriinkt sich auf eine bestimmte Anzahl von
Portalen. Das sind drei oder vier. In Xing iibrigens werden auch hiufig Angebote eingestellt (hm) und ich habe
auch hiufig Benachrichtigungen zu Auftrigen gefunden. Aber wenn man das genau iiberlegt &h, was habe ich
eigentlich iiber so ein Portal bekommen, wo ich mich selbst gekiimmert habe, und was iiber direkte Verbindun-
gen, liber Kollegen, sind es eigentlich meistens ehemalige Kollegen oder Direktverbindungen (hm), die einen

Auftrag auslosen” (ebd.: 34f.).
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Diese Einschitzung iiberrascht, denn es lieBe sich fragen, warum Herr H. die angesprochenen
Portale nutzt, wenn sie als Suchkanal so ineffizient zu sein scheinen? Hier stellt sich am Beispiel
der AuBerungen des Herrn H. die gleiche Frage, die oben schon einmal diskutiert wurde. Sowohl
die zitierte IAB-Studie als auch der quantitative Uberblick {iber das Informationsverhalten in un-
serem Sample liel einen markanten Unterschied zwischen der Nutzung des Internets als Such-
und als tatsdchlicher Rekrutierungskanal sichtbar werden. Auch Herr H. nutzt das Internet &u-
Berst intensiv flir Arbeitsmarktbelange und das im vollen Wissen um die mangelhafte Effizienz
als direkter Rekrutierungskanal. Dass der Interviewpartner (trotzdem) ein ,,heavy-user* ist, wird
an vielen Stellen im Interview deutlich. So erzdhlt er ohne explizite Nachfrage zum Thema In-
ternet: ,,Ah das ist zur Gewohnheit geworden. Ich guck eigentlich bestimmt einmal am Tag nach,
wie es so im Moment aussieht. Gut, nicht in vielen Portalen, nur in zwei oder dreien (...)* (ebd.:
37).

Offenbar kommt dem Internet eine Bedeutung jenseits einer bloBen Vermittlungsfunktion zu
und unsere Vermutung lautet, dass diese darin besteht, eine vielfiltig wirkende Arena der Ver-
mittlung marktformiger und selbstzentrierter Weltbilder zu sein. Wichtigste Plattform ist fiir
Herrn H. dabei gulp.de. Thm zufolge ist dies die wichtigste Plattform fiir seine Interessen. Insge-
samt zeigt sich hier ein markanter Befund: Der {iberwiegende Teil der Erzdhlungen zu gesteiger-
ter Selbstverantwortlichkeit und darauf autbauenden marktformigen Strategien wird von legiti-
mierenden Narrativen abgerundet, die implizit oder explizit auf Erfahrungen und den Umgang
mit Internetportalen verweisen. Gulp.de und Co. (Xing u.a.) funktionieren als Verstéirker und als
Erzeuger der subjektivierten Strategien des Interviewpartners.

Diese Beobachtungen lassen sich anhand verschiedener Erzdahlungen des Interviewpartners il-
lustrieren. Grundsitzlich kennzeichnen die Erwerbsorientierung des Herrn H. folgende Merkma-
le: Schicksalsschlidge und Erfolge am Arbeitsmarkt rechnet Herr H. umfanglich sich selbst zu.
Eigenverantwortlichkeit ist sein Leitmotiv, der strategische Bezug auf kontrollierbare Projekte
seine handlungsleitende Vorstellung. Grof3en Wert legt Herr H. auf personliche Unabhingigkeit
und einen weiten Spielraum, um frei arbeitsmarktrelevante Entscheidungen zu treffen. So dufert
er zu seiner Motivation, beispielsweille gulp.de zu nutzen: ,Ja, dass man einfach weil}, man ist
noch auf der Hohe des Geschehens®, und wenig spater: ,,Information ist sicherlich auch eine ge-
wisse Form von Freiheit, klar, und Unabhéngigkeit™ (22-HQJ-m: 38). Der Link zwischen einer
eigenverantwortlichen, auf Selbstkontrolle setzenden Erwerbsstrategie und arbeitsmarktbezoge-
nen Internetanwendungen zeigt sich hier pragnant: Der notwendige Spielraum (Freiheit und Un-

abhingigkeit) fiir selbstorientierte Engagements ist aus Sicht des Interviewpartners Ergebnis der
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Teilhabe an Internetarbeitsmérkten. Marktkompetenz im Sinne von Pongratz (2012: 207ff.) lasst
sich offensichtlich hier erlangen.

Wie stark die Suggestion ist, dass Arbeitsmarktgeschehen und die jeweils genutzten Internet-
portale in eins fallen, zeigt sich an einem Detail: Herr H. spricht ausfiihrlich iiber seinen Er-
werbsverlauf, unter anderem auch iiber eine wechselintensive Phase in den Jahren 1995/96. Da-
bei geht er auch kurz darauf ein, dass Internetportale ihm geholfen hétten, neue Jobs zu finden.
Offensichtlich kann dies aber gar nicht der Fall gewesen sein, da die betreffenden Portale zu die-
sem Zeitpunkt noch gar nicht existierten. Wenig spéter korrigiert er sich und spricht {iber person-
liche Kontakte, die ihn damals tatsdchlich bei der Akquise von Auftrigen unterstiitzten. Diese
Verwechslung ist insofern aufschlussreich, als dass sie demonstriert, wie sehr er das Arbeits-
marktsegment, in dem er sich bewegt, zum Zeitpunkt des Interviews als Internetarbeitsmarkt
identifiziert. So scheint es fiir ihn nur noch schwer vorstellbar, jenseits von Internetportalen am
Arbeitsmarkt engagiert zu sein.

Sichtbar wird hier erstens: Die genutzten Portale sind nicht nur ein technisches Vehikel, um
effizienzorientiert und (transaktions-) kostenbewusst Informationen zwischen Marktakteuren
auszutauschen. Die Kommunikation auf Internetarbeitsmérkten ist das Arbeitsmarktsegment und
bildet es nicht nur ab. Fiir den Fall von Herrn H. scheint sich vor diesem Hintergrund die oben
verhandelte mediensoziologische These zu bestitigen, dass die Kommunikation im Internetar-
beitsmarkt in einem starken Sinn auch diesen Markt produziert. Freiheit und Unabhéngigkeit —
sowie korrespondierend Eigenverantwortlichkeit, Selbstkontrolle und Marktkompetenz — sind
dann zweitens aber auch nicht nur Groflen, die fiir mehr Markttransparenz stehen, sondern kon-
stitutive Merkmale der Marktorientierung von IT-Freiberuflern wie Herrn H.

Dies gilt dann auch nicht nur fiir Einstellungen und Uberzeugungen. Etwa hinsichtlich des
Eintrittes in die Posterwerbsphase stellt Herr H. seine Kontrolliiberzeugungen und seine eigenen
Bedarfe in den Vordergrund. So plant er den eigentlich anstehenden Renteneintritt unabhingig
von Vorgaben wie dem offiziellen Renteneintrittsalter, nimlich zum Zeitpunkt der Verrentung
seiner Frau und damit zum Zeitpunkt des Interviews zwei Jahre nach Vollendung seines 65. Le-
bensjahrs (22-HQJ-m: 13). Arbeitslosigkeit erlebt Herr H. seinen Schilderungen zufolge nicht als
Phase drohender Exklusion und existentieller Angst, sondern als Chance, neues Wissen und an-
gepasste Qualifikationen zu erwerben. Auch in anderen Dimensionen liegen nicht die (glinstigen
oder ungiinstigen) duBleren Umstdnde im Fokus seiner Reflexionen, sondern sein eigenes Selbst
und die diesbeziiglichen Moglichkeiten zur Modifikation. Weiterbildung als Investition ins eige-

ne Humankapital wird an verschiedenen Stellen im Interview ohne explizite Nachfragen des In-
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terviewers angesprochen und als eigenverantwortlicher Umgang mit dem eigenen Arbeitsmarkt-
schicksal thematisiert.

An diesem Punkt sind die Verbindungen zu den téglichen Engagements in Internetarbeits-
mérkten besonders deutlich spiirbar. So spricht Herr H. nicht von Qualifikationen, sondern von
Skills — und {ibernimmt an dieser Stelle schon terminologisch die Vorgaben von gulp.de. Das
setzt sich fort, indem Herr H. im Zusammenhang mit Weiterbildung relativ ausfiihrlich {iber die
oben skizzierten Feedback-Instrumente im Umkreis dieses Themas berichtet. Er reproduziert die
diskursiven Momente dieser Kommunikation dabei umfénglich. So ist es fiir ihn nicht nur un-
fraglich, dass neue Wissensinhalte vollstdndig in Eigenleistung erworben werden. Auch die Fra-
ge, welche Wissensinhalte relevant sind, wird in Eigenleistung beantwortet. Herr H. setzt sein
eigenes Humankapital-Portfolio ins Verhéltnis zu den grafisch naturalisierten Anforderungen des
Internetarbeitsmarktes. Die als Diagramm dargestellte Nachfragekurve nach bestimmten ,,Skills*
lasst das Marktgeschehen offensichtlich spiirbar werden; der Markt wird angéngig, Herr H. zum
unternehmerischen Investor in sein Humankapital und zum Konstrukteur seines Arbeitsmarkt-
Selbst.

Ahnlich lassen sich auch die Schilderungen des Interviewpartners zu Arbeitsinhalten interpre-
tieren, die er zumeist als personliche Herausforderungen und Anlass zur Selbstverwirklichung
erzdhlt. Als ein Motiv seiner tdglichen Aufenthalte in Internetarbeitsmérkten schildert Herr H.,
dass es ithm darum geht, ,,(...) genau den Auftrag zu finden, der einem genau die Erfiillung
bringt jetzt (...)* (ebd.: 37). ,,Erfiilllung” und Verwirklichung eigener ,,Interessen* scheinen ihm
zufolge Motor seiner Aktivititen zu sein. Nachdriicklich deutlich wird der zentrale Bezug aufs
eigene Selbst auch hinsichtlich der Schilderungen, die sich um die Modalitdten drehen, anlédss-
lich derer Herr H. ein Beschiftigungsverhiltnis beendet. So sind es nicht nur auslaufende Ver-
trdge oder nicht stattfindende Verldngerungen, sondern beispielsweile auch familiér institutiona-
lisierte Urlaubs- und Reisepline®, die fiir Herrn H. Anlass sind, ein Engagement zu beenden —
und dies gilt auch bei Wahrnehmung einer ungiinstigen Arbeitsmarktlage.

Als Malistab arbeitsmarktrelevanter Entscheidungen ist also Herr H. sich selbst genug — mit
anderen Worten: dieser Interviewpartner kann, zumindest hinsichtlich seiner Arbeitsmarktorien-
tierung, als nahezu prototypisch subjektiviert gelten. Dass diese Einschitzung angesichts des Sta-
tus als soloselbstdndiger IT-Freiberufler nicht unbedingt iiberrascht, ist die eine Seite. Anderer-

seits ist aber auch im Vergleich zu anderen, in dhnlicher Weise unsicher beschiftigten Personen

* Einmal im Jahr nimmt Herr H. eine lingere Auszeit fiir sich in Anspruch, die er konsequent durchsetzt, auch wenn
dies berufliche Nachteile im Sinne einer Verkleinerung seines Moglichkeitsraums am Arbeitsmarkt bedeutet.
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im Sample die Konsequenz der Selbstbezogenheit bei Herrn H. bemerkenswert. Objektive
Zwéange, Zumutungen aufgrund prekdrer Strukturen, Defizite in der Dimension Sicherheit — all
dies wird zwar auch im Interview mit Herrn H. zum Thema, aber nur am Rande, als Begleiter-
scheinungen, als duflere Anldsse, die Selbst-Verdnderungen anstolen. Kritische Einschitzungen
fehlen fast vollstindig, negative Entwicklungen wie z.B. der Einbruch der Auftragslage in 2004
werden ziigig und indifferent abgehandelt.

Dabei scheint es sich hier weniger um Effekte sozialer Erwiinschtheit oder um eine demonst-
rative Form der Selbstdarstellung zu handeln. Herr H. spricht ndmlich auch tiber Ereignisse, die
als Misserfolge und gescheiterte Versuche gesehen werden konnten. Auffillig ist aber, dass im
Rahmen der von ithm bedienten Terminologie diese Misserfolge und Erfahrungen des Scheiterns
nicht als solche erzéhlt werden (und offenbar auch nicht werden konnen). In einer technologisch-
mechanistischen Sprache bedeuten diesbeziigliche Erfahrungen nichts anderes als Selbstkontrol-
le verlangende Kontextfaktoren, auf Bildungsinhalte bezogene Investitions-Herausforderungen
oder Chancen fiir neue Anschliisse — und das mit groBer Selbstverstindlichkeit. Damit reprodu-
ziert Herr H. auch die kulturelle ,,Atmosphére* von Internetportalen wie gulp.de. Die kategorial
auf ,Erfolge festgelegte Kommunikation im Internetarbeitsmarktscheint der eigentliche Autor
genau dieser Erzéhlung eines Erwerbsverlaufes aus Erfolgen und Herausforderungen zu sein.
Denn in einer anderen Terminologie lie3e sich genauso von gliicklichen Zuféllen und misslichen
Einfliissen duBerer Umsténde sprechen; das Interview mit Herrn H. ist semantisch in weiten Tei-
len aber ein Zwilling der, auf der Grofe Eigenverantwortlichkeit fuBenden Kommunikation auf
gulp.de. Ahnlich argumentieren lisst sich hinsichtlich der betont sachorientierten, technologieaf-
finen, den Ingenieurs-Habitus idealisierenden Darstellungen. Wihrend die Quelle dieses Selbst-
verstidndnisses in der Praxis der alltdglichen Tatigkeit liegt, erhélt dieses Selbstverstindnis seine
Weihen als Leitbild in der, den Markt naturalisierenden, synthetischen Praxis im Internetar-
beitsmarkt. Insbesondere die zitierten Feedback-Instrumente und die damit erzeugte Erfahrung
im Rahmen der Praxis eines wechselseitigen Rankings (22-HQJ-m: 45) spielen hier eine ent-
scheidende Rolle.

Entsprechend kommentiert Herr H. z.B. das, in der Regel belastende, Verlassen von alten Ar-

beitsstellen in genau dieser Weise:

»Aber trotzdem war das nie eine Trennung dann in Wehmut, wie auch immer. Man war eigentlich auch froh dar-
iiber, andererseits wieder etwas Neues, wieder eine neue Herausforderung zu haben(hm), ja das ist auch nicht so

daher gesagt als Floskel“ (ebd.: 13).
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Einerseits ist an diesem Zitat, welches inhaltlich vor allem den Verlust eines gewohnten Kolle-
genkreises adressiert, noch einmal gut ersichtlich, wie ernst es Herrn H. mit seiner Einschédtzung
ist. Neuheit ist Selbstzweck und hohes Gut im Weltbild des ,,Unternehmerischen Selbst®. Zudem
fallt aber auch auf, dass Herr H. an dieser Stelle von der aktiven Erzihlperspektive des titigen
,Ich® zur passiven Form des ,,man* wechselt. Damit fiihrt er eine legitimatorische Ebene in die
Erzdhlung zum Thema ein. Herr H. verweist darauf, dass seine Ablehnung weiterfiihrender emo-
tionaler Bindungen eine legitime, etablierte Form der Erwerbsorientierung auf dem Markt fiir IT-
Freiberufler darstellt. Wichtiger als Emotionen fiir Kollegen (und Betriebe) sind ihm Umfeld
dieser Rechtfertigungsordnung solche, die Neuheit aufwerten. Mit der Formulierung ,,Man war
(...)“soll der Interviewerin vermittelt werden, dass diese Einstellung etabliert und selbstverstdnd-
lich ist. Herr H. verweist auf ein, in seinem Umfeld etabliertes, Leitbild und legitimiert seine An-
sicht damit.

Worin besteht diese Legitimationsfigur? Was wird legitimiert und wodurch? Am Beispiel des
angefiihrten Zitats ist zunichst ersichtlich, dass Herr H. seine Erwerbsorientierung an Maf3stiben
ausrichtet, die marktformig sind. Nicht die Bindung an eine Organisation, sondern die Bedin-
gungen eines marktformigen Umfeldes sind der ,,objektive” Bezug, die Quelle seines arbeits-
marktbezogenen Wissens. In der Begrifflichkeit unseres Lehrfoschungsprojektes ist Herrn H.
damit eine Arbeitsmarktorientierung (im Gegensatz zu einer Betriebsorientierung) zu attestieren.
Dieser ,,objektive* Bezug ist dabei in gewisser Weise inhaltlich leer. Zentrale Aspekte dieser
Orientierung sind nicht irgendwelche definierten Inhalte — etwa eine bestimmte Tétigkeit, ein be-
stimmtes Niveau an Sicherheit, eine hohes Mall an Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen
oder dem kollegialen Umfeld. Vielmehr geht es um marktférmige Malistdbe und ihre subjekti-
vierte Vermittlung: Herr H. legt groen Wert auf das Identifizieren und Nutzen neuer (!) Chan-
cen am Arbeitsmarkt, auf lebenslanges Lernen — stidndiges ,,learning-by-doing* (22-HQJ-m: 41),
auf einen effizienzorientierten Umgang mit maximaler Flexibilitdt (ebd.: 24f.) etc.

Die Erfahrung dieser marktférmigen MaBstidbe ist dabei an das Engagement auf Internetar-
beitsmarkten gebunden. So dufert sich Herr H. zur Frage, worum es auf Internetportalen geht,

folgendermaf3en:

,»Ja, das ist zumindest ein Wissen &h, das einem ermoglicht, den richtigen Zeitpunkt zu erwischen, fiir einen Um-
stieg. (hm) Und das ist ja auch aulerordentlich wichtig auch (hm), dass man genau im richtigen Moment an der
richtigen Stelle einsteigt und nicht aus irgendwelchen Vertragsgriinden noch eineinhalb Monate halt warten

muss, und dann ist alles gelaufen und man sucht wieder ewig™ (ebd.: 37).
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Wiirde man dieses Zitat ohne Kenntnis des Kontextes lesen, wire es naheliegend, als Erzéhler
einen Borsenmakler zu vermuten, der iiber eine neue Software oder Ahnliches spricht. Wieder
zeigt sich, dass arbeitsmarktbezogene Internetportale den Markt erfahrbar machen — und zwar in
einer imperativen Weise. Das algorithmisch produzierte Wissen erzeugt erstens die naturalisierte
Vorstellung eines Arbeitsmarktes, in dem das, seine eigene Arbeitskraft vermarktende, Selbst
sich als Investitionsgut begreift. Mit dieser Vorstellung ist zweitens dann auch das entsprechende
Leitbild marktkompetenten Verhaltens angegeben. Zum ,,richtigen Zeitpunkt™ ohne Riicksicht
auf Bindungen zu wechseln, wird zum Eigenwert, der auf verschiedenste Art und Weise (siche
die zitierte trashpoll, die vielféltigen Feedback-Instrumente, die grafische Aufbereitung der In-
halte) im Internet vermittelt wird. Das zitierte ,,man* ldsst sich vor diesem Hintergrund als der
rhetorische Verweis auf den Markt interpretieren. Das von Herrn H. erzéhlte ,,man* ist der algo-
rithmisch erzeugte Internetarbeitsmarkt mitsamt dem darin eingelassenen selbstzentrierten, bin-
dungsaversen und flexibilititsorientierten Leitbild aus marktformigen Verhaltensimperativen.
Gulp.de (wie auch Xing und andere Anwendungen) erzeugt die marktformige Vorstellung vom
Arbeitsmarkt fiir IT-Berufler und legitimiert marktaddquates Verhalten.

Insgesamt erscheint das auf zwei Standbeinen stehende Informationsverhalten des Herrn H.
damit als spezifische Weise des Umgangs mit Arbeitsmarktkommunikation. Personliche Netz-
werke dienen hauptséchlich der Vermittlung neuer Jobs, sind also die angezeigten Kanile fiir tat-
sdchliche Rekrutierungen. Die Nutzung arbeitsmarktbezogener Internetanwendungen vermittelt
dagegen einen wechselaffinen und marktférmigen kulturellen Mikrokosmos mitsamt den ent-
sprechenden Welt- und Selbstverhéltnissen, Verhaltensimperativen und Legitimationsfiguren.
Vor diesem Hintergrund bleibt zu fragen, ob es sich hier auch um eine, in einem starken Sinn
okonomisierte, Erwerbsorientierung handelt: Sind die erwerbsverlaufsbezogenen Entscheidun-
gen des Herrn H. durchgéngig effizienzorientiert und an einer 6konomischen Rationalitét orien-
tiert, die solche Entscheidungen nur Kosten-Nutzen-Kalkiile zugrunde legt? Die Auswertungen
des Interviews mit Herrn H. vermitteln hier ein ambivalentes Bild.

Zum einen existieren Narrative, die von einer Okonomisierung auf hohem Niveau ausgehen
lassen. So schildert Herr H. eine Situation, in der er zwischen einer Anstellung mit kurzer Dauer
und hoher Bezahlung oder einer Anstellung mit langerer Dauer und geringerer Bezahlung wih-
len musste. Seine diesbeziigliche Entscheidung kann als Ausdruck gesteigerter Okonomisierung
gelten: ,,Aber wenn ich mich jetzt entscheiden miisste, &h wiirde ich sogar sagen, ich wiirde eher
den kurzfristigen, etwas besser bezahlten annehmen (hm) als mich vielleicht etwas frustrierter

lange Zeit festzulegen (...)* (22-HQJ-m: 19). Andererseits gelten ihm auch anderweitige Be-
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diirfnisse (langere Urlaube etc.) wie oben schon skizziert als wichtiger Bezugspunkt. So scheint
der Interviewpartner auch dann, wenn es aus einer 6konomisierten Perspektive auf Erwerbschan-
cen zuwider lduft, seinen selbst (!) gesetzten Erwartungen und Anspriichen an eine gelingende

Lebensfiihrung zu folgen.

,»,Wir machen dann Urlaub vier Wochen, wie fast jedes Jahr. Und das wird immer nicht sehr gerne gesehen von
den Firmen (hm). Vier Wochen am Stiick. Bei der Firmal6 war das kein Problem, aber spéter bei der Firmal7
wurde man dann immer ein bisschen vorwurfsvoll dann angeguckt, ne. Vier Wochen. [beide lachen] und so habe
ich mir gedacht, bis Ende Juni, dann kommt dieser Urlaub sowieso und dann sehe ich mich aufs Neue um, wie

auch immer* (ebd.:10).

Interessant ist, dass Herr H. diese Uberlegungen im Rahmen seiner Ausfiihrungen zu den Vortei-
len von Internetarbeitsmérkten présentiert. So sind es ihm zufolge die Moglichkeiten, die sich in
der Folge der Nutzung arbeitsmarktbezogener Internetanwendungen bieten, welche ihm diesen
Umgang mit dem Thema Urlaub erlauben wiirden. An dieser und an anderen Stellen im Inter-
view wird deutlich, dass die marktformige und selbstzentrierte Kommunikation in Internetar-
beitsmirkten keineswegs zwangsliufig mit einer Okonomisierung der Erwerbsorientierung ver-
bunden ist. Das hier anzutreffende Leitbild formuliert den Topos der frei und unabhingig wihl-
baren Erwerbsmdglichkeiten, die iiber marktférmigere und selbstzentrierte Kommunikation als
solche erfahrbar werden. Urlaub wird dann nicht trotz des, sondern gerade in der Logik dieses
Leitbildes gemacht — auch wenn dies 6konomischer Rationalitit zuwider lduft. Das Engagement
auf Internetarbeitsmirkten scheint vor diesem Hintergrund weniger 6konomisierend, sondern
vielmehr optionalisierend zu sein. Der eigene Weltbezug und der am subjektivierten Selbst aus-
gerichtete Umgang mit der eigenen Arbeitskraft miissen sich an der Vielfalt der Optionen mes-
sen. Erfahrbar wird, dass die eigene Erwerbsstrategie, das Arbeitsmarktschicksal, vom Triger
der Arbeitskraft selbst konstruiert ist. Vor diesem Hintergrund wird im Folgenden, letzten Inter-
pretationsschritt die These eines praktizierten Konstruktivismus, der sich reflexiv auf das eigene

Arbeitskraft-Selbst wendet, entfaltet.
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55 Arbeitskraft-Konstrukteure

Gerade auch in den anderen Interviews des Samples der Lehrforschung wird dieser Zusammen-
hang deutlich. So lassen sich, je nach Nutzungsintensitét ausgeprégt, viele Parallelen zu der am
Fall des Herrn H. analysierten Erwerbsorientierung auffinden. Subjektivierte Erwerbsstrategien
und marktformige Perspektiven auf das jeweils adressierte Arbeitsmarktsegment stehen regel-
miBig in einem engen Zusammenhang mit dem skizzierten Typ des Informationsverhaltens (ins-
besondere:13-HQJ-m, 19-HQJ-m, 28-HQJ-m). So ist die ,,Aufgabenteilung™ — personliche
Netzwerke zur tatsdchlichen Rekrutierung, Internetarbeitsmarkte zur kulturellen Orientierung of-
fenbar ein Muster der Mediennutzung, das in vielen Féllen sowohl auf der Einstellungs- als auch
auf der Handlungsebene Subjektivierungs- und Marktdiskursen Geltung verschafft. Immer
scheint aber ein zentraler Punkt an der arbeitsmarktbezogenen Kommunikation im Internet zu
sein, dass es um die eigene Arbeitskraft und die darum zentrierte Konstruktion des Mdglichkeits-
raumes am Arbeitsmarkt geht. Geschult am Blick auf die vielfdltigen und oft detailliert sichtba-
ren Erwerbsverldufe der Mitbewerberlnnen, vermittelt tiber die ohne nennenswerten Aufwand
und iiber den sprichwértlichen ,.einen Klick* ersichtliche (weltweite®) Gelegenheitsstruktur und
provoziert durch den wechselaffinen Charakter der hier transportierten kulturellen Muster und
Diskurse — produziert durch diese zentralen Momente der Kommunikation in arbeitsmarkbezo-
genen Internetanwendungen kommt es zu einem gesteigerten Kontingenzbewusstsein. Dieses,
mit der Internetnutzung verstirkte Kontingenzbewusstsein ist der Hintergrund eines performativ
erzeugten und praktisch orientierten Konstruktivismus, mit anderen Worten: des Typus des Ar-
beitskraft-Konstrukteurs.

Die folgende Ubersicht zihlt charakteristische Merkmale des Arbeitskraft-Konstrukteurs auf

und versammelt einige entsprechende Interviewpassagen zur Illustration.

Stetige Konstruktion des M dglichkeitsraums

Die Nutzung arbeitsmarktbezogener Internetanwendungen provoziert, dass die stetige Evalua-
tion und Konstruktion des eigenen Mdoglichkeitsraumes einen Eigenwert erhélt. Die Kenntnis
der arbeitsmarktbezogenen Optionen wird zum konstitutiven Merkmal des marktférmigen

Umgangs mit dem Arbeitsmarkt und der subjektivierten Haltung zur eigenen Arbeitskraft.

* Viele der Internet-Intensivnutzer sprechen iiber internationale Engagements. So auch Herr H., der zeitweilig inter-
nationale Stellenangebote durchsuchte und mit dem Gedanken spielte, eine Anstellung in Kanada anzunehmen.
Auch wenn diese Option in keinem Fall im Sample unserer Lehrforschung realisiert wurde, spricht dieser Befund
doch fiir eine internetbasierte Ausweitung des Bezugsraumes — im rdumlichen Sinne.
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Ein festangestellter Teamleiter in eines prosperierenden mittelstindischen Softwareunterneh-
mens duflert sich zu seinen Nutzungs-Motiven: ,,(...) einfach um zu erfahren, was passiert aufn
Markt, welche Jobs sind gefragt und man bekommt auch nen relativ gutes Bild &h in welchen
Regionen welche Qualifikationen gebraucht werden (13-HQJ-m: 17).

Arbeitsmarktbezogene Internetanwendungen vermitteln diesem Interviewpartner offensicht-
lich ein Bild seines Mdoglichkeitsraumes. Dies geschieht auf der Grundlage marktférmiger Kate-
gorien, die z.B. als algorithmisch erzeugte, bildhaft naturalisierte Artefakte zum Thema regionale
Nachfrage und Qualifikation kommuniziert werden (z.B. Trendcharts zu ,Skills* auf
gulp.de).Darauf bezieht sich dieser Interviewpartner, und zwar auch ohne konkreten Anlass:
»Das man ganz einfach &hm auch ich sag mal auch in ner relativ sicheren Anstellung schon aufn
Laufenden bleibt, was aufm Markt passiert, vielleicht um auch die Trends zu erkennen und so
weiter* (ebd.: 18).

Die Evaluation des eigenen Moglichkeitsraumes gehort hier auch bei hoher Arbeitsplatzsi-
cherheit zur Arbeitsmarktpraxis. Diese subjektiviert, in dem sie die Konstruktion des Mdglich-
keitsraums um das Selbst der Arbeitskraft (und nicht etwa um die Anforderungen eines bestimm-
ten Arbeitgebers) zentriert. Die stetige Konstruktion des eigenen Moglichkeitsraums ist ein
selbstbezogener Modus des Umgangs mit dem Arbeitsmarkt. Der Begriff des Arbeitskraft-

Konstrukteurs verweist darauf, dass es um das Arbeitskraft-Selbst geht.

Kontingenzerfahrung

Die Kontingenz der Gelegenheitsstruktur fiir die eigene Arbeitskraft wird auch ohne eine be-
stimmte Intention alltdglich erfahrbar. Diese niedrigschwellige, alltidgliche Erfahrbarkeit ver-
schiebt auch die Art und Weise, in der die betroffene Arbeitskraft sich selbst sieht: ndmlich

als Ergebnis der eigenen Konstruktion.

Gerade iiber Formen niedrigschwelliger Nutzung wie z.B. die Lektiire von Newslettern gerét der
Arbeitsmarkt bei vielen unserer Interviewpartner nicht aus dem Blick. Schon diese alltdgliche
Konfrontation mit den eigenen Moglichkeiten verstirkt den Eindruck, dass auch alles anders sein
konnte. Damit wird auch stetig die Frage aufgerufen, ob die eigene Erwerbszukunft optimierbar

ist:
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»Also wie gesagt, ich krieg' zum zum Beispiel immer diesen, diesen dhm E-Mail-Newsletter von monster und
von Stepstone, weil ich da einfach irgendwie mal ein Profil eingerichtet hab' und irgend'nen Suchagenten. Das
hab' ich halt nie abgestellt und deswegen kommt es da rein und wenn ich grad mal irgendwie Muse hab', bei 'ner
Tasse Kaffee guck' ich so an, was so an Stellen &hm ausgeschrieben ist. Das ist aber nicht in dem Sinne ein wirk-
liches aktives dhm Beobachten. Das ist mehr so dhm ich, ich erhalte Daten Zhm und bei 'ner Tasse Kaffee verar-

beite ich die dann irgendwann. Aber, aber nich, nich planméBig, nich gezielt* (28-HQJ-m: 23).

Nicht im Sinne eines planvollen, strategischen oder gar effizienzorientierten, transaktionskosten-
bewussten Handelns, sondern im Modus der Muse werden ,,Daten verarbeitet™. Der Arbeitsmarkt
bleibt automatisiert angéingig und liefert Daten, die zur stetigen Priifung des Kontingenzniveaus
der eigenen Situation beitragen und die ggf. zu einer Re-Konstruktion der eigenen Arbeitskraft

veranlassen konnen.

Gesteigerte Eigenver antwortlichkeit

Nutzerlnnen arbeitsmarktbezogener Internetanwendungen suggeriert ihre Praxis an vielen
Punkten, wie sehr sie selbst die ,,Verursacherlnnen“/Konstrukteure ihres Arbeitsmarkt-
schicksals sind. Insbesondere die oben analysierten Feedbacksysteme aber auch viele weniger
komplexe Applikationen in Internetarbeitsmirkten wirken in dieser Richtung und vermitteln

ein Leitbild gesteigerter Eigeneverantwortlichkeit.

Mit Fokus auf die fiir ihn bedeutsamen Momente eines Wechsels erzédhlt ein Interviewpartner:

,»uUnd aufgrund meiner Statusénderung [in einem arbeitsmarktbezogenen Online-Netzwerk, d.A.] habe ich dann
zum Beispiel zwei weitere interessante Angebote bekommen. Ahm also das heiBt, ich hab' in dem Moment ei-
gentlich das Internet aktiv genutzt, shm um kenntlich zu machen, dass ich wechseln werde [...] (28-HQJ-m:

43).

Die mit einem Klick erledigte Statusdnderung zeitigt offensichtlich weitreichende Folge. Die In-
terviewpassage zeigt, wie sehr aus der Perspektive des Nutzers die eigene Aktion (hier: die sta-
tusdndernde Re-Konstruktion der eigenen Arbeitskraft) fiir relevante Verdnderungen sorgt. Dies
verstirkt den Eindruck, dass das eigene Arbeitsmarktschicksal umféanglich als Ergebnis der kon-
struierenden Bemiihungen etwa um die AuBBenwirkung der eigenen Arbeitskraft ist. Dabei haben
die betreffenden Arbeitskraft-Konstrukteure ihr Schicksal nur vordergriindig selbst in der Hand,
denn die technologisch basierte, semantisch-kategoriale Ausgestaltung von Internetarbeitsmark-

ten folgt der Logik dieses Mediums. Dieser Zusammenhang wird durch die spezifischen Merk-
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male dieser Medienpraxis aber verdeckt. Die unmittelbare und potentiell weitreichende Wirkung
der betreffenden Klicks suggeriert, es selbst gewesen zu sein. Markterfolg und eigene konstruie-

rende Aktivitdt fallen aus der Perspektive des Users in eins.

Reflexive Konstruktion

Arbeitskraft-Konstrukteure kommunizieren im Kontext arbeitsmarktbezogener Internetan-
wendungen ihr Selbstbild und bekommen auf dieser Basis Feedbacks fiir mogliche Re-
oder Neukonstruktionen. Im Zuge dieser reflexiven Praxis geht es um Kontingenzsteigerung,

um das Offenhalten von Optionen.

In regelméBigen Abstinden vermittelt die Kommunikation in Internetarbeitsmirkten Hinweise

zur Kontingenzsteigerung:

,»Es ist eigentlich &h naja tiglich wire tlibertrieben, aber ich sag mal doch schon kommen dort monatlich oder
halbjéhrig gibt’s da schon neue Trends, neue Technologien, wo man eigentlich dran bleiben muss. Dort nutz ich
schon freie Zeit, die ich zur Verfiigung hab, um mich dort weiterzubilden oder zumindest zu informieren wo geht

es hin“ (13-HQJ-m: 25).

Auf der Basis der selbst konstruierten Prasenz im Internetarbeitsmarkt ,,errechnet” der jeweilige
Algorithmus Imperative, die als Hinweise fiir die eigene Fortentwicklung erfahren werden. Wei-
terbildung und Akquise sind hier in einem starken Sinne subjektiviert: vom Identifizieren des
Weiterbildungsbedarfs iiber die Durchfiihrung bis zur Einschitzung der Effektivitit einer Wei-
terbildung liegt alles in der Hand das Arbeitskraft-Subjekts. Aktivitdten in dieser Richtung sind
schon dann gerechtfertigt, wenn es um ,,Neues* geht. Wiederum begegnet die schon am Fall des
Herrn H. analysierte Figur, nach das Neue als solches einen Eigenwert bekommt. Es geht nicht
um ein bestimmtes Ziel (Job in Firma XY, Verfolgen eines definierten Karriereplans), sondern
um das Offenhalten vielfaltiger neuer Moglichkeiten.

Zusammengefasst heillt das: Stetige Konstruktion des Moglichkeitsraums, Kontingenzerfah-
rung und Eigenverantwortung auf hohem Niveau und ein Modus reflexiver Konstruktion kenn-
zeichnen die performativ im Internetarbeitsmarkt erzeugte Praxis des Arbeitskraft-Konstrukteurs.
Dieser selbstzentrierte Umgang mit der eigenen Situation ist dabei mit Sicherheit nicht im Sinne
einer Kausalitdt auf das Internet zuriickzufiihren. Etwa im Bereich von Bildungsentscheidungen

sind kontingenzbewusste Muster schon lédnger etabliert. Hier lautete der Befund, dass beispiels-
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weille die Entscheidung, dass Abitur abzulegen, nicht mehr mit Blick auf die Moglichkeit, einen
bestimmten Beruf zu ergreifen, erfolgt. Im Vordergrund stehen Erwédgungen, einen moglichst
grolen Raum an Optionen offenzuhalten. Das hier zu vertretende, mediensoziologische Argu-
ment lautet aber, dass Internetarbeitsmirkte die betreffende Semantik verdichten, steigern und
auf hoherem Niveau zu einem normativ besetzten Leitbild werden lassen.

Insgesamt lassen die Auswertungen des empirischen Materials unserer Lehrforschung erken-
nen, dass Internetarbeitsmirkte je nach Nutzungsintensitit eine mehr oder wenige starke ,,Quel-
le* subjektivierender Muster darstellen. Am Beispiel des Herrn H. zeigte sich dabei nahezu ide-
altypisch, wie die Semantik von Internetarbeitsmirkten entsprechende Einstellungen und sogar
Handlungen provoziert. Das Selbstbild von ,,heavy-usern® ist in hohem Malle von Eigenverant-
wortlichkeit und von der Uberzeugung gepriigt, das eigene Arbeitsmarktschicksal nur sich selbst
zurechnen zu konnen. Das arbeitsmarktbezogene Weltbild ist dabei in einem gesteigerten Sinne
marktformig. Nicht ein bestimmtes Gegeniiber (ein Betrieb, eine Institution), sondern ein abs-
trakter Mechanismus begegnet Nutzerlnnen von Internetarbeitsmirkten im Rahmen einer synthe-
tischen Praxis. Ein solcher selbstzentrierter und marktformiger Typ des Selbst- und Weltver-
standnisses dufert sich in seiner alltdglichen Praxis in der Form einer verstetigten, selbstreflexi-
ven Form der Konstruktion des eigenen Moglichkeitsraums.

Diese Form miindet dabei nicht notwendig in einem 6konomisierten Selbstverhiltnis, sondern
viel eher zunéchst in der Erfahrung der Konstruiertheit des eigenen ,,Arbeitskraft-Selbstes*. So
verstirkt die Kommunikation in Internetarbeitsmérkten im Zuge der alltdglich und bildhaft auf-
gewerteten Verfiigbarkeit tiber die Konstruktion des eigenen ,,Arbeitskraft-Selbstes” einen be-
wussten Umgang mit Kontingenz und Méglichkeitsriumen. Okonomisierte Einstellungs- und
Handlungsmuster konnen in der Folge Teil einer reflexiven, selbst-konstruierenden Praxis sein,
miissen dies aber nicht. So zeigt sich in unseren Interviews, dass Arbeitnehmer auch dann in
Richtung der Praxis eines Arbeitskraft-Konstrukteurs tendieren konnen, wenn sie sich schon lan-
ger und auf absehbare Zeit in einem sicheren Beschiftigungsverhiltnis befinden oder andere Ei-
genwerte (etwa im Rahmen von Alternativrollen) wichtig sind. Eine tiefergehende Analyse die-
ser Untervarianten des Arbeitskraft-Konstrukteurs steht aus. Fiir das Thema diskontinuierlicher
Erwerbsverldaufe bedeutet dieser Befund, dass die Kommunikation in Internetarbeitsmérkten
nicht einfach Diskontinuitit als Leitbild an die Stelle einer kontinuierlichen Beschiftigung mit
langfristiger Bindung an eine bestimmte betriebliche Organisation setzt — vielmehr wird Diskon-
tinuitdt hier selbstverstandlicher und zum legitimen Modell einer Erwerbskarriere. Die Assozia-

tion einer diskontinuierlichen Strategie mit besonderer Risikofreude und 6konomisierter Orien-
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tierung tritt in den Hintergrund. Diskontinuitit wird zu einer Option unter vielen, die sich im
Modus der reflexiv konstruierenden Praxis hinsichtlich ihres Potentials der Kontingenzsteige-

rung bewihren muss.

56  Fazt

Die Ausgangsfrage lautete: Verdndert das Internet Erwerbsorientierungen am Arbeitsmarkt? So-
wohl die tiefergehende Betrachtung eines bestimmten Internetarbeitsmarktes, ndmlich gulp.de,
als auch die Analysen des Fallbeispiels eines ,,heavy users™ lassen ein vorsichtiges ,,ja* als Ant-
wort zu. Die betreffenden Analysen konnten einerseits nachzeichnen, dass und wie subjektivie-
rende und marktféormige Kategorien die Kommunikation im Internetarbeitsmarkt charakterisie-
ren und andererseits, dass dies auch einen entsprechenden Eindruck in der arbeitsmarktbezoge-
nen Vorstellungswelt betroffener Interviewpartner zeitigt. Sogar Handlungsstrategien, etwa be-
ziiglich Weiterbildung, scheinen in diesem Zusammenhang eine eigene Form anzunehmen. Die-
se Form erwies sich als ein spezifischer Modus einer synthetischen Praxis (Knorr-Cetina 2007)
und wurde mit dem Titel des Arbeitskraft-Konstrukteurs bezeichnet. Arbeitskraft-Konstrukteure
sind im Sinne des arbeitssoziologischen Diskurses hoch subjektiviert, gechen bewusst mit Kon-
tingenzerfahrungen um und konstruieren sich selbst und ihre Arbeitsmarktverhdltnisse im Wis-
sen um die Konstruiertheit dieser Zusammenhénge. Jeder Arbeitsmarkt und jede Arbeitskraft
sind ein soziales Konstrukt, aber Arbeitskraft-Konstrukteure wissen darum. Internetarbeitsmérk-
te erzeugen diese Haltung performativ, in dem der Markt als Moglichkeitsraum alltagspraktisch
produziert wird.

Andererseits beruhen diese Thesen aber auch nur auf ersten Indizien. Die zentrale Einschrin-
kung der hier dargestellten Uberlegungen ist, dass sie bis hierher ohne die Priifung von Kontrast-
féllen und Gegenhypothesen vorgehen. Neben pragmatischen gibt es hierfiir aber auch tieferlie-
gende, systematische Griinde. Erstens ging es auch darum, die Mdoglichkeiten einer mediensozio-
logischen Perspektive auf Arbeitsmarktpraxis vorzufithren und deren Legitimitit zu begriinden.
Dieses Anliegen versteht sich auch als Reaktion auf das Vorurteil, dass sich Medien- und Ar-
beitsmarktsoziologie noch fremd sind und erst zueinander finden miissen. Zweitens ging es da-
rum, entlang eines empirischen Ausnahmefalls — Internetanwendungen fiir IT-Projektarbeits-
mirkte — einen Idealtyp zu formulieren. Der dabei gefundene Typ des Arbeitskraft-Kon-
strukteurs versteht sich also als eine zugespitzte These {iber den typischen Fall von Anrufungen

in arbeitsmarktbezogenen Internetanwendungen. Auf dessen Basis kann erst gepriift werden,
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welche Wirkungen Internetanwendungen in der Breite haben. Der Arbeitskraft-Konstrukteur ist
als Messinstrument fiir Analysen in Teilarbeitsmirkten gedacht, die einen Kontrast zu dem hier
betrachteten, von vornherein stark vermarktlichten Projektarbeitsmarkt bilden. Ziel der Ausfiih-
rungen war also nicht die Formulierung von Kausalannahmen beziiglich des Internets, sondern
einer heuristischen Folie fiir weiterfithrende Forschungen.

Aus segmentationstheoretischer Perspektive kommen hiermit aber zumindest die untersuchten
Formen arbeitsmarktbezogener Internetanwendungen als ermdglichende Faktoren fiir flexible
Arbeitsmarktsegmente und diskontinuierliche Erwerbsverldufe in den Blick. Die untersuchten
Internetarbeitsmérkte sind tendenziell marktformig, die Subjektivierungsfigur des Arbeitskraft-
Konstrukteurs neigt zu flexiblen Engagements. Internetarbeitsmérkte werden aber auch von Per-
sonen in internen Arbeitsmirkten genutzt, dann freilich unter anderen Voraussetzungen. Auch
hier liegt weiterer Forschungsbedarf. Worin driicken sich die unterschiedlichen Voraussetzungen
aus? Was unterscheidet Arbeitskraft-Konstrukteure in flexiblen Kontexten von solchen in stabi-
len? Diese Fragen setzen aber auch theoretische Kldarungen voraus. Befinden sich festangestellte
Personen auch auf dem Arbeitsmarkt, etwa indem sie Internetarbeitsmérkte nutzen? Wie lasst
sich die Beobachtung, dass Personen gleichzeitig an eine betriebliche Organisation gebunden
und auf dem Arbeitsmarkt sind, konzeptionell fassen (vgl. Pongratz 2012)?

Aus mediensoziologischer Perspektive miissen die hier gestellten Fragen auch hinsichtlich der
Nutzung anderer Verbreitungsmedien bearbeitet werden. So wire erstens zu fragen, welche kul-
turellen Muster in Arbeitsméarkten, die in anderen Medien kommunizieren, ventiliert werden?
Sind Arbeitskraft-Konstrukteure wirklich ein Phdnomen von Internetarbeitsmérkten? Die Ver-
mutung lautet ja und nein, da die in Internetarbeitsmérkten verstiarkten und z.T. neu entstehenden
Muster auf den gesamtgesellschaftlichen Diskurs zurlick wirken. Zumindest ein erster Blick auf
entsprechende Félle im Sample der Lehrforschung ldsst vermuten, dass beispielsweille Personen,
die Internetarbeitsmirkte explizit ablehnen, die Arbeitsmarktwelt anders sehen als Arbeitskraft-
konstrukteure, und dass diese Personen auch anders mit dem eigenen Arbeitskraft-Selbst umge-
hen. Weiterhin zu priifen bleibt, inwiefern das gleichzeitige Nutzen mehrerer Kanéle fiir die Er-
kldrung der hier angestellten Beobachtungen einschldgig ist. Zumindest sind in allen Féllen, in
denen Personen Internetarbeitsmirkte nutzen, personliche Netzwerke auch sehr wichtig. Die
Frage lautet also, in welcher Weise synthetische und netzwerkformige Praxis miteinander ver-
flochten sind. Auch hier sind vorab theoretisch-konzeptionelle Fragen zu kliren.

Vor dem Hintergrund der hier dargestellten explorativen Auswertungsschritte scheint aber

zumindest die Idee, eine mediensoziologische Perspektive zu veranschlagen, weiter erfolgsver-
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sprechend. Die Erfindung vernetzter Computer — das Internet — tangiert auch die Arbeitsmarkt-
praxis. Aber handelt es sich bei den analysierten Formen, etwa beim Arbeitskraft-Konstrukteur,
um Erscheinungen in einer Nische? Sind nur ,digital natives‘ betroffen? Anders gefragt: Sind die
analysierten Entwicklungen Einzelphdnomene in Vorreiterbranchen oder in einzelnen Arbeits-
marktsegmenten mit spezifischen Voraussetzungen? Auch diese Frage bedarf weiterer For-
schungsbemiihungen. Mit Blick auf die Ubiquitét des Internets, und auch mit Blick auf die zligig
stattfindende weitere Verbreitung dieses Mediums in immer neuen Formen (z.B. Smartphone-
Apps) kann man aber von einem dynamischen Prozess ausgehen, der sich nicht auf einige Ein-
zelphdnomene beschrianken wird. Arbeitsmarktbezogene Internetanwendungen etablieren sich,
wie oben dargestellt, im Moment nicht dauerhaft, sondern in der Form von Hypes. Wohin diese

Entwicklungen gehen bleibt eine offene Frage.
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6. Fazit — Okonomik und 6konomischer Diskurs

von Sefan Schroder, Sabrina Roser, Julia Maria Zimmermann

Lassen sich die zeitgendssischen Verschiebungen im deutschen Beschiftigungssystem — Zunah-
me flexibler Beschéiftigung, partielle Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses (vgl. Krau-
se/Kohler 2011) — mit dem Verweis auf Diskurse erkldren? Sind diskursive Verschiebungen fiir
die Verbreitung diskontinuierlicher Erwerbsverldufe verantwortlich? Ist die (Re-)Okonomi-
sierung der Ware Arbeitskraft — paradigmatisch unter dem Stichwort des Arbeitskraftunterneh-
mers (VoB/Pongratz 1998) verhandelt — ein genuin diskursiver Vorgang? Sind verstirkte Ar-
beitsmarktorientierung und so verstandene Vermarktlichung ein Ergebnis eines gewandelten
Diskurses? Und um welche Diskurse handelt es sich? Um den sogenannten neoliberalen Diskurs,
um den Diskurs des ,,Unternehmerischen Selbst* (Brockling 2007), um einen Subjektivierungs-,
Aktivierungs- oder Okonomisierungsdiskurs? Und wie ist das Verhiltnis zur gesellschaftsweiten
Komplexitit: Welche Lebensbereiche sind betroffen, welche Rolle spielen Genderdiskurse, wel-
chen Einfluss haben Verbreitungsmedien von Kommunikation als Diskurskatalysatoren?

Diese Fragestellungen motivierten die vorliegende Studie. Auch wenn es wiinschenswert wé-
re, unverbriichliche und letztgiiltige Antworten darauf konnen wir leider nicht prisentieren.
Moglich ist aber ein Fazit hinsichtlich der diskurstheoretischen Grundausrichtung des vorliegen-
den Berichts, deren hohe Relevanz sich im Umgang mit dem Gegenstand der diskontinuierlichen
Erwerbsverldufe unseres Erachtens deutlich bestétigt hat. Wir kénnen unsere Auswertungen und
Interpretation als ein klares Votum fiir diskurstheoretische Ansétze und Perspektiven prisentie-
ren. Konvergenzpunkt unserer Analysen ist, dass Diskurse sehr viel mit der sich wandelnden Ar-
beitsmarktstruktur zu tun haben. Der diskurstheoretisch informierte Blick ist hervorragend in der
Lage, den avisierten Wandel am Arbeitsmarkt soziologisch gehaltvoll zu erkldren. Wie auch
immer die Frage nach dem Einfluss von Diskursen im Detail formuliert ist oder wie einzelne As-
pekte bezeichnet werden — die diskursanalytische Brille bietet eine probate Strategie zur Verhin-
derung gewisser ,blind spots® in der Arbeitsmarktforschung. Im Folgenden soll dieser fiir uns
entscheidende Punkt noch einmal prizisiert werden. Im Anschluss daran werden die einzelnen

Ergebnisse der vorliegenden Studie darauf bezogen und zusammengefasst.
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6.1 Arbeitsmarkt und Diskurse

Einsatzpunkt unseres Arguments ist die Kritik einer Perspektive auf Arbeitsmarktphdnomene,
die sich als Okonomik versteht und die 6konomische Mechanismen als dominante Verursacher
von Arbeitsmarktstrukturen sieht. Aus einer diskurstheoretischen Perspektive ruht diese dkono-
mik-affine Ansicht in einem ,blind-spot® und ist gleichermaf3en so richtig wie falsch. Um diesen
,blind-spot‘ zu sehen, ist es hilfreich, die Grundannahme der 6konomik-affinen Sichtweise zu
betrachten. Sie lautet: Beschéftigungsorientierungen als Artikulation von handlungs- wie einstel-
lungsrelevanten Beziigen auf den individuellen Erwerbsverlauf sind — genau wie betriebliche
Personalpolitiken auch — im Grundsatz durch das Verhéltnis von Angebot und Nachfrage nach
der jeweiligen Arbeitskraft bestimmt und iiber Preise reguliert. Im Einzelnen heifit das bei-
spielsweise: Ist die Nachfrage nach Arbeitskraft grof3 genug, gehen Betriebe auf das Sicherheits-
bediirfnis von Arbeitskraftanbieterlnnen ein und gestalten Beschiftigungssysteme nach dem
Muster interner Arbeitsmirkte. Ist aber das Angebot verhéltnismaBig grof3, konnen Betriebe sich
mit Diskontinuititen arrangieren und setzen auf externe Arbeitsmirkte (vgl. Krause/Kohler
2012: 111f.).

Selbstverstdandlich bleiben 6konomik-affine Analysen nicht auf diesem einfachen Niveau ste-
hen. Etwa die neo-institutionendkonomisch geprigte Segmentationstheorie begreift das Arbeits-
marktgeschehen als einen Prozess der 6konomisch orientierten Losung verschiedener Bezugs-
probleme (vgl. ebd.: 20 ff.) und verweist dabei auf die Rolle von Institutionen jeder Art. Konze-
diert wird der Einfluss verschiedenster Grofen. Beispielsweise werden die Situation im Haus-
halt, die Sozialisation, die Betriebs-, Professions-, Branchenkultur, der sozialpolitische und
wohlfahrtsstaatliche Rahmen etc. pp. als intervenierende Faktoren anerkannt. In Bezug auf den
okonomischen Mechanismus wird dies alles aber als epiphdnomenal eingestuft. Die Behauptung
lautet, dass im Hintergrund all dieser situativen Verhiltnisse immer der 6konomische Mecha-
nismus in Form des Verhéltnisses von Angebot und Nachfrage sein (Un-)Wesen treibt. Erwerbs-
orientierungen und Entwicklungen der Arbeitsmarktstruktur seien zwar variabel — aber nur bis zu
dem Punkt, an dem die unsichtbare Hand eingreift.

Aus diskursanalytischer Perspektive kann man hierin eine methodisch folgenreiche und theo-
retisch unbefriedigende Naturalisierung von 6konomischem Sinn sehen. Aus der Perspektive der
Okonomik tritt der 6konomische Mechanismus als gegebenes, quasi-naturales Hintergrundge-
schehen auf, das relativ entbettet und in verselbststdndigter Form die Art und Weise der Zuord-

nung von Arbeitskraft auf Arbeitspositionen lenkt. Aus einer diskursanalytischen Perspektive ist
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der 6konomische Mechanismus hingegen ein immer wieder neu hergestelltes, in jedem histori-
schen Moment anders und niemals in der reinen Form eines 6konomischen Modells verfasstes
kommunikatives Artefakt (Diaz-Bone/Krell 2010). Gerade entlang der Geschichte der diskursi-
ven Verfassung der Ware Arbeitskraft kann man diese These belegen. Was unter diesem Begriff
gefasst, als knapp behandelt und als Objekt im Spiel von Angebot und Nachfrage begriffen wird,
ist jewelils etwas Verschiedenes (Foucault 2006: 300-330). Die arbeitssoziologischen Analysen
der verschiedenen De- und Re-kommodifizierungsprozesse zeugen davon. Niemals ist irgendei-
ne reine Form von Arbeitskraft Gegenstand von Marktkommunikation, jeweils sind es verschie-
dene Aspekte. Nihrboden dieser Okonomisierungskonjunkturen sind jedes Mal die komplexen
diskursiven Verhiltnisse einer gesellschaftlichen Situation.

So richtig wie falsch ist die Okonomik des Arbeitsmarktes also deshalb, weil sie qua Setzung
nur einen Aspekt des Arbeitsmarktgeschehens sieht und sehen kann. Zwar haben Arbeitsmarkt-
beziige unter modernen Voraussetzungen immer eine 6konomische Seite. Aber: Damit wird ers-
tens die Existenz eines ,,reinen* 6konomischen Sinns behauptet. Dies ist schon allein empirisch
nicht haltbar, was Analysen segmentationsanalytischer Art immer wieder belegen, wenn sie
Teilarbeitsmarkte mit unterschiedlichen Funktionsweiflen entdecken. Zum anderen muss es die-
ser Sichtweise verborgen bleiben, wenn andere Einfliisse als 6konomische Determinanten domi-
nant werden. Erweitert man die Perspektive kann man sehen, dass auch 6konomische Orientie-
rungen diskursiv erzeugt sind, sich wandeln und mit anderen diskursiven Stromungen verbinden
oder mit ihnen konkurrieren.

ZeitgenOssische diskursanalytische (und insbesondere gouvernementalititstheoretische) For-
schungen beobachten die Dominanz eines Diskurses, der sich um das Leitbild des ,,Unternehme-
rischen Selbst* (Brockling 2007) zentriert. Auch in unseren empirischen Analysen finden sich
zahlreiche Indizien fiir die Wirksamkeit dieses Diskurses. Unsere Interviewpartnerlnnen duBern
in verschiedensten Formen Ansichten, die das eigene Selbst und die Welt in einer gesteigerten
Weise als Gegenstdnde okonomischer Mechanismen betrachten. Wie man z.B. am Gegenstand
der Grenzziehung zwischen Arbeit und Leben (Kap. 3) sehen kann, werden ehemals nicht kom-
modifizierte Bereiche in den Raum 6konomischer Vorstellungen einbezogen, als knapp gedacht
und hinsichtlich ihrer Niitzlichkeit etwa fiir eine bestimmte Erwerbskarriere verstanden. Dabei
sind es aber die hier kommunizierten Kategorien — die marktférmigen Konstruktionen — die das
eigene Selbst und die umgebende Welt in dieser gesteigerten Weise als 6konomisch relevant pré-

sentieren.
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Hierin nur die Verstarkung der Wirksamkeit eines ohnehin schon dominanten konomischen
Mechanismus zu vermuten, ist irrefithrend. Zwar erscheint die Welt als 6konomisch dominierte;
sie ist es aber nicht, sondern wird im Zuge sozialer Konstruktionsprozesse, die in Diskursen
kondensieren, dazu gemacht. Denn wie man an diesem, auf spezifische Weise subjektivierenden
Diskurs (des ,,unternehmerischen Selbst®) sehen kann, handelt es sich auch um ein genuin politi-
sches Projekt. Auch unsere Untersuchungen beziiglich (der politischen Dimension) des Gender-
Aspektes verweisen darauf: Der zeitgendssische Subjektivierungsdiskurs ist médnnlich codiert
(Kap. 4). Und nicht zuletzt unsere Analyse der Bedeutung von Verbreitungsmedien deutet in die
Richtung, dass marktformige Orientierungen, (Re-)kommodifizierungen und unternehmerische
Selbst- und Weltverhiltnisse nicht als naturaler Hintergrund wirken, sondern ein Effekt der Se-
lektion bestimmter Kommunikationen je Verbreitungsmedium sind. Gerade das Internet kann
man in diesem Sinn als Verstarker marktformiger Erwerbsorientierung sehen (Kap. 5).

Knapp gesagt: Aus diskursanalytischer Sicht wird (Re-)Kommodifizierung, verstirkte Ar-
beitsmarktorientierung, erhohte Akzeptanz von Diskontinuititen im Erwerbsverlauf etc. immer
erst kommunikativ produziert. Hier wirkt kein quasi-naturaler, hintergriindiger Mechanismus,
sondern die zeitgendssische, historisch spezifische Art und Weise sozialer Konstruktion. Ar-
beitsmérkte und das warenférmige Verstindnis der eigenen Arbeitskraft sind sozial konstruiert,

historisch kontingent und in die jeweilige Diskursformation auf spezifische Weise eingelassen.

6.2 Die Befunde — subjektivierte Lebensfiihrung, geschlechtsspezifische Okonomisie-
rung, Diskurskatalysator Internet

Die These der diskursiven Produktion der von uns untersuchten Phdnomene findet sich in den
Einzelanalysen wie folgt wieder. Hinsichtlich der Frage nach der Lebensfiihrung war unsere
Ausgangsannahme, dass sich die Einbettung der Arbeit in das gesamte Leben vor dem Hinter-
grund des Subjektivierungsdiskurses abspielt. In der Auseinandersetzung mit dem empirischen
Material integrierten wir die Diskursperspektive methodisch durch die Wissensanalyse in unser
Untersuchungsdesign. Dadurch treten neben den vollzogenen Handlungen die vorhandenen Ein-
stellungen, angestellten Uberlegungen und gelieferten Griinde der Interviewpartnerlnnen deut-
lich aus den Interviews hervor. An den untersuchten Fillen konnen wir sehen, dass sie ihr ar-
beitsbezogenes Handeln reflektieren und zwar durchaus in einer Art und Weise, die einem unter-
nehmerischen Umgang mit ihrer Arbeitskraft entspricht. Insgesamt lassen die selbstreflexiven

Erzéhlungen unserer InterviewpartnerInnen gewisse Grade von innerbetrieblicher Selbstkontrol-
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le, zwischenbetrieblicher Selbstvermarktung und Selbstrationalisierung der Lebensfiithrung er-
kennen. Aus der von uns eingenommenen Perspektive auf Erwerbsverldufe spezifizieren wir,
dass dieses Wissen um die Selbstvermarktung die Form der Karriereplanung annimmt. Dass die
Karriereplane vom Subjektivierungsdiskurs geformt sind, sehen wir nicht zuletzt daran, dass die
interviewten ArbeitnehmerInnen karriereorientierte Griinde fiir ihre Arbeitgeberwechsel sprach-
lich zum Ausdruck bringen. Demnach handeln unsere InterviewpartnerInnen nicht nur subjekti-
viert, sondern sind sich ihres subjektivierten Handelns auch bewusst.

Dabei haben wir gerade auch einen Zusammenhang von zwischen- und innerbetrieblicher
Subjektivierung finden konnen. In der Arbeitskraftunternechmer-These war es ein theoretisches
Postulat, dass die selbstkontrollierte Arbeit in einem Betrieb in gewisser Weise zur Vermarktung
der eigenen Arbeitskraft fiihrt. Wir hatten hingegen in der Untersuchung Arbeitgeberwechsel
nicht als Folge von Selbstkontrolle erklirt, sondern, wie die Selbstkontrolle, als Folge verdander-
ter betrieblicher Strategien, ndmlich speziell von flexibler Beschiftigung. Somit dullern wir
Skepsis, dass Selbstvermarktung lediglich eine abgeleitete Dimension darstellt und sprechen uns
vielmehr dafiir aus, sie als gleichberechtigte Dimension neben der Selbstkontrolle zu behandeln.
Unser Verdacht ist, dass sich beide Dimensionen gegenseitig beeinflussen. So koénnen Arbeit-
nehmerlnnen einerseits auf internen Arbeitsmirkten allgemeine, nicht-betriebsspezifische Quali-
fikationen erwerben, Netzwerke in der Branche kniipfen etc., mit denen sie ihre Arbeitsmarkt-
chancen verbessern konnen. Andererseits konnen sie auf externen Arbeitsmirkten verschiedene
Mittel der Selbstvermarktung ausprobieren, die sie dann fiir das Erreichen begehrter Positionen
im Betrieb verwenden konnen.

Sowohl innerbetriebliche Selbstkontrolle als auch zwischenbetriebliche Selbstvermarktung
werden in die Lebensfiihrung eingebettet, die dadurch rationalisiert wird. Das erweckt womdg-
lich den Eindruck, als wiirden alle Lebensbereiche einer 6konomischen Logik unterworfen. Be-
griffe wie ,,Grenzmanagement oder ,,Grenzarbeit mogen diesen Eindruck noch bestiarken. Wo-
rum es aber geht, ist, dass die Grenzen zwischen den Lebensbereichen, weil sie dem Subjekt
nicht linger vorgegeben sind, von ihm selbst gesetzt werden. Zum einen steht es dem Subjekt
frei zu entscheiden, wo es die Grenzen in ihrem Arrangement von Lebensbereichen setzt. Zum
anderen bleiben einmal gezogene Grenzen nicht notwendigerweise im Laufe des Lebens beste-
hen, sondern die Subjekte sind frei, sie immer wieder neu zu setzen, was insbesondere bei Ar-
beitgeberwechseln dann auch geschieht. Damit setzt sich nicht die 6konomische Logik durch,
sondern das Subjekt bestimmt im Gegenteil selbst, bis wohin die jeweiligen Logiken reichen.

Beispielsweise entscheiden die ArbeitnehmerInnen im Alltag, ob sie mit den Kollegen nach Fei-
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erabend noch etwas unternehmen oder zu Hause Anrufe auf dem Diensthandy annehmen. Oder
sie treffen auf den gesamten Lebenslauf bezogene Entscheidungen, die sich beispielsweise um
die Frage drehen, ob sie der Karriere wegen umziehen oder ob sie ihre Jobsuche der Familie we-
gen regional einschrinken. Eine solche strukturierende Fiihrung des eigenen Lebens ist eine ge-
nuine Fahigkeit des Subjekts, die sich keinem einzelnen Lebensbereich zurechnen ldsst.

Die Auseinandersetzung mit der Frage, ob und inwiefern der 6konomistische Subjektivie-
rungsdiskurs sich in unterschiedlicher Weise an Méanner und an Frauen richtet bzw. geschlechts-
spezifisch unterschiedlich rezipiert wird, flihrte uns auf erhebliche Schwierigkeiten im for-
schungspraktischen Umgang mit diskursanalytischen Thesen. Wie so oft, gilt es zu differenzie-
ren, und hier muss eben spezifiziert werden: Was soll als ,,Subjektivierung® im Sinne der Oko-
nomisierung gelten? So ldsst sich zwar konstatieren, dass die diskursive Anrufung der Subjekti-
vierung universell ist, das heif3t, sie fordert sowohl Minner als auch Frauen, sowie, weiterfiih-
rend, alle Schichten und nahezu alle Branchen heraus. Insofern sind also beide Geschlechter
gleichermallen vom Subjektivierungsdiskurs betroffen. Allerdings erfolgt die Rezeption nicht in
gleicher Weise. Fiir Midnner — immer grob vereinfacht gesagt — bedeutet Subjektivierung in ers-
ter Linie eine Befreiung zum Wettbewerb, eine Moglichkeit, sich selber als ,,Ware* zu entwerfen
und zwar als Ware, die dann auf dem Markt mit anderen Waren um lukrative (Fithrungs-)Posten
konkurriert. Fiir Frauen steht das befreiende Potential bei der individuellen Arbeitsorganisation
im Vordergrund. Hier geht es um die Moglichkeiten, sich die Arbeit selbststindig einzuteilen,
Arbeitsprozesse individuell zu gestalten und Zielvorgaben flexibel erfiillen zu kdnnen.

Fasst man den Begriff der Subjektivierung als einen Prozess des Selbstentwurfes in einem
okonomischen, d.h. durch Warenangebot und -nachfrage gepriagten Raum auf, so verwirklicht
sich das ménnliche Individuum offenbar selbst in Warenform, fasst den Subjektivierungsprozess
also als eine ,,Selbstproduktion® auf; wiahrend weibliche Individuen sich als stirker als ,,Agen-
tInnen* konstituieren, die auf moglichst autonome Weise eine bestimmte Ware hervorbringen,
selbst aber keine sind (und darauf Wert legen, keine zu sein). In beiden Fillen wird durchaus der
O0konomische Mechanismus von Angebot und Nachfrage bedient, doch wihrend sich Ménner
selbst als Angebot entwerfen, bevorzugen Frauen die Option, auf die Nachfrageseite einwirken
zu konnen, also etwa den betrieblichen Arbeitsplatz zu gestalten (,,voice®), anstatt Selbstoptimie-
rung iiber externe Markte zu betreiben.

In Bezug auf die Arbeitsmarktstrategien lautet der Befund der Untersuchung also, dass Frauen
tendenziell betriebsinterne Strategien wihlen, jedoch durchaus zu Wechseln bereit sind, wenn

die Anforderungen an Selbstorganisationsmoglichkeiten am Arbeitsplatz nicht gegeben ist. Ins-
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gesamt ist die ,,weibliche® Strategie vergleichsweise stirker auf den langerfristigen Verbleib auf
einem Arbeitsplatz ausgerichtet.”® Die Manner unseres Samples’' hingegen richten ihre Arbeits-
marktstrategie eher darauf aus, welche ldngerfristigen Karriereziele sie damit verwirklichen kon-
nen. Hier kann es sich um eine betriebsinterne Bindung handeln, hdufiger aber wird der Weg
iiber den externen Markt gewahlt. Das hei3t, Beschiftigungsverhiltnisse werden eher mittelfris-
tig eingegangen, je nachdem, welche Moglichkeiten zur individuellen ,,Wertsteigerung®, eben
Selbstproduktion, sie bieten.

Dass und wie Diskurse Erwerbsorientierungen und Arbeitsmarktkonstruktionen gestalten,
wurde schlieBlich im Zusammenhang mit den Analysen zu arbeitsmarktbezogenen Internetan-
wendungen deutlich. Die diesbeziiglichen Untersuchungen ergaben, dass der digitalisierte Han-
del mit der Ware Arbeitskraft die diskursive Produktion subjektivierter Selbst- und Weltverhilt-
nisse beglinstigt und damit Engagements auf externen Teilarbeitsmérkten wahrscheinlicher
macht. Die entsprechenden Internetanwendungen (z.B. gulp.de) konnen damit als technologische
Bedingung der Moglichkeit gesteigerter Formen vermarktlichter Praktiken am Arbeitsmarkt ge-
sehen werden.

Hinsichtlich der Frage nach der Rolle von Diskursen kann man so auch aus der medientheore-
tischen Perspektive einschlidgige Beobachtungen anstellen. Denn offenbar scheint es erstens so
zu sein, dass sich bestimmte Diskurse erst kraftvoll durchsetzen, wenn dazu passende Verbrei-
tungsmedien zur Verfligung stehen. Am Beispiel der untersuchten Internetanwendungen ldsst
sich sehen, wie sehr die spezifische Form der Verbreitung von Kommunikation in einem Medi-
um auch den kommunizierten Inhalt beeinflusst. Was der Arbeitsmarkt ist und wie man auf ihm
angemessen handelt, wird online in einer bestimmten Form kommuniziert: Auf ein hochindivi-
dualisiertes Marktselbst zugeschnitten, in Echtzeit, rdumlich entgrenzt, in suggestiven Darstel-
lungsformen (Kurvendiagramme) usw. Das ldsst die Konstruktion des Arbeitsmarktes beim un-
tersuchten Interviewpartner nicht unbeeinflusst; die (auch handlungsleitenden) Vorstellungen
vom Arbeitsmarkt bewegen sich ein Stiick in diese Richtung.

Gleichzeitig zeigt sich hier zweitens sehr deutlich, dass der (Arbeits-)Markt das ist, wofiir
man ihn hilt. Arbeitsmarkt-Kommunikation im Internet ist nicht blof3 eine kostengiinstigere Va-
riante der Ubermittlung ohnehin vorliegender Informationen. Arbeitsmarkt-Kommunikation auf

diesem Weg macht den Markt nicht einfach nur transparenter und zudem sie ist auch nicht ein-

*% Das heiBt nicht, dass Frauen nicht auch auf betriebsexterne Strategien zuriickgreifen konnen — etwa indem sie
durch betont marktaffines Verhalten die eigene Verhandlungsposition im Betrieb starken.

>! Die Literatur legt nahe, dass es zwischen Minnern beachtliche Unterschiede in den Einstellungen gibt, je nach-
dem, ob sie eher dem Arbeitermilieu oder dem Bildungsbiirgertum entstammen.
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fach nur eine Moglichkeit der effizienten Losung von Bezugsproblemen. Vielmehr erzeugen In-
ternetanwendungen in ihrer spezifischen Form der Vermittlung des Arbeitsmarktes erst die spe-
zifische Markt-Wirklichkeit, auf die sich die Akteure dann mit den entsprechenden Absichten
beziehen. Das Internet ist Einfallstor, Verstirker und Erzeuger von subjektivierenden Anrufun-
gen und entsprechenden Diskursen.

Drittens konnten wir beobachten, dass die Nutzung arbeitsmarktbezogener Internetanwendun-
gen in gewandelten Modi der Konstruktion von Moglichkeitsriumen miindet. Stichwort ist hier
etwa die fiir Jobbdrsen konstitutive Praxis des Profiling und die darauf abgestimmten Formen
,permanenter Selbstevaluation® (Reichertz 2008: 101). Konzeptionell soll diese Entwicklung als
Etablierung eines Subjektivierungstyps, ndmlich von Arbeitskraft-Konstrukteuren gefasst wer-
den. Arbeitskraft-Konstrukteure kennzeichnen ein an Selbstdarstellung orientiertes, enthusias-
tisch-reflexives Selbstverhéltnis zur eigenen Arbeitskraft und eine auf die Priifung und Modifika-
tion des eigenen Marktwertes bezogene performative Konstruktion der Mdglichkeiten am Ar-
beitsmarkt.

Was heif3t das alles fiir die Frage nach diskontinuierlichen Erwerbsverldufen? Unsere These
ist, dass der Bedeutungsgewinn des subjektivierenden Diskurses (des Unternehmerischen Selbst)
diskontinuierliche Erwerbsverldufe wahrscheinlicher macht. Marktaffines Verhalten wird nicht
mehr im selben Ausmal} wie in der Phase der Dominanz des Leitbildes des Normalarbeitsver-
héltnisses (normativ) diskreditiert. In bestimmter Hinsicht werden 6konomisierte Selbst- und
Weltverhiltnisse selbst zur Norm — etwa hinsichtlich der anerkannten Weise der praktischen
Verbindung von Arbeit und Leben, als Ausweis von Ménnlichkeit oder in der Kommunikation in
Internetjobborsen und Co., in denen der Arbeitsmarkt in gesteigerter Form als Feld potentieller
marktformiger Strategien sinnlich erfahrbar und begreifbar wird. Die sich in dieser Weise artiku-
lierende, zeitgenossische diskursive Formation macht dabei, noch einmal anders gesagt, diskon-
tinuierliche Erwerbsverldufe verstirkt legitimierbar — und in diesem Sinne wahrscheinlicher.

Das heil}t gleichzeitig aber auch, dass der von uns beobachtete arbeitsmarktrelevante Diskurs
nicht zwangsliufig in einer tatsdchlichen Zunahme von Diskontinuitit in Erwerbsverldufen
miinden muss. Aus einer bestimmten Perspektive lassen sich unsere empirischen Beobachtungen
und Interpretationen als Okonomisierung der Selbst- und Weltverhiltnisse verstehen. Die Dinge
werden als knappe Ressourcen gesehen, ein investierender Umgang mit ihnen nahegelegt und die
Idee, dass die Verteilung derselben einem Mechanismus von Angebot und Nachfolge folgt, wird
leitend. Unter dieser Hinsicht kann ein Engagement in internen Segmenten, eine betriebsorien-

tierte Erwerbsstrategie also, gerade diejenige sein, die dkonomisch sinnvoll erscheint. Diese
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Form der Betriebsorientierung ist nicht das Ergebnis einer sicherheitsorientierten Grundhaltung
und eines Vertrauens in die soziale Verpflichtung der betrieblichen Organisation, sondern ein
Ergebnis eines kalkulierenden Umgangs mit der Situation. Der von uns beobachtete subjektivie-
rende Diskurs iibersetzt sich also nicht gleichformig in alle Bereiche des Arbeitsmarktes, sondern
fiihrt, je nach Arbeitsmarktsegment, zu verschiedenen Effekten. In diesem Sinne wirkt gerade die
unternehmerische und auf Selbstverantwortung abstellende Konstruktion des Arbeitsmarktes po-
tentiell in beide Richtung: Engagements im Betrieb oder auf dem Markt. Der Unterschied zur
Phase des Normalarbeitsverhéltnisses ist, dass nicht mehr die Organisation (mit eventuellen Si-
cherheitsversprechen) der dominante Zurechnungspunkt fiir Arbeitsmarktgeschicke ist, sondern
vielmehr das eigene, unternehmerisch verstandene, subjektivierte Selbst. In dieser These liegt
dann auch unser Beitrag fiir eine Antwort auf die im Eingang dieses Fazits gestellte Frage nach
der Rolle von Diskursen fiir die Arbeitsmarktstruktur. Wir gehen davon aus, dass die Segmentie-
rung des Arbeitsmarktes im Groben erhalten bleibt, die innere Logik der einzelnen Segmente

sich durch den diskursiven Impact aber grundlegend wandelt.

6.3  Arbeitskraft-K onstrukteure—eine Skizze weiterer For schungsfragen

AbschlieBend soll an dieser Stelle der These vom Arbeitskraft-Konstrukteur noch einmal nach-
gegangen werden. Dabei soll es hier um Hypothesen gehen, die wir als offene Forschungsfragen
aus der prisentierten Arbeit mit unserem Material verstanden wissen mochten. Ein wichtiger
Punkt ist, dass die Indizien fiir Arbeitskraft-Konstrukteure die schon oben differenzierte Okono-
misierungs-Diagnose mit Riicksicht auf den folgenden Aspekt weiter einschrénken. Es scheint so
zu sein, dass die 6konomisierende Stofrichtung der subjektivierenden Anrufungen des ,unter-
nehmerischen Selbst® unter Umstinden nicht der dominierende Aspekt werden muss. Grundle-
gender ist die Seite der Selbstverantwortlichkeit, anders gesagt: die Zurechnung aller Zustindig-
keit flir ein Arbeitsmarktschicksal auf das eigene Selbst des individuellen Arbeitsmarktakteurs.
Es geht um einen reflexiven und bewussten Umgang mit der eigenen Arbeitskraft, der durch das
Wissen gekennzeichnet ist, dass alles anders sein kann und dass Moglichkeitsrdume vom eigenen
Selbst aus und in Eigenverantwortung konstruiert werden. Auf der Grundlage solcher Beobach-
tungen steht unser Vorschlag, hier von Arbeitskraft-Konstrukteuren zu sprechen. Die Kennzei-
chen von Arbeitskraft-Konstrukteuren sind eine aktive Konstruktion des eigenen Mdoglichkeits-
raumes, eine umfingliche Kontingenzerfahrung und eine gesteigerte Eigenverantwortlichkeit im

reflexiven Umgang mit der eigenen Arbeitskraft.

348



Lehrforschungsbericht 2009/10

Genau in diese Richtung weisen beispielsweise die Befunde zum Thema subjektive Grenzzie-
hungsleistungen zwischen Arbeit und Leben. Hier zeigen sich Arbeitskraft-Konstrukteure, die
mit ithren Grenzen offensiv umgehen, die ihre Lebensbereiche flexibel zueinander halten und die
bereit sind, Grenzen zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben im Alltag und hinsichtlich des ge-
samten Lebenslaufes immer wieder neu zu ziehen und auszugestalten — und dies alles orientiert
am Malstab der Eigenverantwortlichkeit und verbunden mit der Erfahrung von Kontingenz. Das
alles kann die Basis fiir eine gesteigert 6konomisierte Strategie werden, muss es aber nicht. Ent-
scheidend ist, welche anderen diskursiven Einfliisse in der Vergangenheit eine Rolle spielen und
welche aktuell hinzutreten. So sind — wie unsere diesbeziiglichen Befunde zeigen — Tendenzen
zur Okonomisierung offenbar dadurch deutlich begrenzt, dass die subjektivierenden Anrufungen
des unternehmerischen Selbstes von der diskursiven Produktion sozialen Geschlechts iiberlagert
werden. Dass die Subjektivierungsform des Arbeitskraft-Konstrukteurs insbesondere mit Blick
auf die mediale Seite der entsprechenden Anrufungen erklérbar ist, konnte am Beispiel arbeits-
marktbezogener Internetanwendungen nachgezeichnet werden. Hier wird sichtbar, wie durch die
Nutzung bestimmter Medien entsprechende Diskurse gefiltert und transportiert werden. Bei-
spielsweise installiert die Online-Praxis stetiger Selbstevaluation das Arbeitskraft-Selbst fast au-
tomatisch als Referenzpunkt. Aber auch schon die im Internet raumlich und zeitlich nahezu un-
begrenzte Verfiigbarkeit der entsprechenden Information erzeugt die Eindriicke hoher Kontin-
genz und eines groBBen Moglichkeitsraumes.

Dass hier eine Wahlverwandtschaft zu 6konomisierten Selbst- und Weltverhéltnissen besteht,
zeigen schon die auf einen berechnenden und strategischen Umgang abstellenden Begriffe. Ar-
beitskraft-Konstrukteure haben mindestens eine Tendenz zur Okonomisierung. Aber schon aus
theoretischen Griinden muss die selbstbezogene Konstruktion der eigenen Moglichkeiten kei-
neswegs nur (oder auch nur hauptsichlich) am Mallstab 6konomischen Sinns orientiert sein.
Auch in der empirischen Arbeit mit unserem Material fanden sich Belege in dieser Richtung.
Andere Beziige kbnnen phasenweille oder auch iibergreifend ein Anker einer Erwerbsorientie-
rung im Kontext eines diskontinuierlichen Erwerbsverlaufs sein. Die genauere konzeptionelle
Bestimmung des Verhiltnisses zwischen den Konzepten des Arbeitskraft-Konstrukteurs und des
okonomisierten Arbeitsmarktakteurs steht aber genauso aus wie eine tiefergehende empirische
Uberpriifung dieser Annahmen. Aus unserer Sicht zeigt sich hier aber die groBe Relevanz des
von uns gewéhlten diskursanalytischen Ansatzes und dessen Potenz, weiterfiihrende Forschungs-

fragen zu generieren.
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Eine weitere Herausforderung fiir die These vom Arbeitskraft-Konstrukteur besteht darin, sie
auf die Erkenntnisse des Segmentationsansatzes zu beziehen. Wie sich gerade auch im Rahmen
unserer Forschungsbemiihungen herausgestellt hat, erzeugen diskursive Anrufungen keine uni-
formen Verschiebungen von Selbst- und Weltverhéltnissen. Die Heuristik des Segmentationsan-
satzes gilt uns hier als das probate Instrument, um die heterogene Arbeitsmarktwirklichkeit sys-
tematisch in den Blick zu nehmen. Auch fiir eine differenzierte Hypothesenbildung zum Arbeits-
kraft-Konstrukteur soll der Segmentationsansatz zugrunde gelegt werden. Die folgende Uber-

sicht versammelt stichwortartig die entsprechenden Differenzierungen.

Tabelle 27: Arbeitskraftkonstr ukteure und Segmentationsansatz

Interne Teilarbeitsmérkte Externe Teilarbeitsmirkte
Betriebsorientierte Arbeitskraft- Okonomisierte Arbeitskraft-
Konstrukteure Konstrukteure
Héhere - strategische, innerbetriebliche - strategische, iliberbetriebliche
Léhne Karriereplanung mit Exit- Karriereplanung
Option - marktaffin
- marktbewusst - selbstoptimierend
- eigenverantwortlich
offen Arbeitskraft-Konstrukteure aus Not-
wendigkeit
Niedrigere
Léhne - ,,muddling through*
- marktbedroht
- fremdverantwortete Selbstver-
antwortung

Quelle: Eigene Darstellung

Wie aus dieser Darstellung ersichtlich, lautet die Annahme, dass im primédren externen Segment
der hochste Grad an Okonomisierung zu erwarten ist. Das ist angesichts empirischer Befunde
zum Arbeitskraftunternehmer und anderer Forschungen wenig liberraschend. Der Unterschied zu
jenen Annahmen liegt aber in der Vermutung, dass hier die gleiche Logik — selbstzentriertes, re-
flexives Konstruieren der eigenen Mdglichkeiten — wie im primédren internen Segment anzutref-
fen ist, nur eben stérker orientiert an marktformigen Mustern. Im priméren internen Segment ist

man — so die Vermutung — sich aber ebenso des Umstandes bewusst, dass Erwerbsarbeit immer
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auch eigenverantwortliches Markthandeln bedeutet. Nicht mehr die ,Energien der Organisation®,
sondern die eigenen, reflexiv erfahrenen Anspriiche an Arbeit und Leben sind hier in Augenhohe
mit den Marktmdglichkeiten die maB3stabsetzenden Aspekte. Fiir das externe sekundire Segment
vermuten wir eine paradoxe, abgeschwichte Form des Arbeitskraft-Konstrukteurs. Auch hier
wirkt die Anrufung verstirkter Eigenverantwortlichkeit, verbunden aber mit einer Erfahrung
weitreichender Machtlosigkeit hinsichtlich der eigenen Marktchancen. Markt erscheint somit als
Bedrohung, Selbstverantwortung als Zumutung. Unsere Hypothesenbildung fiir das primire se-
kunddre Segment ist unabgeschlossen. Eine erste vorsichtige Vermutung lautet, dass sich hier bis
auf einen moderaten Schub in Richtung wahrgenommener und tatsdchlicher Prekaritit insgesamt
wenig verdandert.

Insgesamt steht unsere Hypothesenbildung zum Arbeitskraft-Konstrukteur am Anfang. Da es
sich hier um die Dokumentation eines Forschungsprozesses handelt, sollte darauf aber nicht ver-
zichtet werden. Wir sehen hierin einen Ertrag unserer Forschungsperspektive und einen mogli-
chen Ansatzpunkt fiir weitere Forschungen. Unser Fazit lautet, dass Diskurse zeitgendssische
Arbeitsmarktgeschehen in segmentierter, das heiit je verschiedener Form tangieren und Er-
werbsorientierungen in Richtung subjektivierter Selbst- und Weltverhéltnisse verschieben. Der
Fokus lag dabei auf diskontinuierlichen Erwerbsverlaufen und den entsprechenden Erwerbsori-
entierungen. Unsere Frage ist, ob das Konzept des Arbeitskraft-Konstrukteurs eine belastbare

Grundlage fiir die Beschreibung und Erkldrung der analysierten Verschiebungen sein kann.
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Anhang

Anlage Al: Interviewleitfaden
Diskontinuierliche Erwer bsverlaufe, offene Positionssysteme und soziale Sicher heit

Lehrforschung 2009/2010 — Christoph Kéhler, Stefan Schroder

I nterview-L eitfaden

|. Ubersicht Themenkomplexe

Themenkomplex 1: Erwerbsverlauf und Informationsver halten

- Erwerbsverlauf von der Schule bis heute
- bisherige und geplante Wechsel

- allgemein: Informationsverhalten am Arbeitsmarkt

Themenkomplex 2: Expertengesprach zur Typologie der Scherheitsziele

Zuordnung der Interviewpartner als Experten-ihrer-selbst zu den arbeitsmarktbezogenen Sicher-
heitszielen nach
- Arbeitsplatzsicherheit/Arbeitsmarktsicherheit

- freiwillig, aktiv/unfreiwillig, reaktiv

Themenkomplex 3: Die letzten Stationen in ihrem Ber ufsleben

Merkmale der letzten und der gegenwirtigen Arbeitsstelle im Hinblick auf
- Art der Tatigkeit

- bisherige und geplante Wechsel

- Suchstrategien am Arbeitsmarkt

- Arbeitsplatzsicherheit
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Themenkomplex 4. Teil 1. Arbeitsmarktchancen und Suchstrategien

- der individuelle Moglichkeitsraum

- die Arbeitsmarktlage

- arbeitsmarktbezogene Handlungen

- Informationen iiber den Arbeitsmarkt: Suchwege und Netzwerke

Themenkomplex 4. Teil2: Internet-Jobbdrsen und Karrierenetzwerke

- Nutzung arbeitsmarktbezogener [uK-Technologien

Einstellungen und Erwartungen gegeniiber Jobborsen und Karrierenetzwerken

- Subjektivierung durch TuK-Technologien

Themenkomplex 5: Einkommen und allgemeine Einstellungen

- Abhidngigkeit vom Einkommen aus der Erwerbsarbeit der Person

- sozialisatorische und habituelle Einfliisse

Checkliste

- zusitzliche Angaben zur Person, zum Haushalt sowie zum letzten und gegenwirtigen Be-

trieb
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Il. Arbeitshinweise

Liebe Kolleglnnen,

Bitte beachtet folgende Merkpunkte:

1. Das Anschreiben zur Anonymitit vor dem Interview vorlesen. Das Anschreiben dem Probanden ggf. aushindi-
gen.
2. Nach einer Frage lasst die Befragten erst erzéhlen, fragt dann aber wie in einem normalen Gespriach nach. Auf

1¢¢

keinen Fall unterbrechen mit ,,das kommt spéter noch dran!“ Dadurch gehen Verkniipfungen des Befragten ver-
loren!

3. Als Soziologen interessiert uns immer, warum die Dinge so und nicht anders sind. Warum handelt die Person so?
Stimuliert den Erzahlfluss (Stimulusfragen) und fragt nach: ,,Warum sind Sie nicht woanders hingegangen, da
gib’s doch mehr Geld, oder?

4. Macht Entspannungspausen — redet iiber gemeinsame Eindriicke oder Interessen — um die Spannung aus dem Ge-

sprach zu nehmen. Tonbénder machen ungeiibte Personen nervds.

5. Die fett unterlegten Fragen im Leitfaden sind unsere Stimulusfragen — diese immer vorlesen. Fiir den Fall, dass

die Fragen nicht ankommen, haben wir kursiv Stichworte aufgeschrieben zum Erldutern. Die Themenkom-

plexe kurz namentlich benennen.

6. Zur subjektiven Bedeutung des gerade angesprochenen Themenkomplexes und zu den individuellen Handlungs-
strategien muss wahrscheinlich immer nachgefragt werden: ,,Wie erleben Sie das?*, ,,Wie nehmen Sie Ein-
fluss?*, ,,Was tun Sie gegen Unsicherheiten® etc.

Mit dem Nachfragen erst authéren, wenn das Thema vollstindig besprochen wurde. Die Merkpunkte in den Kés-
ten geben hierzu einige Hinweise — allerdings passt nicht jeder Merkpunkt zu jedem Probanden, und die Merk-
punkte erheben auch keinen Anspruch auf Vollstdndigkeit. Also selbst auf fehlende Themen, Widerspriiche, Un-
klarheiten in den Aussagen der Probanden achten und nachfragen. Immer daran orientieren, dass wir unsere For-
schungshypothesen nur untersuchen kénnen, wenn wir fiir jeden Interviewpartner zu jedem der Themenkomple-
xe geniigend Material gesammelt haben.

Die subjektive Bedeutungsebene ist fiir uns entscheidend: Wie erlebt der Interviewpartner seine eigene Situati-
on? Welche Zusammenhénge stellt er selbst zwischen seiner beruflichen Lage, seiner sozialen Situation im wei-
teren Sinne und seinen eigenen Handlungsstrategien in der Vergangenheit und in der Gegenwart her?

7. Zur Erinnerung die ,,3 F-Regeln“:

(1) Fragen kennen — Kenntnis der Untersuchungsfrage und des Fragebogens als Grundlage fiir flexibles
Nachfragen.
(2) Fruchtsalat zulassen — Den Erzdhlfluss nicht unterbrechen, auch wenn der Betroffene quer durch den
Fragebogen redet! Nachfragen statt Abfragen.

(3) Fokussieren — Aus Kenntnis von (1) immer wieder auf unsere inhaltlichen Interessen zuriickkommen.
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Technik

1. Bitte bestellt die Aufnahmegerite und Mikrofone im Sekretariat bei Frau Bunke — téglich von 10 — 14 Uhr (Tel.:
945550). Am besten vorbestellen.

2. Kontrolliert wiahrend des Gespréchs, ob das Band lauft!

Abgabeter min und Umfang
Abgabetermin der Abschriften ist der 6.4. (fiir die Transkriptionsregeln sieche Papier; vollstindige Transkription des

gesamten Interviews).

Zusétzlich zur vollstindigen Transkription:

- Einen Fragebogen mit den Antworten der interviewten Person. D.h. kurz (ca. 3 Zeilen)

die Antworten des Interviewten auf jede Frage in unserem Fragebogen zusammenfassen

und dokumentieren.

- Ein kurzes Gespréchsprotokoll iiber die Gesprachssituation anfiigen (Probandenangaben: Alter, Geschlecht,

Branche, keine Namen! AuBlerdem Auffalligkeiten im Gespréchsverlauf und Einschidtzung des Narrations-
gehalts des Interviews)
- Eine Fallhypothese zu unseren drei zentralen Forschungsfragen anfiigen:
o Welche Arbeitsmarktstrategie hat die Person? (siehe Typologie)
o Wie kommt diese Arbeitsmarktstrategie zustande?

o Welche Rolle spielt das fiir Arbeitsmérkte konstitutive Informationsproblem?
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L eitfaden

In Presse Funk und Fernsehen heifit es dass wir heute und in Zukunft immer hiufiger den Job
wechseln miissen. Wir wollen in einem kleinen Forschungsprojekt herausfinden, ob dies tatséch-
lich der Fall ist und welche Ziele die Arbeitnehmer selber auf dem Arbeitsmarkt haben. Vielen
Dank fiir Ihre Bereitschaft zur Teilnahme. Wir bitten Sie, die Fragen so umfassend zu beantwor-

ten, wie es Thnen moglich ist.

Auch wenn Sie den Interviewer gut kennen, setzen Sie bitte kein Wissen bei ihm voraus und be-

antworten Sie die Fragen so vollstindig wie moglich.

368



Lehrforschungsbericht 2009/10

Themenkomplex 1: Erwerbsverlauf und | nformationsverhalten

Merkpunkte (eingerahmten Text nicht vorlesen):

Dieser erste Block hat zwei Ziele. Die offenen berufsbiografischen Fragen sollen uns erstens
einen Einblick in den Gesamtzusammenhang unseres Themas geben. Zweitens soll der Um-
gang des Befragten mit dem, flir den Arbeitsmarkt konstitutiven Informationsproblem thema-

tisiert werden.

Die befragte Person zeigt uns in Antwort auf die offenen Fragen, wo sie selber Schwerpunkte
siecht und Relevanzsetzungen vornimmt. Je nachdem wie ausfiihrlich der Interviewpartner
seine Erwerbsgeschichte und seine Informationsprobleme erzihlt, gewinnen wir anhand der

ersten Fragen bereits wichtige Informationen iiber

- die Positionen, die er/sie bislang besetzt hat

- die Umstinde, die zu Verdnderungen gefiihrt haben (Zwénge versus freiwillige Wechsel)
- die Suchwege, die im Zusammenhang mit dem Wechsel aber auch sonst benutzt wurden
- die Strategie, mit der das Informationsproblem angegangen wurde

- die Rolle des Internets bei der Bewéltigung des Informationsproblems

- die Situation, in der die bisherigen Wechsel vollzogen wurden (die familidre Situation oder

Chancen, die sich durch berufliche oder private Kontakte ergeben haben etc.)

- und die primdren Handlungsziele und Strategien des Befragten

Wir beginnen mit Ihrem Erwerbsverlauf.

1. Schildern Sie doch bitte Ihren bisherigen beruflichen Werdegang von der
ersten Ausbildung bis heute!

Ausbildung/Weiterbildung, ggf. immer nachfragen: Warum haben Se jeweils diesen Beruf
gewahit?
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Gab es wichtige Veranderungen in lhrem Erwerbsleben — Arbeitsplatzwechsel oder

Neuorientierungen?
Welche Griinde hatten diese Veranderungen?

Gof. immer nachfragen: Welche Herausforderungen waren mit dieser Verénderung/ mit

diesem Jobwechsel verbunden?

2. Welche der Betriebswechsal sind Ihnen eher schwer und welche sind Ihnen

eher leicht gefallen? Warum?

3. Wasist | hr berufliches Ziel?

Wirden Se sagen, dass Se es bereits erreicht haben?
Wenn nicht: Was tun Se, umes zu erreichen?

Was st lhr Traumberuf?

4. Gehen Sie davon aus, dass | hre beruflichen Zukunftsplane von Krisen wie

der gegenwartigen beeinflusst werden?

5. Esist nicht leicht, einen Uberblick Giber den Arbeitsmarkt zu bekommen.

Wie gehen Sie damit um?
Hatten Se Schwierigkeiten, Informationen tUber den Arbeitsmarkt zu kommen?

In welchen Stuation hatten Se Schwierigkeiten (falls keine Schwierigkeiten, woran liegt
das)?

Auf welche Weise behalten Se den Uberblick / informieren Se sich Uiber den Arbeitsmarkt?

6. Verleiht IThnen das Internet Fligel bei der Suche nach interessanten
Stellen?
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7. Kann man seine Chancen am Arbeitsmarkt beainflussen oder muss man
nehmen, was kommt?

8. Wirden Sie der Idee vider Politiker zustimmen, dass nicht so sehr der

Staat sondern jeder fir sich selbst und seine berufliche Perspektive
verantwortlich sein soll?

9. Abschlief3end eine Frage zu Ihren Winschen und Traumen (alternativ: a
oder b)

a) Waswiurden Sietun, wenn Sie einen L otto-Hauptgewinn machen?

b) Mit welcher Person wirden Sie gerne einmal tauschen?

Bitte elne Alter native wahlen!



Lehrforschungsbericht 2009/10

Themenkomplex 2: Expertengesprach zur Typologie der Sicher-
heitsziele

Merkpunkte (eingerahmten Text nicht vorlesen):

Im nichsten Schritt wechseln wir die Ebene und fragen ganz konkret nach den Arbeitsmarkt-
strategien in Bezug auf Sicherheit. Es geht also hier nicht um die Lebensphilosophie einer-
seits und um die aktuelle Lage andererseits, sondern um die konkreten Ziele, die Menschen in
ihrem jeweiligen Lebensabschnitt auf dem Arbeitsmarkt anstreben, die also handlungsrele-
vant sind. Damit wollen wir gleich am Anfang eine Zuordnung zu unserer Sicherheits-
Typologie (Jobsicherheit, Arbeitsmarktsicherheit) gemeinsam mit dem Interviewpartner erar-

beiten.

Um dies zu erreichen, ist es notwendig, dem Interviewpartner die vorgegebenen standardi-

sierten Fragen wortgenau zu stellen.

Arbeitnehmer haben im mittleren Alter ganz unterschiedliche Erwerbsver-

laufe. Was erwarten Siefur die nachsten Jahre?
(bitte genau den Wortlaut vorlesen)

10. Gehen Sie davon aus, dass Sie eine sichere Stelle haben oder in den

nachsten Jahren einefinden, wo Sie langer bleiben?
Wenn nein: weiter mit Frage 12

11. Haben Sie sich wegen der Unsicherheit auf dem Arbetsmarkt fir ene
feste Stelle entschieden?

Weiter mit Frage 13
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12. Sie gehen also davon aus, dass Sie in Zukunft die Stelle wechseln? Hatten
Sielieber einefeste Stelle?

13. Es gibt Personen, denen die Frage nach der Beschaftigungssicherheit gar
nicht so wichtigist, well sieandere Ziele oder Mittel haben. Wieist das bei

lhnen?

Themenkomplex 3: Die letzten Stationen in ihrem Berufseben

Merkpunkte:

Im dritten Block wechseln wir thematisch von den allgemeinen Ausfiihrungen zum Erwerbs-

verlauf zu den letzten beiden Jobs. Wir wollen hier sehen, wie die Personen gehandelt haben.

Dabei spielt natiirlich zum einen die Sicherheitsfrage eine groe Rolle, es geht uns ja um den
Arbeitskraftunternehmer. AuBBerdem wollen wir wissen, welche Handlungen in Bezug auf das

Informationsproblem am Arbeitsmarkt unternommen wurden und werden.

Themenkomplex 3. Teil 1: Die vorherige Stelle (bei Arbeitdosigkeit
oder Weiterbildung: die vorletzte Stelle)

Jetzt geht esum lhreletzten beiden Arbeitsstellen und wie Sie diese gefunden

haben.

14. Welche Tatigkeit haben Sievor Ihrer jetzigen Stelle ausgelibt (bei Arbeits-
losigkeit oder Weiterbildung: vor Ihrer letzten Stelle)? Bitte beschreiben

Sieihren damaligen Aufgabenbereich.

Mit welchen Aufgaben waren Se betraut?
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Was mussten sie kbnnen? Welche Qualifikationen waren verlangt?
Hat ihnen die Arbeit Spal’ gemacht?
Waren Se mit der Arbeit zufrieden?

Wie war das Arbeitsklima?

15. Haben Sie bel Ihrer letzten Stelle das Internet beim Arbeiten genutzt? (bel
Arbeitdosigkeit oder Weiterbildung: vorletzten Stelle)

Wenn ja, woftr?
16. Wie haben Sievon dieser Stelle erfahren?

Bitte nur einen Punkt ankreuzen

Vermittlungsagenturen (Privat oder staatlich)

tiber Familie/Bekannte/Freunde/Kollegen

Eigene Recherchen in der Presse

Eigene Recherchen im Internet

Sonstiges

17. Was glauben Sie, warum sich der Arbeitgeber fiir Sie entschieden hat?

18. Welche Rolle haben Einkommen und Arbeitsplatz-Sicherheit bel lhrer
Entscheidung fur die Stelle gespielt?

War die Hohe des Einkommens fir Se entscheidend?
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Haben Se vorrangig darauf geachtet, einen sicheren Arbeitsplatz zu bekommen?
19. Wasfir einen Arbeitsvertrag hatten Sie damals?

a) Teilzeit/Vollzeit/geringfugig (Mini/Midi-Job)

b) befristet/unbefristet?

Wie viele Wochenstunden?

20. Wie lange waren Sieim Unter nehmen beschaftigt?

Nun mdchten wir etwas Uber die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

erfahren.
21. Waswar der Grund fur die Beendigung des Arbeitsver haltnisses?

22. Von wem ging die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses aus. von |hnen

oder vom Arbeitgeber ?

23. Wiewurde das Arbeitsverhaltnis formal beendet?

Eigenkiindigung, Arbeitgeberkindigung, beiderseitiger Aufhebungsvertrag, Auslaufen eines
befristeten Vertrags, sonstiges

24. Hatten Sie schon eine Alter native, als Sie die Stelle verlassen haben?
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Themenkomplex 3. Tell 2: Der derzeitige Arbeitsplatz (bei Arbeits-

|losigkeit oder Weiterbildung: der letzte Arbeitsplatz)

Jetzt mochten wir etwas Uber derzeitigen Arbetsplatz erfahren. (be
Arbeitslosigkeit oder Weiter bildung: letzter Arbeitsplatz)

25. Bitte machen Sie uns ein wenig mit lhrem Arbeitsplatz und Ihrem
Aufgabenbereich vertraut. (bei Arbetdosigkeit oder Weliterbildung:
letzter Arbeitsplatz)

Was hat sich gegentiber dem vorherigen Arbeitsplatz geandert?
Mit welchen Aufgaben sind Se betraut?
WEel che Qualifikationen sind verlangt?
Macht Ihnen die Arbeit Spal’3?
Snd Semit der Arbeit zufrieden?
Wie ist das Arbeitsklima?
26. Nutzen Siedas I nternet beim Arbeiten?

Wenn ja, wofur?



Lehrforschungsbericht 2009/10 | 377

27. Wie haben Sievon dieser Stelle erfanhren?

Bitte nur einen Punkt ankreuzen

Vermittlungsagenturen (Privat oder staatlich)

tiber Familie/Bekannte/Freunde/Kollegen

Eigene Recherchen in der Presse

Eigene Recherchen im Internet

Sonstiges

28. Wie grol3 waren die Probleme, um die derzeitige Stelle zu finden und zu
bekommen? (bel Arbeitslosigkeit oder Weiterbildung: letzter Stelle)

Was war das grofite Problem dabei ?

Nitzt es etwas, gut Uber die eigenen Mdglichkeiten und die Arbeitsmarktlage informiert zu

sein?

29. War es schwierig, sich einen Uberblick tber die fir Sie interessanten

Stellen zu ver schaffen?
Wie oft haben Se etwas unternommen um sich Uber interessante Sellen zu informieren?
Was haben Se alles unternommen?

Was hat Se dabei am meisten interessiert?
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30. War es schwierig, vorab etwas Uber die Situation bei dem neuen Arbeit-

geber zu erfahren?

Was haben Se unternommen, um etwas Uber die Stuation bei dem neuen Arbeitgeber zu

erfahren?

Was hat Se dabei am meisten interessiert?

31. Warum hat der Arbeitgeber sich fiir Sie entschieden?

32. Wie lange sind Sie schon bei ihrem jetzigen Arbeitgeber? (bei Arbeits
losigkeit oder Weiterbildung: Wie lange waren Sie bei Ihrem letzten Ar-
beitgeber)

33. Was geféllt IThnen an Ihrer derzeitigen Arbeitsstelle und was nicht? (bzw.
gefiel)

34. Welche Rolle haben Einkommen und Arbeitsplatz-Sicherheit be Threr
Entscheidung fir die Stelle gespielt?
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35. Wie hoch ist IThr monatliches Nettoeinkommen aus lhrer Arbeit/-

Arbeitslosenver sicherung/Bildungsstipendium? (passend fragen)

Ich meine damit die Summe, die nach Abzug von Seuern und Sozialversicherungsbeitragen
verbleibt? Ich nenne Ihnen jetzt Einkommensgruppen. Bitte ordnen Se sich entsprechend zu
(zutreffende Kategorie ankreuzen):

unter 500 €

zwischen 500 und 1000 €

zwischen 1000 und 1500 €

zwischen 1500 und 2000 €

zwischen 2000 und 3000 €

zwischen 3000 und 4000 €

©c o o O o O O

mehr als 4000 €

36. Hat sich Ihr Einkommen gegentiber Ihrer letzten Stelle verandert?

gleich geblieben

verschlechtert

verbessert

37. Wiewirden Siedie Sicherheit | hres Arbeitsplatzes einschatzen — auf einer
Skala von 0-100% ?

38. Woher kommen die x% Unsicherheit?

39. Woher kommen die x% Sicherheit?
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40. Hat sich Ihre Arbeitsplatzsicher heit gegentiber Ihrer letzten Stelle veran-

dert?

gleich geblieben

verschlechtert

verbessert

41. Kommt esin lhrem Arbeitsbereich héufig vor, dass Kollegen den Betrieb

verlassen?

Snd die Kollegen eher freiwillig oder eher unfreiwillig gegangen?

Falls nein: war das mangels Alternative auf dem Arbeitsmarkt oder aus Zufriedenheit mit

dem Job?
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Themenkomplex 3. Tell 3: Die aktuelle Stuation

A) MIT JOB

42. Konnten Sie sich vorstellen, noch einmal von sich aus den Betrieb zu

wechseln?

43. Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie in den nachsten Jahren unfreiwillig

Ihre Arbeitsstelle verlieren?

B) Bel Arbeitslosigkeit/Weiterbildung
44. Waswar der Grund fur die Beendigung des Ar beitsver haltnisses?

45. Vom wem ging letztlich die Initiative zur Beendigung des Arbeitsver halt-

nisses aus?
Eher eigene Initiative oder eher Arbeitgeberinitiative?
46. Wie wurde das Arbeitsver haltnis formal beendet?

Eigenkindigung/Arbeitgeberkiindigung, beiderseitiger Aufhebungsvertrag, Auslaufen eines
befristeten Vertrags etc.

47. Wielange sind Sie schon ar beitslos/in Weiter bildung?
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Themenkomplex 4. Teil 1: Arbeitsmarktchancen und Suchstrategien

Merkpunkte:

Die folgenden Fragen dienen dazu, die fiir folgende Hypothese bendtigten Informationen zu
erheben. Je mehr Moglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt gegeben sind, desto eher entscheiden

sich Personen fiir eine freiwillige AKU-Strategie. Je weniger Mdglichkeiten desto eher fiir

welchem Weg die Personen zu Informationen iiber ihre Arbeitsmarktsituation gelangen. die
These lautet: Je effizienter das Informationsverhalten, desto eher lassen sich diskontinuierli-

che Erwerbsverldufe realisieren.

Uns interessierten die Arbeitsmarktchancen der Personen — auch dann wenn sie nicht aktiv
suchen, denn die Nicht-Wechselabsicht kann ja mit den schlechten Arbeitsmarktchancen zu-

sammenhéngen.

Jobsicherheit oder eine unfreiwillige AKU-Strategie. Entscheidend ist dabei, wie und auf

Beim nachsten Thema geht esum die Situation auf dem Arbeitsmarkt.

Moglichkeitsraum

48. Sind Sie heute im Fall der Arbeitssuche fachlich festgelegt oder kbnnen Sie

mehrere Tatigkeitsfelder ausiiben?

49. Wiewichtigist eslhnen, in lhrer Region zu leben?

50. Sind Sie im Fall der Arbeitssuche auf ihren Wohnort festgelegt oder

kommen auch andere Arbeitssorte fir Siein Frage?

Gibt es personliche oder familidre Verpflichtungen, die Ihre beruflichen Moglichkeiten

einschranken?

382
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Welche Rolle spielen bei Thnen in diesem Zusammenhang Kinder / Partner /

pflegebedirftige Angehdrige, die Anwesenheit von Eltern/ Grol3eltern etc.
Haben Se ein Wohneigentum?

Haben Se Verpflichtungen gegenliiber Vereins- oder Ehrenamttétigkeiten, die Se bei ihrer
ber uflichen Entwicklung ber licksichtigen?

51. Wenn Sie den Arbeitsort wechseln konnten, wirden Sie eher umziehen

oder pendeln?

Arbeitsmarktlage

52. Wie hat sich die Situation auf dem Arbeitsmarkt in Ihrem Fachgebiet
entwickelt?

Wiewar die Entwicklung in den letzten zehn Jahren?
Wieist die Stuation gegenwartig?

Wie schatzen Se die zukinftige Entwicklung ein?

53. Gibt es da einen Unterschied zwischen lhrer Region und anderen

Regionen in Deutschland und Eur opa?

54. Wie schatzen Sie ihre eigenen Chancen heute und in den nachsten Jahren

en?
55. Planen Sie Aktivitaten zur Verbesserungihrer Arbeitsmarktchancen?

Bilden Se sich nebenbei weiter?

Versuchen Se sich fur andere Tatigkeiten zu qualifizieren?
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I nfor mation und Netzwer ke

56. Wird in Ihrem Kollegenkreis tber Alternativen auf dem Arbetsmarkt

gesprochen?

57. Ist es schwierig, sich einen Uberblick tiber die Arbeitsmarktsituation auf

lhrem Gebiet zu ver schaffen?
Wenn ja: Welche Probleme gibt es?

58. Man kann sich mit verschiedenen Mitteln tUber den Arbetsmarkt infor-

mieren. Welche Mittel und Wege sind fir Sie heute interessant?

Bitte nur einen Punkt ankreuzen

Vermittlungsagenturen (Privat oder staatlich)

tiber Familie/Bekannte/Freunde/Kollegen

Eigene Recherchen in der Presse

Eigene Recherchen im Internet

Sonstiges

59. Welche Rolle spielt fur Sie heute das Internet als I nformationsquelle Gber

den Arbeitsmarkt?

60. Ist es fur Sie heute leichter, sich Uber den Arbetsmarkt zu informieren,

alsbei Ihrem Berufseinstieg vor XX Jahren?



61.

62.

63.

64.

65.
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Gibt Ihnen Ihr Wissen Uber den Arbetsmarkt das Gefiihl von Unabhan-
gigkeit und Freiheit?

Verbessert Ihr Wissen tber den Arbeitsmarkt Ihre Chancen auf eine gute
Stelle, oder interessiert Sie die Situation auf dem Arbeitsmarkt auch

unabhangig davon?

Viele Personalverantwortliche suchen im Internet nach Informationen

uber Bewerber. Achten Siebei Ihren Internetaktivitaten darauf?
Wenn ja, bei welchen?

Wie lange achten Se schon darauf?

Hat das bei Ihrer derzeitigen Stelle eine Rolle gespielt?

Welche Internetangebote nutzen Sie im Allgemeinen, und wie intensiv

nutzen Sie diese?
Partnerborsen, Chats, Blogs, Online-Zeitungen, Twitter ...

Computerspiele sind weit verbreitet — auf dem PC, auf Videokonsolen
oder auf dem Handy. Gibt es Computerspiele, die Sie gelegentlich oder

haufig nutzen?

Wenn ja: welche?

Welche Plattform? (PC, Spielkonsole, Handy ...)

Wel che Spiele bevorzugen Se? (Solitar, Wirtschaftssimulationen, Online-Games, ...)
Wann und wie spielen Se?

Warum spielen Se?
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Wenn nein: Warum nicht?

66. Nutzen Sie Interangebote, wie Jobborsen oder Karrierenetzwerke (z.B.

monster.de, Xing, ...)?
Wenn ja: weiter mit F.67

wenn nein: weiter mit Themenkomplex 5, F.73

Themenkomplex 4. Teil 2: Jobbdrsen und Karrierenetzawerke

Merkpunkte:

Die im Folgenden zu priifenden Thesen richten sich auf die Motive fiir eine (und die Folgen
einer) Aktivitit in Bezug auf Internet- und Kommunikationstechnologien, die etwas mit dem

Arbeitsmarkt zu tun haben.

Eine These ist, dass die Nutzung von Jobborsen und Karrierenetzwerken aufgrund der Eigen-
schaften des Mediums Internet den Moglichkeitsraum fiir Strategien vergrofert, die sich auf

diskontinuierliche Erwerbsverldufe richten. (Erleichterung fiir die Arbeitsmarkthandelnden)

Die andere These lautet, dass solche Aktivititen eine modifizierte Form der Subjektivierung
des Arbeitsmarkthandelnden anstoBen. (Okonomisierung des Selbst des Arbeitsmarkthan-

delnden)

Die folgenden Fragen sollen vor diesem Hintergrund den Umgang mit Internet- und Kom-

munikationstechnologien ausleuchten.

67. Welche auf den Arbeitsmarkt und das Berufsleben bezogenen Internet-

Angebote nutzen Sie?

386
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69.

70.

71.

12,

Lehrforschungsbericht 2009/10

Wie intensiv/haufig sind Sie auf Jobbérsen oder auf Karrierenetzwerken

aktiv?
Wasinteressiert Sie bei diesen Angeboten am meisten?

Worin sehen Siedie Vor- oder Nachteile von Jobborsen und Karrierenetz-

wer ken gegentiber anderen Wegen der I nfor mationsbeschaffung?

Ist esein Vorteil dieser Angebote billig, informativer und Gberall erreichbar zu sein?

Oder sind Jobboérsen nur lastige Zeitfresser, die man nutzen muss, weil es nicht anders
geht?

Ist es Ihnen wichtig, einen guten Eindruck auf Jobboérsen oder Karriere-

netzwer ken zu machen?

Was denken Sie, was die meisten Jobborsen- und Karrierenetzwerk-

Nutzer antreibt, diese zu nutzen?
Die Arbeitsmarktlage?
Snd die Nutzer der Angebote sowieso meistensim Internet?

Haben die Nutzer einen Hang zur Selbstdarstellung?

387
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Themenkomplex 5: Einkommen und allgemeine Einstellungen

Merkpunkte:

Anhand dieses letzten Themenkomplexes soll untersucht werden, welche Rolle das Einkom-

men und allgemeine Einstellungen zu Erwerbsarbeit fiir die Arbeitsmarktstrategie spielen:
Die Hypothese zum Einkommen lautet:

Je geringer die Bedeutung ihres eigenen Erwerbseinkommens fiir die finanzielle Lage einer
Person und ihres Haushaltes ist, desto groB3er ist ihre Bereitschaft, eine offene Position zu be-

setzen.
Die Hypothese zu allgemeinen Einstellungen lautet:

Je stirker die arbeitsmarktbezogene Risikobereitschaft der Individuen, desto eher entscheiden

sie sich fiir offene Positionen.

Einkommen/Haushalt

Nun geht es um den Einkommensbedarf fur Sie (und ihre Familie.) (jeweils

passend for mulieren)

73. Wie setzt sich | hr Haushalts-Einkommen zusammen?

Haben Se (eventuell die Familie) nur ein Einkommen — oder gibt es mehrere Einkommen

(Partner/Vermdgen/Lottogewinn)?

Welchen Anteil steuern Sein etwa bei ?

74. Wie lange konnten Sie (und Ihre Familie) ohne Ihren Verdienst auskom-

men?

388
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75. Wirden Sie im Fall des Falles mit den staatlichen Sozialleistungen aus-
kommen? (Arbeitsosengeld, Hartz 1V, etc.)

Allgemeine Einstellungen

76. Welchen Beruf haben I hre Eltern ausgetibt?

77. Haben lhre Eltern Sie be lhrer Berufswahl oder in anderen berufs-

bezogenen Entscheidungen beeinflusst?
Gab es Unterstiitzung oder Konflikte?
Snd lhre Eltern auch aktuell Ansprechpartner?
78. Welche Rolle spielt der Beruf in IThrem Leben?
Was schétzen Se an Ihrer beruflichen Tatigkeit?
WEelche Ziele wirden Se beruflich gerne noch erreichen?

Wie wichtig ist der Beruf in lhrem Leben?

79. Welche Entwicklung I hres L ebensstandards erwarten Siein der Zukunft?

389
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Checkliste

Nun haben Sie es fast geschafft. Ich habe nur noch ein paar Informations-

fragen.
- Was haben Sie fiir berufliche Bildungsabschliisse?
- Leben Sie in einer Ehe bzw. mit einem Partner zusammen?

- Leben Kinder in Threm Haushalt? Wie alt sind die Kinder?

- Ist Ihr Partner erwerbstdtig? In welcher Branche? (Vollzeit oder Teilzeit, be-

fristet oder unbefristet?)

- Wie sicher ist der Arbeitsplatz Thres Partners? Wie wiirden Sie die Arbeits-
platzsicherheit Thres Partners auf einer Skala von 0% (d.h. sehr unsicher) bis

100% (d.h. sehr sicher) einstufen?
- In welchem Jahr sind Sie geboren?

- In welcher Region sind Sie aufgewachsen?

- Geschlecht: ... (Interviewanweisung: nicht abfragen)

Wir haben es geschafft! Vielen Dank fur Ihre Geduld, Sie haben uns sehr ge-

holfen.
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Fall Letzter/Aktueller Arbeitsplatz Direkter/ in- | Aktueller/Zukiinftiger Arbeitsplatz
Beschreibung* Arbeitsvertrag Beschafti- | Beendigung direkter Weg Beschreibung* Beschafti-
gungs- Wechsel gungsdauer
dauer
1-HQn-w Pflegedienstleiterin Unbefristet, Voll- | 8 Jahre Eigenkiindigung Direkt Anfrage durcl Dozentin fiir Pflegeberu{ Seit 5 Jahren
Altenpflegeheim zeit Berufsfachschule | fe
2-MQJ-w Biirokffr. Kabelfern- | Unbefristet, Voll- | 15 Jahre SchlieBung  der | 1 Jahr er- | Bekannte Biirokffr. Berufs- | Seit 1 Jahr
sehen zeit Niederlassung werbslos genossenschaft
3-HQJ-w Kaufm. Angest. Be- | Befristet, Vollzeit | 1 Jahr Lehnte Verldnge- | /2 Jahr er- | Familie Kaufm. Leiterin Gast- | Seit 4 Jahren
hindertenwerk rung ab werbslos stitte
4-MQn-m Fahrer Spedition Unbefristet, Voll- | 9 Jahre Eigenkiindigung Direkt Familie, Be- | Logistikoperator ~ Au- | Seit 6 Jahren
zeit kannte tomobilzu-liefererwerk
5-MQn-m Koch Gaststitte Befristet,  Voll- | % Jahr SchlieBung  der | %4 Jahr er- | Jobcenter Koch Bildungstriger Seit 1 Jahr
zeit, Gaststétte werbslos
gefordert
6-MQn-w Betrieb Gaststitte Selbststandig 5 Jahre Schloss Gaststétte | Erwerbslos Nachbarin Koordinatorin ~ Géste- | Seit 5 Jahren
haus
7-HQn-m Facharzt Gynékolo- | Befristet, Vollzeit | 1 Jahr Kiimmerte  sich | Direkt Arztezeitung Oberarzt Gynikologie | Seit %2 Jahr
gie Krankenhaus (56 h) nicht um Verldn- Krankenhaus
gerung
8-HQn-w Assistenzirztin - Gy- | Befristet, Vollzeit | 10 Jahre Keine Verldnge- | ,,flieBend* Schwester Oberidrztin - Gynédkolo- | Seit 5 Jahren
ndkologie Kranken- | (60-80 h) rung gie Krankenhaus
haus
9-EQn-w Kassiererin Handels- | Befristet, Teilzeit | 1 Monat Auslaufen der | Direkt Initiativ- Kassiererin ~ Handels- | Seit 2 Jahren
unternehmen Probezeit bewerbung unternechmen
10-HQJ-w Dozentin an Fach- | Befristet, Vollzeit | 8 Jahre Eigenkiindigung Direkt Internet Therapeutin ~ heilpdd. | Seit 3 Jahren
schule fiir Sozialwe- Einrichtung
sen
11-HQn-m | Militér Befristet, Vollzeit | 12 Jahre Kein Berufssoldat | Berufsfor- Ehefrau Regulierungsmanager Seit 5 Jahren
derungs- Energiekonzern
dienst
12-HQn-m | Vertrieb Funkherstel- | Unbefristet, Voll- | 13 Jahre Insolvenz Versuch Frithere Neben- | Vertrieb Immobilien Seit ¥4 Jahr
ler zeit Selbst- tatigkeit

standigkeit,
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Fall Letzter/Aktueller Arbeitsplatz Direkter/ in- | Aktueller/Zukinftiger Arbeitsplatz
Beschreibung* Arbeitsvertrag Beschafti- | Beendigung direkter Weg Beschreibung* Beschafti-
gungs- Wechsel gungsdauer
dauer
3 Jahre er-
werbslos
13-HQJ-m | Projektleiter Soft- | Unbefristet, Voll- | 4 Jahre Eigenkiindigung Direkt Private Vermitt- | Projektleiter Software- | Seit 1 Jahr
ware-entwicklung zeit lungs-agentur entwicklung
Automobil Solartechnik
14-MQn-m | Heizungs- und Sani- | Unbefristet, Voll- | 2 Jahre SchlieBung  des | Um- Staatl. Vermitt- | Chemikant Seit 2 Jahren
térinstallateur zeit Betriebes schulung lungs-agentur
15-HQJ-m | Marketing-manager Unbefristet, Voll- | 18 Jahre SchlieBung  des | Direkt Mit einem Kol- | Selbststindiges Marke- | Seit 1 Jahr
Speichermedien zeit Betriebes legen ting
(Luxemburg) (Luxemburg)
16-HQJ-m | Personalchef Satelli- | Vollzeit (50 h) 13 Jahre Provozierte  Ar- | Direkt Ehem. Kollege Verwaltungsdirektor Seit 7 Jahren
tenindustrie beitgeber- Energieverteilungs-
kiindigung anlagen
17-MQJ-w | Dekorateurin Einzel- | Unbefristet, Teil- | 8 Jahre Personalabbau 1 Jahr er- | Zeitung Leitung Verkaufsstelle | Seit 6 Jahren
handel Mode zeit werbslos, Herrenmode
wiahrend-
dessen Wei-
ter-bildungs-
mafnahme
18-HQn-w | Leiterin Kindergarten | Unbefristet, Voll- | Seit 34 Jah- -- -- -- -- --
zeit ren
19-HQJ-m Militar Befristet, Vollzeit | 13 Jahre Kein Berufssoldat | Direkt Vermittlungs- Vertriebsleiter  Optik- | Seit 2 Jahren
agentur unternechmen
20-HQJ-m | Geschéftsfilhrer IT- | Unbefristet, Voll- | 14 Jahre Eigenkiindigung Direkt Zeitung Geschiftsfiihrer ge- | Seit 1 Jahr
Weiterbildung zeit werbliche ~ Weiterbil-
dung
21-MQn-m | Handelsvertreter Selbststindig, 1 Jahr Eigenkiindigung Direkt Bekannter Lagerist 2 Jahre
Staubsauger aber nur fiir ein-
zigen Betrieb
22-HQJ-m Softwareentwickler 2 Jahre SchlieBung des | ,,ziemlich - Freiberuflicher  Soft- | Seit 15 Jah-
Hostsystem Betriebes schnell” wareentwickler ren
23-MQJ-m | Malergeselle Maler- | Unbefristet 7 Jahre Arbeitgeber- 1 Jahr er- | Telefonver- Malermeister Malerbe- | Ab néchsten
betrieb kiindigung werbslos zeichnis trieb Monat
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Fall Letzter/Aktueller Arbeitsplatz Direkter/ in- | Aktueller/Zukinftiger Arbeitsplatz
Beschreibung* Arbeitsvertrag Beschafti- | Beendigung direkter Weg Beschreibung* Beschafti-
gungs- Wechsel gungsdauer
dauer
24-HQJ-m | Key Account Manag- | Vollzeit 5 Jahre Eigenkiindigung Direkt Zeitungs- Resident Manager Ho- | Seit 5 Jahren
er Autovermietung hinweis  durch | tel
Eltern
25-EQn-w Produktions- Vollzeit 6 Jahre Authebungs- Hilfstatig- Bekannter Angest. Supermarkt Seit 2 Jahren
arbeiterin ~ Schlacht- vertrag keit in Firma
hof des Eheman-
nes
26-HQn-w | Bildungstriger Honorar-vertrag 1 Monat Eigenkiindigung Direkt Staatl. Vermitt- | Arbeitgeber-orientierte | Seit 2 Jahren
lungs-agentur Arbeitsvermittlerin
staatl.  Vermittlungs-
agentur
27-HQJ-w Assistentin  der Ge- | Unbefristet, Voll- | 3 Jahre Bitte um Arbeit- | 1 Jahr er- | Arbeitslosen- Geschiftsfiihrerin Fair- | Seit 3 Jahren
schéftsfiilhrung Flie- | zeit geber-kiindigung | werbslos trainings- Trade-Laden
senfachhandel mafBnahme
28-HQJ-m | Vertrieb Biometrie- | Unbefristet, Voll- | 8 Jahre Eigenkiindigung Direkt Projektarbeit Berater IT-Sicherheits- | Ab néchsten
Unternehmen zeit unternechmen Monat
29-HQn-m | Finanzmanager Befristet,  Voll- | 1 Jahr Eigenkiindigung Direkt Internet Finanzcontroller Ener- | Seit 1 Jahr
Werkstoffkonzern zeit, Expatriate giekonzern (USA)
(Deutschland)
30-HQJ-w Fremdsprachen- Unbefristet, Voll- | % Jahr Eigenkiindigung Erwerbslos Mit ehem. Part- | Freiberufliche Spracht- | Seit 1 Jahr
sekretérin zeit ner rainerin und Ubersetze-

rin

* bezieht sich auf die letzte Position im jeweiligen Betrieb

Quelle: Eigene Auswertung
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Anlage A3: Ubersicht iiber familienbiographische Daten
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Fall Geburts- | Geburtsregion | Berufeder Eltern Familienstand Erwerbstatigkeit des Partners/der Part-
jahr nerin
1-HQn-w 1963 Sachsen-Anhalt | Vater: Forster, Verheiratet, zwei Kinder (28, 26) | Lastkraftfahrer, unbefristet
Mutter: Hausfrau
2-MQJ-w 1971 Sachsen-Anhalt | Vater: Gartenbauing., Verheiratet, ein Kind (13) Handelsvertreter, unbefristet
Mutter: Floristin
3-HQJ-w 1974 Sachsen, norddt. | Vater: Sachbearbeiter im Landeseinwoh- | Verheiratet, zwei Kinder (10, 8) Gastronom, selbststindig
Stadt nermeldeamt, Gelegenheitsjobs,
Mutter: Fleischfachverkduferin
4-MQn-m 1969 Sachsen Vater: Agraring. LPG, Verheiratet, zwei Kinder (12, 5) Wirtschaftsing.  Software, unbefristet,
Mutter: Tagebaubetrieb Vollzeit
5-MQn-m 1950 Thiiringen Vater: Anlagenfahrer, Verheiratet, ein Kind (32) Fleischfachverkiduferin, unbefristet, Voll-
Mutter: zumeist nicht erwerbstétig zeit
(ohne Vater aufgewachsen)
6-MQn-w 1955 Thiiringen Vater: Kesselwirter, Verheiratet, zwei Kinder (37, 32) | Taxifahrer, unbefristet, Vollzeit, Schicht-
Mutter: Landwirtschaft arbeit
(mit Stiefmutter aufgewachsen)
7-HQn-m 1971 Nordrhein- Vater: Lehrer, Verheiratet, ein Kind (1) Pharmaindustrie, unbefristet, Vollzeit
Westfalen Mutter: Diitassistentin im Krankenhaus
8-HQn-w 1964 Rheinland-Pfalz | Eltern: Bauern Single --
9-EQn-w 1978 Thiiringen Vater: Verkehrsunternehmen, Kind (7) aus getrennter Partner- | LKW-Fahrer
Mutter: Kindererzieherin schaft
10-HQJ-w 1966 Sachsen Vater: Geschiftsfiihrer, Ein Kind (23) --
Mutter: Angestellte im selben Geschéft
11-HQn-m 1970 Thiiringen Vater: derzeit Fuhrparkmanager, Verheiratet, ein Kind (11) Im selben Energiekonzern, unbefristet,
Mutter: Gértnerin, Kindererzieherin Vollzeit
12-HQn-m 1964 Thiiringen Vater: Leiter Tierproduktion, Verheiratet, zwei Kinder (15, 11) | Offentlicher Dienst, unbeftistet, Vollzeit
Mutter: Hauptbuchhalterin
13-HQJ-m 1980 Thiiringen Vater: derzeit Dachdecker, Partnerin Studium
Mutter: Filialleiterin Modegeschéft
14-MQn-m | 1960 Sachsen-Anhalt | Vater: Rottenmeister, Verheiratet, zwei Kinder (25, 23) | Handel
Mutter: Friseurin, Horterzieherin
15-HQJ-m 1968 Luxemburg Vater: Stahlarbeiter, Partnerin Medizin, Teilzeit
Mutter: Hausfrau
16-HQJ-m 1953 Luxemburg Vater: Militér, Geschieden, erwachsene Kinder, | Erwerbslos
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Fall Geburts- | Geburtsregion | Berufeder Eltern Familienstand Erwerbstatigkeit des Partners/der Part-
jahr nerin

Mutter: Hausfrau Partnerin, ein Kind (13)

17-MQJ-w 1965 Thiiringen Vater: Chemiker, Verheiratet, zwei Kinder (25, 23) | Angestellter, unbefristet, Vollzeit
Mutter: Verkduferin

18-HQn-w 1957 Mecklenburg- Vater: Stellmacher, Verheiratet, erwachsene Kinder Bauingenieur, Vollzeit

Vorpommern Mutter: in GroBkiiche titig
19-HQJ-m 1973 Nordrhein- Vater: Militér, Partnerin Optik, unbefristet, Vollzeit
Westfalen Mutter: Krankenschwester

20-HQJ-m 1962 Hessen Vater: Geschiéftsfithrer Kranken- | Verheiratet, zwei Kinder (22, 20) | In Zahnarztpraxis, unbefristet, Teilzeit
versicherung,
Mutter: Néherin

21-MQn-m | 1965 Thiiringen Vater: Werkzeugmacher, Kinder aus geschiedener Ehe, | Physiotherapie, selbststindig
Mutter: Stenotypistin zweite Ehe, Kind (15) der zweiten

Frau

22-HQJ-m 1944 Thiiringen Vater: Werkzeugmacher, Lehrer, Kind aus geschiedener Ehe, zwei- | Lehrerin, unbefristet, Teilzeit
Mutter: Hausfrau te Ehe mit zwei Kindern (31, 26)

23-MQJ-m 1978 Sachsen Vater: Vertriebsleiter Automobile, Verheiratet, ein Kind (3) In Zahnarztpraxis, derzeit erwerbslos
Mutter: Kundenberaterin Mobilfunk

24-HQJ-m 1971 Thiiringen Vater: Kiichenmeister, Verheiratet, zwei Kinder (7, 2) Implantatherstellung, derzeit in Elternzeit,
Mutter: Konditorin danach Teilzeit

25-EQn-w 1966 Sachsen-Anhalt | Vater: Fahrlehrer, Verheiratet, zwei Kinder (25, 24) | Bauunternehmer, selbststindig
Mutter: Friseurin,
(beide selbststindig)

26-HQn-w 1959 Rheinland-Pfalz | Vater: Personalsachbearbeiter, Verheiratet, zwei Kinder (23, 17) | Steuerberater, freiberuflich
Mutter: Hausfrau, Aushilfe

27-HQJ-w 1971 Sachsen Vater: zuletzt Honorarlehrkraft, Verwitwet --
Mutter: zuletzt Liegenschaftsamt

28-HQJ-m 1974 Bayern Vater: Geschéftsfiihrer, Verheiratet, drei Kinder (7, 5, 2) Hausfrau, Wohnungsvermietung
Mutter: Hausfrau

29-HQn-m 1983 Frankreich Vater: landwirtschaftl. Unternehmen, Partnerin aus Brasilien, leben zu- | Studium
Mutter: Geschift landwirtschaftl. Geréte sammen in USA

30-HQJ-w 1965 Sachsen-Anhalt, | Vater: Lehrer, Geschieden, drei Kinder (23, 18, | Konfliktberater

Thiiringen

Mutter: Kinderarztin

18), Partner

Quelle: Eigene Auswertung
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Anlage A4: Ubersicht {iber bildungsbiographische Daten
Fall Bildungs- Ber ufshildender Ab- | Berufliche Weiterqualifizierungen Sonstiges
abschluss schluss
1-HQn-w 10. Klasse Berufsausbildung Kinder- | Pflegedienstleiter
krankenschwester
2-MQJ-w Abitur Berufsausbildung  Biiro- Abgebrochenes Studium
kffr.
3-HQJ-w Abitur  an | Berufsausbildung Indust- | Dipl.-Betriebswirt
Wirtschafts- | riekffr.
gymnasium
4-MQn-m 10. Klasse Berufsausbildung ~ LPG- | Umschulung zum Glaser
Facharbeiter
5-MQn-m 8. Klasse Berufsausbildung Koch Kiichenmeister
6-MQn-w 10. Klasse Berufsausbildung Feinme- | Umschulung zur Werkstit- | Deutscher Wirtebrief Ausbilderschein Mehrere ~ Weiterbildungs-
chaniker tenfachkraft maBnahmen
7-HQn-m Abitur Staatsexamen Humanme- | Facharzt Zusatzqualifikationen
dizin
8-HQn-w Abitur Staatsexamen Humanme- | Facharzt Zusatzqualifikationen
dizin
9-EQn-w k. A. Berufsausbildung Restau-
rant-fachfrau
10-HQJ-w k. A. Berufsausbildung  Sport- | FH Dipl.-Heilpad.
lehrer
11-HQn-m 10. Klasse Berufsausbildung ~ VEB- | Berufsausbildung  Biiro- | Meisterausbildung Per- | IT-Lehrgang in Bundes- | FH staatl. gepriifter Be-
Facharbeiter fir Werk- | kfm. in Bundeswehr sonalfachkfm. in Bun- | wehr triebswirt Controlling
zeug-maschinen deswehr
12-HQn-m k. A. Berufsausbildung Fachar- | Dipl.-Ing. Geritetechnik Zusatzqualifikationen
beiter fiir Elektro-
mechaniker
13-HQJ-m Abitur Berufsausbildung Fachan- | Dipl.-Ing. praktische In-
gestellter Biirokommuni- | formatik
kation
14-MQn-m | k. A. Berufsausbildung Hei- | Umschulung zum Chemi-
zungs-Sanitér-installateur | kant/Anlagenfahrer
15-HQJ-m Abitur
16-HQJ-m Abitur Wirt- | Dipl.-Betriebswirt Berufsbegleitendes MBA-
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Fall Bildungs- Ber ufshildender Ab- | Berufliche Weiterqualifizierungen Sonstiges
abschluss schluss
schaft Studium
17-MQJ-w 10. Klasse FH-Ausbildung  Kinder- | Berufsausbildung ~ Wirt- | Umschulung zur Deko- | Weiterbildungs-
krankenschwester schaftskffr./ Industriekffr. | rateurin/ Schauwerbe- | mafinahme Medien-
gestalter gestalterin
18-HQn-w 10. Klasse Fachschulausbildung Kin- | Staatl. anerkannte Sozial-
dergértnerin fachwirtin
19-HQJ-m Abitur Dipl.-Betriebswirt in Bun- Momentan berufs-
deswehr begleitendes MBA-Studium
20-HQJ-m 10. Klasse, | Berufsausbildung  GroB- | Ausbildung Fachkaufmann | Dipl.-Betriebswirt
Abitur und Einzelhandels- | in Bundeswehr
kaufmann
21-MQn-m | 10. Klasse Berufsausbildung Bauma- Momentan Weiterbildungs-
schinist mafnahme Ergotherapeut
22-HQJ-m 10. Klasse Dipl.-Mathematiker
23-MQJ-m | k. A. Berufsausbildung ~ Maler | Handwerksmeister
und Lackierer
24-HQJ-m Berufsaus- Berufsausbildung Restau- | IHK-Abschliisse Schulungen
bildung mit | rant-fachmann
Abitur
25-EQn-w 10. Klasse Berufsausbildung Feinop-
tiker
26-HQn-w Abitur Dipl.-Pad. Ausbildung Klienten- | Lehrgénge fiir Steuer- | Weiterbildung  Gordon
zentrierte Gesprachs- | berater fiir Manager
fithrung
27-HQJ-w k. A. Berufsausbildung Fremd- Abgebrochenes Studium
sprachen-korrespondentin
28-HQJ-m 10. Klasse, | Berufsausbildung  Kran- | Dipl. Betriebswirt Berufsbegleitendes
Abitur kenpflegehelfer im Zivil- MBA-Studium
dienst
29-HQn-m Abitur in In- | Dipl. Finanzen und Buch-
ternat fiihrung an Grande Ecole
30-HQJ-w Abitur Dipl.-Lehrer Umschulung zur Fremd-

sprachenkorrespondentin

Quelle: Eigene Auswertung
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Anlage AS: Inhaltsanalyse — Kategorisierung des letzten zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels

Fall Sichere Stelle Letzter Wechsel Erneuter Wechsdl vor stellbar
Vor- Ja, wegen Unsi- | Nein, aber | Veranderung Sicherheit Veranderung Einkommen
handen | cherheit auf Ar- | Wunsch

beitsmarkt
1-HQn-w Ja Nein -- Nein Nein Freiwillig
2-MQJ-w Nein -- Ja Verschlechtert Verbessert Unfreiwillig
3-HQJ-w Ja Ja -- Verbessert Verschlechtert Nein
4-MQn-m Nein -- Ja Verbessert Verbessert Unfreiwillig
5-MQn-m Nein -- Ja Verbessert Nein Freiwillig, unfreiwillig
6-MQn-w Nein - Nein, ,Ver- | Verbessert Verbessert Freiwillig

anderung ist
schon schon.*

7-HQn-m Ja Langfristigkeit -- Nein Nein Freiwillig
8-HQn-w Ja Ja -- Verbessert Verbessert Freiwillig
9-EQn-w Nein -- Ja Verbessert Verbessert Unfreiwillig
10-HQJ-w Ja Nein -- Nein Verbessert Ja
11-HQn-m Ja Nein -- Verbessert Verschlechtert Freiwillig
12-HQn-m Ja Nein -- Verbessert Nein Nein
13-HQJ-m Ja Unbewusst ja -- Nein Verbessert Freiwillig
14-MQn-m | Nein -- Ja Nein Verbessert Freiwillig, unfreiwillig
15-HQJ-m Ja Ja -- Nein Nein Nein
16-HQJ-m Ja Ja -- Verbessert Verbessert Freiwillig
17-MQJ-w Ja Ja -- Verbessert Verbessert Freiwillig
18-HQn-w Ja Nein, 50 % Be- -- -- -- Freiwillig

hinderung
19-HQJ-m Ja Nein, ,,Akzeptiere - Verschlechtert Verbessert Freiwillig, unfreiwillig

die Unsicherheit.*
20-HQJ-m Ja Nein -- Verbessert Verbessert Nein
21-MQn-m -- -- -- Verschlechtert Verbessert (In Weiterbildung)
22-HQJ-m Nein -- Ja »Die sehr langfristig angelegten Angebote, Auftrige &h die | Nein

sind meistens auch nicht so lukrativ*
23-MQJ-m Ja Ja -- Verbessert -- ,,0ft wechseln ist ja nicht gut™
24-HQJ-m Ja Nein, Zufall - Verbessert Verschlechtert Freiwillig, ,,dafiir muss man immer of-
fen sein®

25-EQn-w Ja Nein -- Nein Verbessert Nein
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Fall Sichere Stelle Letzter Wechsel Erneuter Wechsdl vorstellbar
Vor- Ja, wegen Unsi- | Nein, aber | Veranderung Sicherheit Veranderung Einkommen
handen | cherheit auf Ar- | Wunsch
beitsmarkt
26-HQn-w Ja Nein -- Verbessert Verbessert Freiwillig, bei gleicher Sicherheit
27-HQJ-w Weder - -- Verbessert Verschlechtert Nein, aber ,,man soll nie nie sagen*
noch
28-HQJ-m Ja Nein -- Nein Verschlechtert Freiwillig
29-HQn-m Ja Nein -- Verbessert Verbessert Freiwillig
30-HQJ-w Un- -- Ja Verschlechtert Schwankt Freiwillig
sicherer
als An-
gest.

Quelle: Eigene Auswertung
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Anlage A6: Inhaltsanalyse — Bindung und Informationsverhalten

Fall Bindung I nformationsver halten

Anteil HH- | Abhéngige Personen | Wohneigentum | Generelle Suchwege luK-Nutzung

Einkommen
1-HQn-w 50 % Nein Ja Zeitung Keine
2-MQJ-w <50 % 1 Kind Ja Privates Umfeld, Internet Rezeptiv
3-HQJ-w Schwankt 2 Kinder Ja Zeitung, Internet Rezeptiv
4-MQn-m 1/3 2 Kinder Ja TV, Zeitung, privates Umfeld Minimal
5-MQn-m 60 % Schwiegermutter Nein Vermittlungsagentur, Internet der Tochter Keine
6-MQn-w 50 % Nein Ja Privates Umfeld Keine
7-HQn-m 80 % 1 Kind Nein Internet, Kollegen Rezeptiv
8-HQn-w 100 % Nein Nein Blindbewerbungen Rezeptiv
9-EQn-w 100 % 1 Kind Nein Privates Umfeld Keine
10-HQJ-w 100 % Nein Nein Internet Rezeptiv
11-HQn-m 50 % 1 Kind Nein Internet Rezeptiv
12-HQn-m 50 % 2 Kinder Ja Zeitung, privates Umfeld, Vermittlungsagentur, Zeitarbeitsfirmen Rezeptiv
13-HQJ-m 100 % Nein Ja Internet, Zeitung Interaktiv
14-MQn-m 50 % 2 Kinder Ja Privates Umfeld, Internet, Zeitung Rezeptiv
15-HQJ-m 100 % Nein Nein Internet Interaktiv
16-HQJ-m 100 % 1 Kind Ja Internet, Kollege, Vermittlungsagentur, Zeitung Rezeptiv
17-MQJ-w 50 % Nein Nein Wirtschaftszeitung, Internet, TV Rezeptiv
18-HQn-w 50 % Nein Nein Internet, Zeitung, Kollegen Minimal
19-HQJ-m 100 % Nein Nein Zeitung, Internet, Vermittlungsagentur, privates Umfeld Interaktiv
20-HQJ-m 80 % 1 Kind Nein Zeitung, Internet Interaktiv
21-MQn-m 100 % 1 Kind Ja Kollegen, Internet Rezeptiv
22-HQJ-m >50 % Nein Ja Internet Interaktiv
23-MQJ-m > 50 % 1 Kind Nein Internet Rezeptiv
24-HQJ-m 70 % 2 Kinder Ja Internet Interaktiv
25-EQn-w Schwankt Schwiegereltern Ja Vermittlungsagentur Keine
26-HQn-w 30-40 % 2 Kinder Ja Zeitung, Arbeit, privates Umfeld, Kollegen, Internet Interaktiv
27-HQJ-w 100 % Nein Nein Vermittlungsagentur, privates Umfeld, Internet Rezeptiv
28-HQJ-m 100 % 3 Kinder Nein Internet, Kollegen Interaktiv
29-HQn-m 100 % Nein Nein Internet, Zeitung, TV Rezeptiv
30-HQJ-w 100 % 1 Kind Ja Internet, Vermittlungsagentur Interaktiv

Quelle: Eigene Auswertung
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Anlage A7: Ubersicht Anteil am Haushaltseinkommen, Karriereverlauf, Erwerbstypus

Fall Beitrag zum Haushaltseinkom- | Kontinuitdt der Karriere: | Erwerbstypus
men: Hauptverdienerln (H) oder | Kontinuierlicher Karriere-
Mitverdienerin (M) verlauf (KK) oder Diskon-

tinuierlicher Karrierever-
lauf (DK)

1-HQn-w | M (50 %) DK DK/M

2-MQJ-w | M KK KK/M

3-HQJ-w |M DK DK/M
4-MQn-m | M DK DK/M

S-MQn_m H KK KK/H

6—MQ1’1—W M (50 %) DK DK/M

7-HQn_m H KK KK/H
8-HQn-w | H KK KK/H
9-EQn-w | H DK DK/H
10-HQJ-w | H KK KK/H
11-HQn- H (50 %) [Statusverlust bei Wegfall | KK KK/H

m des Einkommens]

12-HQn- M (50 %) KK KK/M

m

13-HQJ-m | H KK KK/H

14-MQn- | M (50 %) KK KK/M

m

15-HQJ-m | H KK KK/H

16-HQJ-m | H KK KK/H

17-MQJ- | M (50 %) DK DK/M

W

18-HQn- M (50 %) KK KK/M

W

19-HQJ-m | H KK KK/H

20-HQJ-m | H KK KK/H

21-MQn- | M KK KK/M

m

22-HQJ-m | H KK KK/H

23-MQJ- |H KK KK/H

m

24-HQJ-m | H KK KK/H

25-EQn-w | H DK DK/H

26-HQn- | M DK DK/M

W

27-HQJ-w | H DK DK/H

28-HQJ-m | H KK KK/H

29-HQn- | H KK KK/H

m

30-HQJ-w | H DK DK/H

Quelle: Eigene Auswertung
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