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Einleitung

In der Tat: Das Leitbild des Unternehmers ist in den Diskussionen iiber die Ord-
nung des wirtschaftlichen und sozialen Lebens omniprisent geworden. Es hat sich
festgesetzt in normativen Vorstellungen iiber die Gestaltung von Organisationen
ebenso wie in den Anspriichen, die an Qualifikationen und psychische Disposi-
tionen von Arbeitskriften gestellt werden. Es macht nicht halt vor der Politik, wo
man vom »Unternehmen« Deutschland oder Osterreich spricht, ohne sich um die
demokratiefeindlichen Konnotationen zu kiimmern. Was die Arbeitswelt betrifft,
bictet das Leitbild in drei unterschiedlichen thematischen Zusammenhingen Ori-
entierung fiir Reden und Handeln:

* Die GroBunternehmen, so wurde in den letzten Jahren vielfach kommentiert,
verpassen sich eine dezentrale Organisation mit marktfSrmigen internen Be-
ziehungen, wodurch sie mehr und mehr aus wendigen »Unternchmen im Un-
ternehmenc bestehen. Letztere werden von den sogenannten Intraprencuren
gefiihrt, einer Zwittergestalt aus Unternehmer und leitendem Angestellten,

* Die Arbeitsorganisation bietet vielen Beschiftigten ein Mehr an Verantwor-
tung und Entscheidungsbefugnissen. Befreit von den Fesseln der Biirokratie
und des Taylorismus sollen die ArbeiterInnen und Angestellten umso leichter
die Produktivitit, Innovationsfihigkeit und R eaktionsgeschwindigkeit des Un-
ternehmens steigern kénnen.

* SchlieBlich zielt das Leitbild auf die Fihigkeiten und Handlungsorientierungen
der Arbeitskrifte ab, wenn niamlich »unternehmerisch« denkende Arbeitneh-
merInnen gefordert werden, mit deren Hilfe neue Anforderungen von Seiten
der Kapital- und Absatzmirkte bewiltigt werden sollen.

Es braucht fast nicht erwihnt zu werden, daf} die Verbreitung des Leitbildes mit
der Verkiindung hochst positiver Verinderungen der Arbeitswelt einher geht.
Werden doch die Einschrinkungen und die Entfremdung, derer sich Taylorismus
und Biirokratie schuldig machten, iberwunden, nicht nur um den Unternehmen
zu hdherer Effizienz zu verhelfen, sondern auch um die Entfaltung der Fihigkeiten
des Menschen zu befordern. Im folgenden Beitrag greife ich einzelne Aspekte
dieses Bildes auf und konfrontiere sie mit Ergebnissen aus der Forschung iiber
transnationale Unternehmen und iiber dic Verinderung der Arbeitsorganisation.
Dabei sollen die moglicherweise gar nicht beabsichtigten negativen Folgen einer
Orientierung am Leitbild Unternehmer nicht za kurz kommen.
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Ein Rudel Intrapreneure

Heute ist die Forderung an alle Erwerbstitigen, »unternchmerische zu denken
und zu handeln, fast schon eine Selbstverstindlichkeit geworden. Deshalb muf}
ich eingangs etwas zuriickblenden: Von den Arbeitnehmerlnnen ist in friiheren
Zeiten verlangt worden, gerade nicht »unternehmerisch« zu sein, Fiir Bankange-
stellte, BuchhalterInnen und verwandte Berufe gilt dies nach wie vor. Die »wissen-
schaftliche Betriebsfiihrung« setzte alles daran, die Kreativitit und Initiative der
Arbeitskrifte zu beschrinken und obsolet werden zu lassen. Als Idealbild galt der
passive, dem durchgeplanten Arbeitsprozefl vollstindig unterworfene Arbeiter.
Damit wurde intensiviert, was seit der industriellen Revolution als Programm des
Management galt: Den Eigensinn der Arbeitskraft durch Piinktlichkeit, Gehor-
sam und VerliBlichkeit zu ersetzen. Erst in der jlingeren Vergangenheit hat sich
das Bild der idealen Arbeitskraft in Richtung Selbstdisziplin, Eigeninitiative und
Flexibilitit verschoben, Wihrend davor die Subjektivitit der Arbeitskrifte gemil3
den offiziellen Organisationskonzepten unterdriickt wurde und ihren Beitrag zum
Gelingen der Arbeit sozusagen nur subversiv leisten konnte, gilt es nun, Selbstor-
ganisation und Eigentatigkeit anzuerkennen und fiir Zwecke der Produktion und
Dicnstleistung nutzbar zu machen (Flecker/Hofbauer 1998).

Der Hintergrund dafiir ist der tefgreifende Umbau vieler GroBunternehmen
und Arbeitsorganisationsmuster. Zwei Merkmale des Idealtypus’ der Biirokratie
sollten dabei, in MiBkredit geraten, so weit wie moglich zuriickgeschraubt werden:
die Zentralisierung von Entscheidungen und die Standardisierung des Arbeitshan-
delns. Die wichtigsten Griinde dafiir waren zum einen dic Kosten, mit denen die
Hierarchie und die Trennung von Planung und Ausfiihrung die immer groBer
werdenden Unternehmen belasteten, und zum anderen die abnehmende Fihig-
keit, Chancen und Gefahren in den vielfiltigen Umwelten wahrzunehmen und
rasch auf dicse zu reagieren. Einsparung und Beschleunigung wurden umso dring-
licher, je unmittelbarer die Unternehmen den Zwiingen des globalisierten Kapita-
lismus ausgesetzt wurden.

Hauptziel ist die Transparenz des wirtschaftlichen Erfolgs kleinster organisato-
rischer Einheiten. Niemand soll es sich in den Nischen des groBen Unternechmens
gemiitlich einrichten kénnen. Die Methoden des shareholder value erlauben es an-
geblich, den Beitrag aller zum »Unternchmenswert« festzustellen. Mit threm Ein-~
satz kann die Unternehmensleitung dic Spreu der swertvermchtendens vom Weizen
der »wertschopfenden« Aktivititen trenncn, wodurch der Druck auf alle erheb-
lich steigt, zum wirtschaftlichen Unternehmenserfolg beizutragen. Das impliziert
freilich, daf die »Dezentralisierung« mit einer Verstirkung des Einflusses der Un-
termehmensspitze im Sinne von Kontrolle und Zentralisicrung strategischer Ent-
scheidungen einher geht.

Die gewiinschte Konsequenz ist auch, dafB sich in den organisatorischen Ein-
heiten eines GroBunternchmens cine Kleinbetriebslogik durchsetzt: Die Mitglieder
miissen »ihren« Betrieb in einer feindlich gesinnten Umwelt erhalten, sie miissen
kimpfen, damit das »gemecinsame Boot« nicht sinkt. Feindliche Umwelt sind nicht
nur die Konkurrenzunternchmen, sondern auch alle organisatorischen Einheiten
des eigenen Unternchmens, die cinem das Wasser abgraben kénnten, In einem
solchen Biotop gedeihen die Intrapreneure, dic einc Karriere in einem GroBunter-
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nehmen machen und so tun kénnen, als ob sie Unternehmer wiren. Besonders
gecignet sind dafiir shungrige Walfe«, also junge, meist minnliche Manager, die
angetricben vom Zuckerbrot der Karriereversprechen und von der Peitsche des
benchmarking alles exckutieren, was dic Unternehmensleitung befiehlt oder was
der Konkurrenzkampf zu fordern scheint.

Von arbeitssoziologischem Interesse daran sind einerseits die nenen Arbeitssi-
tuationen der leitenden Angestellten und andererseits die Folgen fiir die mogli-
cherweise darunter leidenden Angestellten und Arbeiterlnnen. Erstere werden in
den vorliegenden Untersuchungen als widerspriichlich dargestellt. Die Entwick-
lung hin zu >Unternehmer im Unternehmen« kommen den beruflichen Ansprii-
chen eines Teils der qualifizierten Angestellten in Vorgesetztenpositionen durch-
aus entgegen. Allerdings ist die Realitit der >Intrapreneure« von gravierenden
Schattenseiten der neuen QOrganisationskonzepte ebenso geprigt wie von deren
halbherziger Umsetzung, Nach einer Untersuchung von Kotthoff (1997) kridsiert
das mittlere Management von GroBunternehmen, daf die Unternehmensleitun-
gen biirokratisch und statusfixiert sind und nur noch die Interessen der shareholder
gelten lassen.

»Auf diesem Hintergrund entlarven sie die neuen Organisationskonzepte der
Dezentralisierung, ProzeBstenerung, Intrapreneurship usw., die sie eigentlich unter-
stiitzen, als unglaubwiirdiges Gerede, Heuchelei und Mode. (...) In ihrem Arbeits-
alltag erfahren sie etwas anderes, nimlich, daB die zweite Managementebene die —
wenn auch gewifl noch zu wenigen — Vorschlige, Anregungen, kreativen , inno-
vativen und flexiblen Problemldsungen, die sie real machen, nicht aufgreift, son-
dern abblockt und konterkariert; dal Einheiten, die leistungsstark und rentabel
sind, strotzdem« aufgegeben, ausgegliedert oder verkauft werden; daB (...) die
Organisationsstruktur massiv umgekrempelt wird, obwohl mut ihr traumhafic
Gewinne erzielt werden« (Kotthoff 1997:295).

Daraus resultiert — so Kotthoftf weiter — die Erfahrung, dafl es gar nicht zuerst
auf die Arbeit und die eigene Leistung ankommt, was die Glaubwiirdigkeit der
neuen Organisationskonzepte und ihrer Proponenten untergribt.

Die Verantwortung fiir den Erfolg und die Aufforderung, »unternehmerischs
zu denken und zu handeln, impliziert einen Spielraum dafiir, Probleme in einer
den jeweiligen Bedingungen angemessenen Weise zu ldsen oder auf Geschifts-
chancen in individueller Weise zu reagieren. Nun wurden die >Intrapreneure«
jedoch nicht in die Freiheit des Unternehmertums entlassen, sondern bleiben im
Gehiuse der organisatorischen Steuerung und Kontrolle gefangen. Dessen eine
Seite ist die verbindliche Vorgabe eines bestimmten betriebswirtschaftlichen Er-
folgs in Form der Rentabilitit des eingesetzten Kapitals. Die andere Seite 1st das als
benchmarking bezeichnete Vergleichen der Arbeitsweisen und Leistungen. Die Be-
triebe oder organisatorischen Einhceiten werden an den besten gemessen und so zu
Lestungssteigerungen angespornt. Die dabel verwendeten Indikatoren sind nicht
rein quantitativ und auf den 8konomischen Betriebserfolg bezogen. Vielmehr
werden auch Aspekte der Organisation oder des Personaleinsatzes in die Vergleiche
einbezogen. Um cs mit einem Beispiel zu illustriercn: Ein niederdsterreichischer
Industricbetrieb wies eine tiberdurchschnittliche R entabilitit auf, stellte in dieser
Hinsicht die Kapitaleigner also voll zufrieden. Dennoch gab es zusitzliche Anfor-
derungen, die aus Vergleichen mit anderen Betreben des Konzerns abgeleitet
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wurden. Von den einzelnen Anlagen in der Produktion sollten, obwohl sie ohne-
hin schon mit sehr wenig Personal betrieben wurden, Arbeiter abgezogen werden,
weil dies in einem anderen Betrieb auch gelungen sei. Das Problem flir den Be-
trieb bestand darin, daB seine Produktion wegen hiufiger Sortenwechsel und einer
anderen Produktqualitit iiberhaupt nicht mit jener des als vorbildlich dargestellten
Konzembetriebs vergleichbar war. Dics stellte sich allerdings erst bei einem Be-
such in eben diesem Betricb heraus. Obwohl die Produktionen also nicht ver-
gleichbar sind, wurde das beim benchmarking unterstellt. AuBerdem — und das ist
fir die >Intrapreneure« cin mindestens ebenso problematischer Aspekt — ist im
konkreten Fall eher zu erwarten, daf3 die Gesamtkosten bei einer weiteren Redu-
zierung des Produktionspersonals aufgrund hiufigerer Stillstinde und schlechterer
Qualitit ansteigen wiirden. Mit anderen Worten: Das (indirekte) Hineinregieren
muB gar nicht geeignet sein, die Ziele des Unternehmens zu beférdern.

Die Vergleichbarkeit unterschiedlicher Betriebe oder organisatorischer Einhei-
ten ist grundsitzlich fraglich. Das hindert aber die Unternehmensleitungen nicht
an »oercive comparison« (Marginson ct al. 1995), also am Zwang durch Vergleiche.
Geht es doch in erster Linie um den Druck, der dadurch ausgeiibt werden kann,
daB} andere — aus welchen Griinden auch immer — noch etwas besser sind. Im
Gegensatz zur biirokratischen Steuerung erspart es sich die Unternehmensleitung,
die Verantwortung fiir die Sinnhaftigkeit von Regeln und fiir den Erfolg der vor-
geschriebenen Mafinahmen zu Gibernehmen.

Im Hinblick auf die Unternehmensorganisation liegt dem Konzept also die
Vorstellung zugrunde, daB ein Unternehmen dann am wendigsten 1st, wenn es
sich als Rudel Intrapreneure organisiert — solange diese nicht {iber einander her-
fallen. Darin besteht wohl eine der Schattenseiten des Konzepts: Die neuen Ziel-
vorgaben und Erfolgsparameter fiihren zu »strukturellem Egoismus« (Deutsch-
mann et al. 1995), weil sich die Angestellten ausschlieBllich am Erfolg ihrer Einheit
orientieren. Einer der Vorreiter der Dezentralisierung, das Unternehmen Asea
Brown Boveri, hat deshalb Dezentralisierungsschritte wieder zuriickgenommen
(Hirsch-Kreinssen 1998).

Es wird eng im gemeinsamen Kanu

Freilich ergeben sich Folgeprobleme dezentraler Organisation nicht nur aus einer
unvollstindigen Umsetzung des Leitbilds. Schon die Konzepte selbst enthalten
Ambivalenzen und Widerspriiche. Dies 138t sich vor allem an den ausufernden
Arbeitszeiten und den hohen Belastungen der betroffenen Fiihrungskrifte festma-
chen (Faust et al. 1994). Eigentlich noch wichtiger als die Arbeitssituation der
leitenden Angesteliten erscheinen mir aber die Folgen der organisatorischen An-
derungen fiir die weit groBere Zahl der iibrigen Angestellten und Arbeiterlnnen.
Fiir sie brechen durch das Konzept des »Unternehmens im Unternehmenc hiirtere
Zeiten an, der Leistungsdruck schligt sich in einer strengeren Auslese nieder.
Menschen, die bei einem Unfall einen Teil ihrer Arbeitsfihigkeit einbiiBten, Men-
schen mit Depressionen oder auch nur einer lingeren Krankheit haben keinen
Platz mehr in den sich unter immer stirkeren Effizienzdruck setzenden »Teams«.
Die Diskriminierung wird strukturell: Die Unternchmensleitung muB gar keine
Personalpolitik mehr formulieren, die den besonders Leistungsfihigen und Ange-
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pabten niitzt und den in den Augen der Vorgesetzten weniger Erfolgreichen schadet.
Nein, sie kann sogar ihr Streben nach equal opportunities und ihre Sorge um dic
human resources mit reinem Gewissen ganz groB ins mission statement schreiben.
Denn es sind die insbesondere fiir die leitenden Angestellten eines Unternchmens
gesetzten Zwinge, die zu emner vom Bedauern aller begleiteten Ausgrenzung der-
jenigen fithren, die da nicht mithalten kénnen oder wollen.

In emnem GroBunternehmen kénnen Unfille und lingere Krankenstinde als
stochastische Ereignisse behandelt und entsprechend der Wahrscheinlichkeit thres
Auftretens in den Kalkulationen beriicksichtigt werden. In kleinen organisatori-
schen Einheiten schlagen sic ebenso wie im Klenbetneb jedoch als singulire Er-
eignisse zu Buche. Thre Wahrscheinlichkeit wird nicht mehr kalkulatorisch be-
riicksichtigt, sondern so weit wie moglich vermieden. Vermieden etwa dadurch,
dal Arbeitskrifte, die aufgrund ihres Alters oder Geschlechts im Verdacht stehen,
anfillig fiir Krankheit und Abwesenheit zu sein, gar nicht erst eine Chance be-
kommen zu beweisen, wie gesund und leistungsfahig sie sind. >Intrapreneure« sehen
sich gezwungen zu versuchen, weniger leistungsfihige Arbeitskrifte frither loszu-
werden, als dies in anderen Organisationsstrukturen der Fall wire.

Deutlich wird an diesen Beispielen die Entlastungsfunktion des Leitbaldes: Ist
eine Herrschaftsbeziehung durch Befehl und Gehorsam charakterisiert, kann der
Befehlende die Verantwortung fiir den Erfolg der angeordneten Handlung nicht
ganz los werden. Bei der indirekten Steuerung treten die material-inhaltlichen
Befehle zuriick, wihrend die formalen Anforderungen an Rentabilitit in den Vor-
dergrund riicken. Der Befehlende kann sich als Coach geben, der hilft, die »ge-
meinsam« so hoch gesteckte Latte zu Gberspringen. Die Schuld an einem Scheitern
kann der Intraprencur viel weniger leicht dem Vorgesetzten oder den organisaton-
schen Hindernissen zuschreiben. Er hatte ja — angeblich — die Handlungsspielriu-
me, daher Liegt die Ursache des MiBerfolgs ber ithm.

Darin deutet sich eine zweite wichtige Funktion des Leitbilds an: digjemge der
Entgrenzung der Anforderungen und der Ausbeutung. Schon im Begnft des vem-
powerment«, der Ermichtipung der Arbeitskrifte, gleichsam eine Vorstufe zum
Konzept des intrapreneur, ist diese Entgrenzung enthalten. Anfang der 90er Jahre
fand ich eine doppelseitige Anzeige in einer englischen Zeitschrift, die links das
Foto eines gepflasterten GiBchens mit romantischen Fachwerkhiusern zeigte, in
dem ein VW-Kiifer stand. Der Text rechts lautete sinngemilB: »Ich muBte dringend
zum Flughafen, aber es war kein Taxi zu bekommen. Da traf die Rezeptionistin
eine Entscheidung wie eine Managerin: Sie brachte mich in ihrem Privatauto
zum Flughafen. Das war zwar keine grofie Limousine, aber so erreichte ich mein
Flugzeug noch. Ich glaube, bei Hyatt (oder wie immer die Hotelkette hieB) nennen
sic das empowerment«. Die Anforderungen von Seiten der Kunden kénnen also
grenzenlos werden, die Organisation »ermichtigte die Angestellten diesen immer
nachzukommen, verzichtet also auf alle Regeln, welche die Leistungsverausga-
bung eingrenzen kénnten. Am deutlichsten wird dies bei Arbeitszeitregeln: Wenn
jemand selbst ein Unternehmer oder eine Unternchmenn, wenn auch inerhalb
eines Unternehmens, ist, dann ist doch eine 40-Stunden-Woche, ja eigentlich
jede Arbeitszeitbegrenzung obsolet. Die Leute betreiben doch ihr eigenes Ge-
schift oder Projekt ... Das Grundprinzip wird klar: Wihrend sich die Unternch-
mensleitung angesichts hoher Umweltkomplexitit davon entlastet, konkrete in-
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haltliche Anweisungen geben zu miissen, schwinden zugleich die Grenzen des
Aufgabenumfangs und der abgeforderten Leistung der Beschiftigten immer mehr.

Nun sollten die am Leitbild Unternehmer onentierten Organisationskonzepte
aber auch nicht als Perfektionierung der Herrschaft gedeutet werden. Zu wider-
spriichlich ist das Unterfangen, die Subjektivitit der Arbeitenden mobilisieren und
zugleich in profitable Bahnen lenken zu wollen. Ich habe mit Johanna Hofbauer
an anderer Stelle einige Grenzen und Widerspriiche beschrieben (Flecker/Hof-
bauer 1998:1134f): Die Unternehmen haben es erstens mit »iiberschiissiger« Subjek-
tivitit zu tun, in dem Sinne, daB Personen auch gefordert sind, in ihrem Privatleben
und Freizeitverhalten »unternehmerisch« zu sein und nach Selbstverwirklichung
zu streben. Manager konkurrieren in ihren Versuchen, im Arbeitsprozef3 die ganze
Person zu nutzen, mit deren Aspirationen, aber auch Zwingen, in anderen Lebens-
bereichen. Das liBt die Individuen als strukturell iiberfordert zuriick. Zweitens
bieten die Unternchmen den Arbeitskriften nur sehr begrenzte Moglichkeiten,
»sich zu verwirkhchen«. In der Regel kommen Personen mit wesentlich hoheren
Erwartungen an Selbstindigkeit, Status und Macht aus dem Bildungssystem, als
den Unternehmen recht sein kann. Auch in diesem Sinn werden Betriebsleitun-
gen mit iiberschiissiger, gesellschaftlich formierter Subjektivitit konfrontiert. Drit-
tens darf das Problem der Vielfalt nicht {ibersehen werden: Wihrend der eine Typ
von Angestellten vom Angebot, als intrapreneur zu agieren begeistert ist, fiihlen
sich andere, etwa solche mit starker fachlicher Orientierung oder iiberwiegender
Statusorientierung, dadurch bedroht. Es wire daher verfehlt anzunehmen, die neuen
Organisationskonzepte kimen den Anspriichen und Erwartungen aller gleicher-
mafBen und in ausreichendem MabBe entgegen (Baethge 1990, Baethge et al. 1995,
Kadritzke 1997). SchlieBlich kdnnen sich konkrete Mafinahmen und Organisations-
muster, mit denen das Engagement und der Einfallsreichtum der Arbeitskrifte
mobilisiert werden sollen, in einer Reihe von Widerspriichen verfangen. So werden
die Delegation von Entscheidungsbefugnissen und der Aufruf, mit eigenen Ideen
zur Verbesserung der Produktion beizutragen, unglaubwiirdig, wenn die Auto-
nomie immer dort abgeschnitten wird, wo die Arbeitskrifte fiir sich Vorteile im
Hinblick auf die Arbertsbedingungen erreichen wollen. DaB es die Schnitte aber
immer gibt, ist klar, wenn der Sinn der Ubung in der Steigerung der Wettbe-
werbsfahigkeit und damit auch in der Vermeidung von Kostensteigerungen liegt.

Verkiufer oder Unternehmer der eigenen Arbeitskraft?

Die Entlastungs- ebenso wie die Entgrenzungsfunktion 148t sich auch in anderen
Bereichen, in denen das Leitbild »Unternehmer« en vogue ist, erkennen. In der
Diskussion tiber die Arbeitslosigkeit und die R egulierung des Arbeitsmarkts hiufen
sich die Behauptungen, mit etwas unternehmerischem Engagement von Seiten
der Arbeitslosen wire die Massenarbeitslosigkeit bald kein Problem mehr. Unge-
achtet der wenig erfolgreichen Politik der Thatcher-Regierung in GroBbritanni-
cn, wo die Betriebsgriindungen durch Arbeitslose die Banken wegen der vielen
uneinbringlichen Kredite vor Schwierigkeiten stellten, entwarf die Zukunfiskom-
mission von Bayern und Sachsen als Leitbild der Zukunft den Menschen als Un-
ternechmer seiner Arbeitskraft und Daseinsvorsorge (Zukunfiskommission 1997).
Dies kritisiert Martin Baethge: »Was 1n der soziologischen Debatte seit Marx als
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Ausdruck jener im gesellschaftlichen Produktionsverhilmis angelegten Entfrem-
dung, namlich den durch die Verfligungsgewalt des Kapitals gesetzten Ausschlufl
von autonomer und gemeinschaftlicher Gestaltung der Arbeit, diskutiert wird,
deutet die Zukunftskommission als Verhaltens- und BewuBtseinsdefizit der Sub-
jekte, ohne auf dessen historische und gesellschaftlich-strukturelle Ursachen ein-
zugehene (Baethge 1999:34),

Der Versuch der Entlastung sowohl der staatlichen Politik als auch der Unter-
nehmen wird offensichtlich. Aus einem gesellschaftlichen Problem und der
politischen Verantwortung dafiir wird ein Mangel an Eigeninitiative und Verant-
wortungsbewultsein auf Seiten der Betroffenen. Inwiefern die tatsichlichen Ver-
inderungen der Arbeitsbezichungen es rechtfertigen, von »Arbeitskraftunterneh-
mern« zu sprechen, bleibt fraglich. Zwar sind in manchen Wirtschaftsbereichen
Tendenzen hin zu »Auftragnehmernc statt Arbeitnehmern, zu verstirkter »Selbst-
Kontrolle« und »Selbst-Rationalisierungs festzustellen (Pongratz/Vof3 2000). Auch
verindert sich die Nutzung der Arbeitskraft insbesondere in Richtung Intensivie-
rung. Doch die Implikationen fiir das Verhiltnis zwischen Kapital und Arbeit und
fiir das BewuBtsein der Arbeitnehmerlnnen diirften einer empirischen Uberprii-
fung der These nicht standhalten. Zumindest fiir die Industriearbeiter wurden
bereits Bedenken angemeldet. So kann Schumann (1999) trotz einer Verinde-
rung des ArbeitsbewuBtseins keine grundsitzlich neue Selbstdefinition der Arbeiter
in neuen, dezentralen Organisationsstrukturen erkennen. »Es ist erstaunlich, wic
sehr sich trotz dieser Verinderungen ein LohnarbeiterbewuBtsein erhilt, dessen
Konturen nach wie vor ganz traditionell durch die Interessenwiderspriiche von
Kapital und Arbeit geprigt sind« (1999:61). Aus einem Lohnarbeiter wird fiir ihn
deshalb kein Arbeitskraftunternehmer.

Nun, das mag fiir Industriearbeiter gelten, doch was bewirkt die Freiheit anderer
»Arbeitskraftunternehmer«, die darin besteht, daB sie nun nicht mehr von einem
Herrn, sondern von mehreren Kunden abhingig sind? In einzelnen Wirtschafts-
bereichen und Berufen diirfte — ausreichende Nachfrage vorausgesetzt —die liber
Bildungs- und soziales Kapital zu erreichende Selbstbestimmung tatsichlich an-
steigen. Wie mir jiingst ein Betriebsrat erzihlte, wird sogar bei gleicher Titigkeit
und gleicher organisatorischer Einbindung zwischen Angestellten und »Selbstin-
digen« ein Unterschied gemacht: Diejenigen Techniker, die keinen Dienstvertrag
mit dem Unternehmen haben, sondern rechtlich eine eigene »Gesellschaft« bilden,
{iber die sie sich selbst an das Unternchmen vermieten, werden von den Vorge-
setzten anders behandelt, obwohl in der Projektorganisation und im Arbeitsablauf
der unterschiedliche Status gar keine Rolle spielt. Doch mit Begriffen wie Eman-
zipation und Selbstbestimmung sollte man dennoch nicht allzu schnell bei der
Hand sein. Zum cinen haben wir es in der Regel bloB mit unterschiedlichen
Varianten der Ausgestaltung der Beziehung zwischen Kapital und Arbeit zu tun,
deren Bedeutung und Auswirkung sich nicht aus den formalen Vertragsverhilt-
nissen, sondern aus den konkreten Rahmenbedingungen ergeben. So zeigte sich
am Beispiel der selbstindigen teleworkers, daB sie im Vergleich zu den in den Be-
tricben arbeitenden, festen Angestellten bei der Einteilung ihrer Arbeitszeit nicht
{iber cinen gréBeren, sondern einen geringeren Spielranm verfligten: Sie kénnen
beispiclsweise ihren Urlaub kaum planen, weil es hochst ungewil ist, wann Auf-
trige hercinkommen und welchen Umfang sie annehmen (Huws 1998).










