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Flexibilisierung und die Folgen

Marc Szydlik

1  Einleitung

Die Arbeitswelt befindet sich in Bewegung. Dem alten Bild vom sicheren Normalarbeits-
verhaltnis stehen neue Anforderungen und Lebensmuster gegeniiber. Flexible Menschen sol-
len beruflich und geografisch mobil sein, lebenslang lernen und schnell auf wechselnde Ar-
beitssituationen reagieren. Man soll sein eigener Arbeitskraftunternehmer sein, Selbstman-
agement betreiben, eine Ich-AG griinden und eher in Projekten als in festen Arbeitsplatzen
denken. Atmende Fabriken stellen kurzfristig Arbeitskrafte ein und stoflen sie bei Absatz-
riickgang gleich wieder aus. Neue Arbeitszeitregelungen erfordern spontane Einsatzfahigkeit.
Qualifikationen werden zlgig redundant und missen standig aufgefrischt, wenn nicht gar vol-
lig neu erworben werden. Hinzu kommen prekére Beschéftigungsbedingungen, befristete
Vertrage, Zeitarbeit, Leiharbeit, Billigjobs, Scheinselbstandigkeit und Arbeitslosigkeit.

Mit diesem Beitrag wird das Ziel verfolgt, AusmaR und Auswirkungen der flexibilisier-
ten Arbeitswelt nachzugehen und dabei Chancen und Risiken auszuloten. Im Zentrum stehen
dabei Arbeit und Familie. Einige der Fragen lauten: Wie weit ist die Flexibilisierung der Ar-
beit vorangeschritten, welche Flexibilisierungsformen lassen sich identifizieren, was sind
mdogliche Ursachen? Wie stark sind Erwerbspersonen Flexibilisierungsanspriichen ausgesetzt,
welche Winsche setzen sie dem entgegen, und inwieweit kénnen sie ihre eigenen Vorstellun-
gen verwirklichen? Welche Folgen ergeben sich fir Lebenslaufe? Wer ist von der Flexibili-
sierung in besonderem Malie betroffen, fiir wen ergeben sich hierdurch mehr Chancen als
Risiken, wer sind die Flexibilisierungsverlierer, wer die Gewinner?

Im Hinblick auf Familien ergeben sich weitere wichtige Forschungsfragen: Welche
Folgen hat die Flexibilisierung der Arbeitswelt fur die private Lebensfuhrung, fir Partner-
und Generationenbeziehungen, die Geburt von Kindern und die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie? Immerhin ergibt sich eine paradoxe Situation: Einerseits ist auf dem Arbeitsmarkt
groRe Flexibilitat zu beweisen, andererseits erfordern Familienbeziehungen eine gewisse Sta-
bilitat, um zum Beispiel Kindern eine verlassliche Lebensumwelt bieten oder hilfebedurftige

Eltern versorgen zu kénnen. Wie bringt man diese verschiedenen Anspriiche, falls tberhaupt,



unter einen Hut, welche subjektive Bedeutung hat diese Paradoxie fir die Individuen, und
welche arbeits- und familienpolitischen Schlussfolgerungen lassen sich daraus ziehen?

Der Beitrag gliedert sich folgendermalien: Zundchst werden Flexibilisierung, Globali-
sierung sowie ihre Beziehung zueinander diskutiert. Zweitens wird argumentiert, dass es auch
im Hinblick auf potentielle Flexibilisierungsfolgen hilfreich sein kann, nicht nur von einem
einzigen allgemeinen, sondern von mehreren divergierenden Lebenslaufregimes auszugehen.
Hierfur wird exemplarisch auf einen Segmentierungsansatz zurlickgegriffen. Drittens werden
einige Szenarien zum Zusammenhang von Flexibilisierung und Destandardisierung ent-

wickelt.

2  Flexibilisierung, Globalisierung

Das Gegenteil von Flexibilisierung ist Standardisierung. Wenn man versucht, die Flexibilisie-
rung der Arbeit zu beschreiben, liegt es nahe, die fordistische Massenproduktion als Aus-
gangspunkt heranzuziehen. Es handelt sich dabei idealiter um eine einzige grof3e Fabrik, in
der zumeist gering qualifizierte, an einem Flielband tatige Arbeitskrafte immer wieder die-
selben einfachen durchrationalisierten Handgriffe durchfiihren. Vor dem Hintergrund der
fordistischen Produktion lassen sich drei generelle Flexibilisierungsformen benennen (vgl.
Kiely 1998: 98f.):

1. Flexible Technologie. Ein wesentlicher Nachteil der fordistischen Massenproduk-
tion ist eben ihre Standardisierung. Wenn immer schnellere Produktwechsel mit einer
groReren Produktpalette einhergehen, reagiert die standardisierte fordistische Massenproduk-
tion zu langsam und schwerféllig auf die neuen Anforderungen. Es ist somit nétig, mit flexi-
blen Technologien zu produzieren, so dass beispielsweise bei einem Produktwechsel die
einzelnen Maschinen einschlieBlich der gesamten FertigungsstralRe ziigig umgestellt werden
kdnnen.

2. Flexible Beziehungen zwischen Kernfirma und Zulieferern. In der fordistischen
Fabrik wird relativ viel unter demselben Dach hergestellt und montiert. Dabei existieren
groRe Lager mit entsprechend hohen Lagerkosten. Flexibilisierung meint auch, dass immer
mehr Aufgaben an Zulieferfirmen weitergegeben werden, die oftmals selbst wieder
Zulieferfirmen beauftragen (,Outsourcing’). Dabei handelt es sich nicht um einen fixen
Stamm an Zulieferern, sondern es erfolgen immer wieder Neuaushandlungen und Firmen-
wechsel. Die Zulieferung erfolgt ,just-in-time’, so dass auch die hohen Lagerkosten minimiert

werden.



3. Flexible Arbeit. Der typische Arbeiter in der fordistischen Fabrik fiihrt(e) wenige,
sehr einfache Handgriffe aus. In der Fabrik in Highland Park, in der Henry Ford im Jahre
1913 FlieRbandarbeit einfiihrte, verflgten viele Arbeiter noch nicht einmal (ber Eng-
lischkenntnisse, weil sie gerade erst in die USA eingewandert waren (Womack et al. 1992:
35). In der flexiblen Fabrik missen auch die FlieRbandarbeiter qualifiziert sein. Fehler werden
an Ort und Stelle erkannt, angegangen und behoben, und nicht erst am Ende des gesamten
Produktionsprozesses. Die flexible Fabrik kommt mit weniger Hierarchieebenen aus (Stich-
worte ,Lean Production’, ,Lean Management’), und sie verlagert einen groRen Teil der
Verantwortung ,nach unten’. Dies erfordert besondere Kenntnisse und Fahigkeiten der be-
teiligten Arbeitskréfte, die entsprechend flexibel eingesetzt werden kdnnen. Flexibilitat exist-
iert aber auch im Hinblick auf die Arbeitszeiten (Stichwort ,Atmende Fabrik’), auf die Ar-
beitsorte und auf die Arbeitseinkommen.

Die Flexibilisierungsformen sind selbstverstandlich nicht auf die Produktion beschrénkt,
sondern gelten auch fur den Dienstleistungssektor. Zudem sind sie nicht voneinander unab-
hangig, sondern stehen in einem Bedingungsgefige. Es soll damit auch weder unterstellt wer-
den, dass der Flexibilisierungsprozess weit fortgeschritten sei (dies ist eine empirische Frage),
noch dass sich in historischer Perspektive eine stetige Flexibilisierung nachzeichnen lieRRe
(so existier(t)en z.B. neben und vor der fordistischen Massenfertigung durchaus flexiblere
Produktionsformen). Vielmehr ist der jeweilige Grad an Standardisierung bzw. Flexibilis-
ierung von vielfaltigen 6konomischen, technologischen, politischen, sozialen und kulturellen
Gegebenheiten gepragt, deren Zusammenwirken spezifische Folgen haben kann.

Dariiber hinaus lasst sich eine interne und externe Flexibilisierung feststellen (z.B. Kel-
ler, Seifert 2007: 15f.). Betriebsinternen Malinahmen wie zeit-, orts-, verdienst- oder arbeits-
platzbezogener flexibler Personaleinsatz stehen dann Flexibilisierungskonzepte gegeniber,
die externe Fluktuation beinhalten, wie z.B. temporare Einstellungen und Entlassungen.
Gleichzeitig existieren Mischformen zwischen interner und externer Flexibilitat, wenn
beispielsweise Leiharbeitern oder ,Freien Mitarbeitern’ im Vergleich zur Stammbelegschaft
eine besonders grolie Flexibilitat bei betrieblichen Anforderungen abverlangt wird.

Welche Beziehung besteht zwischen Flexibilisierung und Globalisierung? Wenn man
sich mit ,Flexibilisierung’ beschéftigt, ist haufig auch von ,Globalisierung’ die Rede, und
beide haben sich mittlerweile zu schillernden Begriffen entwickelt — so dass zundchst auch
eine Begriffsklarung von Globalisierung angebracht ist.

Giddens (1990: 64) definiert Globalisierung als eine ,,intensification of worldwide social rela-
tions which link distant localities in such a way that local happenings are shaped by events



occurring many miles away and vice versa”. Wichtig ist dabei festzuhalten, dass Globalisie-
rung ein Prozess ist und nicht beinhaltet, dass wir bereits in einer vollstandig globalisierten
Welt leben wirden. Globalisierung und die gleichzeitige Weiterexistenz nationaler Markte
sind somit kein Widerspruch.

Auf der Basis dieser Begriffsdefinition kann man m.E. drei Globalisierungsformen the-
matisieren, ndmlich eine 6konomische, eine politische sowie eine kulturelle Globalisierung.
Politische Globalisierung meint eine groRere Dichte zwischenstaatlicher Beziehungen sowie
die Entwicklung einer globalen Politik. Ein Beispiel sind hier Weltklimakonferenzen. Kul-
turelle Globalisierung unterstellt einen Prozess der globalen Verbreitung kultureller Aus-
drucksformen sowie eine Vermischung origindr separater kultureller Spezifika. Als Beispiele
konnen hier die weltweite Verbreitung von Hollywoodfilmen oder die so genannte Weltmusik
dienen.

Aufgrund der Vielschichtigkeit von Globalisierung ist es hilfreich, klar aufzuzeigen,
welche Dimension jeweils gemeint ist. Im Zusammenhang mit der Flexibilisierung der Arbeit
ist die 6konomische Globalisierung zentral, also die Internationalisierung von Waren, Kapital
und Produktion. Zu den Merkmalen der ,Internationalisierung des Wirtschaftens” (Dahren-
dorf 1998: 44) gehdren die Ausweitung des internationalen Warenhandels und die zuneh-
mende Vernetzung von Finanzmarkten (vgl. Habermas 1998). Okonomische Globalisierung
bedeutet insbesondere, dass die Produktion von Giitern und die Erbringung von nicht per-
sonengebundenen Dienstleistungen nicht auf ein bestimmtes Land oder eine bestimmte Re-
gion beschrénkt sind. Vielmehr wird die Gesamtproduktion auf verschiedene Kontinente,
Lander und Regionen aufgeteilt, je nachdem, wo jeweils der hochste Ertrag mit den gering-
sten Kosten einhergeht. Die Produktion einzelner Bauteile erfolgt beispielsweise an ganz an-
deren Orten als die Endmontage oder die Produktentwicklung bzw. die Planung und Organi-
sation von Produktion und Vertrieb. Wesentliche Ursachen der ékonomischen Globalisierung
liegen im Abbau von Handelsschranken und Beschrankungen des Kapitalverkehrs sowie in
der Kostenreduktion bei Transport und Kommunikation (Thurow 1996: 169f.).

Im Vergleich zu Globalisierung ist Flexibilisierung der konkretere Begriff. Er basiert im
Wesentlichen auf Prozessen innerhalb und zwischen Betrieben. Globalisierung und Flexibili-
sierung kénnen damit flr Entwicklungen stehen, die auf unterschiedlichen Ebenen liegen und
im Hinblick auf viele Bedeutungsvarianten wenig miteinander zu tun haben. Allerdings exist-
ieren deutliche Zusammenhange zwischen Flexibilisierung und 6konomischer Globalisierung.
Begriffstheoretisch ist dabei die Globalisierung der Flexibilisierung Gibergeordnet. Der global-
isierte Wettbewerb ist ein Ausloser fir betriebliche Flexibilisierungsmanahmen. Wenn man



im Sinne einer kontrafaktischen Geschichtsschreibung unterstellen wirde, dass nur nationale
Binnenmérkte ohne Konkurrenz aus anderen L&ndern existierten, wéren z.B. die in Japan
entwickelten flexibleren Produktionskonzepte heute in Europa noch weitaus weniger verbre-
itet. Betriebliche Umstrukturierungen kénnen dann aber Globalisierungsprozesse verstarken,
wenn beispielsweise im Rahmen flexiblerer Beziehungen zwischen Kernfirma und Zuliefe-
rern Produktionsteile in andere Lander ausgelagert werden.

Insofern ist Globalisierung ein Prozess, der zu verdnderten Rahmenbedingungen mit
weit reichenden Folgen fuhrt. Damit geht eine Flexibilisierung der Arbeitswelt einher, die
sich nicht nur auf die Erwerbssituation der Arbeitskrafte auswirkt, sondern auch auf ihr Fami-

lienleben.

3  Flexibilisierung, Segmentierung

Vor einer Analyse der Flexibilisierungsfolgen fur Arbeit und Familie kann es jedoch hilfreich
sein, auf die Besonderheiten nationaler Okonomien einzugehen — und zwar in doppelter Hin-
sicht. Zum einen sind Globalisierung und Flexibilisierung nicht in allen Landern gleich fort-
geschritten, und sie kénnen sich auch im Sinne einer Pfadabhéngigkeit in unterschiedlichen
Landern bzw. Wohlfahrtssystemen deutlich unterschiedlich auswirken. Dies liegt beispiels-
weise im Vergleich von Schwellen- mit hoch entwickelten Industriel&ndern auf der Hand, a-
ber auch zwischen hoch entwickelten Landern existieren unterschiedliche Globalisierungs-
und Flexibilisierungsgrade einschliellich divergierender Auswirkungen fur Arbeit und Fami-
lie (z.B. Mayer 2001).

Zum anderen sind nationale Okonomien in sich diversifiziert. Man verschenkt mitunter
Analysepotential, wenn man prinzipiell ausschlie3lich von nationalen Gesamtarbeitsmérkten
ausgeht. Fur die Einschatzung von Flexibilisierungsfolgen kann es vielmehr hilfreich sein,
spezifische Teilarbeitsmarkte in den Blick zu nehmen. Quasi als ,Nebeneffekt” kénnen damit
zudem exemplarisch Auswirkungen der Flexibilisierung der Arbeit fiir Arbeitsmarkttheorien
in den Blick genommen werden. Immerhin stellt Flexibilisierung ,alte’ Theorien vor neue
Herausforderungen. Inwiefern sind etablierte Arbeitsmarkttheorien unter neuen Gegeben-
heiten Gberhaupt weiterhin anwendbar? Mdglicherweise hélt die eine oder andere Theorie den
neuen Entwicklungen nicht stand, moglicherweise bietet aber gerade der Ruckgriff auf
bewdhrte Ansétze ein hilfreiches Instrumentarium fiir die Einschdtzung der Flexibilisierungs-

folgen im Sinne von mdglichen Szenarien.



Segmentationstheorien gehen davon aus, dass der Gesamtarbeitsmarkt in unter-
schiedliche Teilarbeitsmarkte mit spezifischen Regeln und GesetzméRigkeiten aufgespalten
ist. Fr die Bundesrepublik hat sich die Vorstellung von drei Segmenten durchgesetzt, nam-
lich ein unstrukturierter Jedermannsmarkt mit einfachen Arbeiten, ein fachliches Segment mit
qualifizierten, aber allgemeinen Tatigkeiten sowie ein betriebsinterner Teilarbeitsmarkt mit
qualifizierten betriebsspezifischen Aufgaben (Lutz 1987; Sengenberger 1987; Blossfeld,
Mayer 1988; Szydlik 1990, 1993). Da zwischen den Segmenten hohe Mobilitatsbarrieren ex-
istieren, kann man auf der Basis der Theorie drei unterschiedliche Lebenslaufregimes unter-
stellen, denen die Arbeitskrafte jeweils ausgesetzt sind.

Im unstrukturierten Jedermannsmarkt wirken die Marktkrafte Angebot und Nachfrage
unumschrankt. Die Folge sind entsprechend unsichere Beschaftigungsverhaltnisse, die zu sehr
unregelmé&Bigen, unstandardisierten Lebensléufen fiihren. Im fachlichen Arbeitsmarkt exis-
tiert bereits eine gewisse Bindung zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber. Diese Bindung ist
jedoch nicht auf die jeweilige Person bezogen, sondern auf eine standardisierte Qualifikation,
die vor allem im Rahmen des dualen Berufsausbildungssystems erworben wurde. Die Leben-
sldufe in diesem Segment sind bereits strukturierter, weisen jedoch z.B. immer noch hdufige
zwischenbetriebliche Wechsel einschliellich zwischenzeitlicher Arbeitslosigkeitsphasen auf.
Man kann hier von einem halbstandardisierten Lebenslauf sprechen. Im betriebsinternen
Segment existiert schlielich eine besondere Bindung zwischen spezifischen Arbeitnehmern
und Arbeitgebern. Diese Bindung beruht insbesondere auf der so genannten betriebsspezi-
fischen Humankapitalausstattung der Beschéftigten, so dass ein Betriebswechsel mit hohen
Fluktuationskosten einhergehen wiirde — hier existiert tbrigens eine Verbindung mit der Ef-
fizienzlohntheorie. Die Lebensléufe dieser Arbeitskréfte sind entsprechend geregelt und stan-
dardisiert.

Welche Auswirkungen hat die Flexibilisierung der Arbeit fiir die drei Teilarbeits-
markte? Das unstrukturierte Segment, so die These, wird an Bedeutung verlieren. Die ein-
fachen Arbeitsplatze werden aufgrund aller drei genannten Aspekte flexibleren Wirtschaftens
abgebaut, namlich der flexiblen Technologie, der flexiblen Beziehung zwischen Kernfirma
und Zulieferern und der flexiblen Arbeit. Im Gegensatz zur fordistischen Massenproduktion
sind in der flexiblen Fabrik einfache Arbeitsplatze mit kurzen Anlernzeiten weniger gefragt.
Gleichzeitig entstehen aufgrund der Globalisierung verlangerte Werkbénke aulerhalb
Deutschlands. D.h., der Jedermannsmarkt wird zum Teil in ,Billiglohnlander’ ausgelagert.
Globalisierung in diesem Sinne betrifft vor allem die einfachen Tétigkeiten, die an anderen
Orten kostengunstiger ausgefiihrt werden als in einem hoch entwickelten Land wie der



Bundesrepublik. Damit dndert sich auch der Charakter des Jedermannsmarktes. Er bezieht
sich immer weniger auf die Produktion und immer mehr auf einfache, nicht exportierbare per-
sonengebundene Dienstleistungen.

Im Gegensatz dazu dirfte das fachliche Segment vom Arbeitskréfteanteil her wachsen.
Gleichzeitig verandert sich dieser Teilarbeitsmarkt insofern, als dass er neue Beschaftigungs-
formen hinzugewinnt. Ein wesentlicher Grund hierfr ist die Flexibilisierung der Beziehun-
gen zwischen Kernfirma und Zulieferern. Durch Outsourcing werden Aufgaben aus den
GroRunternehmen herausgenommen und auf kleinere Firmen Ubertragen. Dies bedeutet, dass
bislang geschutzte Tatigkeiten aus dem betriebsinternen Segment verlagert werden in den
weniger stabilen und weniger gut bezahlten Bereich des fachlichen Arbeitsmarktes. Das fach-
liche Segment expandiert aber auch in den alten betriebsinternen Markt hinein. So gehen eine
Reihe von Unternehmen dazu uber, eigene Personalagenturen zu griinden, fur die z.B. Tarif-
vertrage nicht gelten, die fir das Gesamtunternehmen abgeschlossen wurden. D. h., eher
randstandige Arbeitsplatze im Mutterkonzern werden aus dem betriebsinternen Markt heraus-
genommen und dem fachlichen Segment iberantwortet — mit entsprechend negativen Folgen
fir die Arbeitskréfte.

Flexibilisierung stellt vor allem Herausforderungen an den betriebsinternen Ar-
beitsmarkt — und damit auch an die Segmentationstheorie insgesamt. Immerhin liefern die
Vorstellungen vom betriebszentrierten Markt den Kern des Segmentierungsansatzes. Dieser
Teilarbeitsmarkt dirfte kleiner werden. Immerhin wird die besondere Bindung zwischen Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer aufgrund der betrieblichen Humankapitalausstattung durch
mehrere Faktoren aufgebrochen. Dabei nimmt insbesondere das Ausmal} der bendtigten be-
triebsspezifischen Qualifikationen ab, und zwar a) mit der Auslagerung von Produktionsteilen
und b) aufgrund der rasanteren technologischen und organisationalen Weiterentwicklung, die
schneller zu Redundanzen bei betriebsspezifischen Kenntnissen und Féahigkeiten fihrt.

Dies bedeutet jedoch nicht, dass betriebliche Qualifikationen unnétig werden. Im
Gegenteil erhoht die Verlagerung von Entscheidungsbefugnissen ,nach unten’ sogar die Not-
wendigkeit entsprechender Kenntnisse und Féhigkeiten. Grofl3ere Fluktuation bei Personal und
Technologie verstarkt die Bedeutung von Arbeitskréaften, die tber umfangreiches betrie-
bliches Wissen verfiigen und den Uberblick behalten bei den andauernden Veranderungen.
Gerade diese Personen missen im Betrieb gehalten werden, und vor allem dann, je mehr be-
triebsspezifisches Humankapital anderer Beschaftigter durch Fluktuation verloren geht.
Gleichzeitig muss dafur gesorgt werden, dass diese wichtigen Arbeitskréfte ihr Wissen auch
tatsachlich weitergeben, ohne zu riskieren, sich damit selbst tberfliissig zu machen.



Daraus ergibt sich flr die Betriebe eine paradoxe Situation: Sie mussen Kosten re-
duzieren und das Personal flexibel austauschen kénnen, aber gleichzeitig fir Stabilitat und
Sicherheit sorgen — man konnte dies als Stabilitats-Flexibilitats-Paradoxie bezeichnen.
Thurow (1996: 451f.) argumentiert, dass das Loyalitats- und Motivationsproblem tber garan-
tierte Weiterqualifizierungen angegangen werden kdnnte. Dann sei nicht mehr der sichere Ar-
beitsplatz mit erwerbslebenslanger Betriebszugehdrigkeit der Anreiz, sondern die ,,lebens-
lange Beschaftigbarkeit”. Aus segmentationstheoretischer Sicht ist dieser Losungsvorschlag
fiir die Stabilitats-Flexibilitats-Paradoxie jedoch nicht unmittelbar einleuchtend: Betriebe ha-
ben kein grol3es Interesse an der Schaffung allgemein verwendbarer Qualifikationen. Sie sind
kostenintensiv, und die Mitarbeiter kénnen den Betrieb wechseln, sobald sie an anderer Stelle
fur ihre allgemeinen Kenntnisse und F&higkeiten mehr verdienen — was nicht unwahr-
scheinlich ist, zumal der Konkurrenzbetrieb die Qualifizierungskosten spart.

Das Szenario lautet daher: Zwar werden die Segmentgrenzen durchléssiger. Dies gilt fur
Waren und Dienstleistungen, aber auch fur Personen aus ,besseren’ Segmenten, also vom be-
triebsinternen in das fachliche und vom fachlichen in den unstrukturierten Teilarbeitsmarkt.
Das betriebsinterne Segment wird sich jedoch weiterhin vom fachlichen und Jeder-
mannsmarkt abschotten und sichere Beschéftigungsverhéltnisse und Lebensldufe fur die Ar-
beitskréfte bieten. Es ist schwierig, von den Mitarbeitern Loyalitdt zu erwarten, wenn man
nicht selbst dazu bereit ist. Dies trifft jedoch im Wesentlichen auf den Kernbereich eines re-
duzierten betriebsinternen Segments zu. Dieses Szenario unterstreicht damit sogar die Bedeu-
tung von Arbeitsmarktsegmenten. Das betriebsinterne Segment ,entldsst” sozusagen eine
Reihe von weniger zentralen Bereichen in den fachlichen Arbeitsmarkt. Dadurch erhdhen sich
wiederum die Segmentgrenzen sowie die Diskrepanzen zwischen den segmenttypischen
,guten’ und ,schlechten’ Arbeitsplatzen — mit entsprechenden Folgen flir segmentspezifische

Lebenslaufe und soziale Ungleichheit.

4 Flexibilisierung, Destandardisierung

Welche Flexibilisierungsfolgen lassen sich damit vermuten? Die These lautet: Auch wenn
man generell von groRen Beharrungstendenzen eingefahrener Lebenslaufregimes ausgehen
kann und sich mit waghalsigen Vermutungen (ber kirzliche, aktuelle und zukiinftige Veran-
derungen zuriickhalten sollte, spricht doch einiges fur eine tendenzielle Destandardisierung
von Lebenslaufen — und nicht nur deshalb, weil das ,klassische’ betriebsinterne Segment

schrumpft.



Dies heif3t allerdings keineswegs, dass nun alle Lebenslaufe generell destandardisiert
seien oder werden. Man sollte die Flexibilisierungsfolgen nicht tbertreiben, sondern vielmehr
eine ausgewogene, differenzierte Analyse und Argumentation vornehmen. Die so genannten
Normalarbeitsverhaltnisse mit unbefristeten Vertragen, stabilen Einkommen und gesicherter
Vollzeiterwerbstatigkeit gehen zwar zuriick — sie sind aber langst nicht passe, sondern im
Gegenteil weiterhin dominant. Auch haben sich lange Betriebszugehorigkeiten langst nicht
uberlebt (Kocka, Offe 2000; Auer, Cazes 2003, Kohli 2003). Daruiber hinaus darf man nicht
vergessen, dass manches, was heutzutage unter ,neuer’ Flexibilisierung firmiert, gar nicht neu
ist. Zudem ist wie bei Globalisierung auch im Hinblick auf Flexibilisierung zu betonen, dass
es sich um einen Prozess handelt und nicht etwa unterstellt, dass wir bereits oder in naher Zu-
kunft in einer weitgehend flexibilisierten Arbeitswelt leben wirden.

Dennoch lasst sich auch ein tendenzieller Riickgang des standardisierten Normallebens-
laufes ausmachen. Die tendenzielle Destandardisierung erfolgt in doppelter Hinsicht: Ei-
nerseits werden die einzelnen Lebenslaufe unterschiedlicher, d.h., es vergroRert sich die
Bandbreite an unterschiedlichen Lebenslaufmustern. Andererseits werden Lebensl&ufe in sich
weniger standardisiert, d.h., sie werden ungeregelter und unberechenbarer. Man kann diese
Szenarien (ber die Dreiteilung des Lebenslaufs in Ausbildungs-, Berufs- und Ruhestand-
sphase (Kohli 1985) naher umreil3en:

1. Die Flexibilisierung der Arbeit beinhaltet einen Trend zu einer Destandardisierung im
Hinblick auf die Trennung zwischen Ausbildungs- und Berufsphase. Die Vorstellung von der
strikten Trennung dieser Phasen entspricht immer weniger der Realitdt. Dass man in einer
Ausbildungsphase einen Beruf erlernt, den man dann im gesamten Erwerbsleben austibt, ge-
hort fur immer mehr Menschen der Vergangenheit an. Schnellere Technologieentwicklun-
gen sowie dynamischerer Wandel in Dienstleistungen und Produktion verlangen lebenslanges
Lernen, sei es in Form von Weiterbildung, sei es durch Umlernen fur neue Tatigkeiten.
Gleichzeitig erhoht sich die Qualifikationsredundanz, d.h., vormals Gelerntes wird auf dem
Arbeitsmarkt schneller nicht mehr nachgefragt. Damit wird vor allem die Beschéftigung im
fachlichen Segment mit standardisierten Erstausbildungen riskanter, insbesondere wenn in
kleinen und mittleren Betrieben systematische Weiterbildungsangebote fehlen. All dies hat
Auswirkungen auf Ubergangsmuster zwischen Ausbildung und Arbeitsmarkt, aber auch auf
die Passung von Qualifikation und Arbeitsplatzanforderungen (ber das gesamte Erwerbsleben
(Szydlik 2002).

2. Einerseits verlangert sich die Ausbildung, andererseits zeigt sich ein Trend zum
frihen Ruhestand (Kohli 2003). Im betriebsinternen Segment konnen hierfiir neben 6f-
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fentlichen Mitteln auch betriebliche Anreize geboten werden. Wenn Altere (ber ihrer
Grenzproduktivitat entlohnt werden (vgl. Lazear 1981), kénnte man diese Mittel auch flr den
,goldenen Handschlag’ verwenden. Denn bei der Einflhrung neuer, flexibler Technologien
oder Produktionsabldufe bergen Fortbildungen oder gar Umschulungen fiir altere Mitarbeiter
aus betriebswirtschaftlicher Sicht die Gefahr, dass sich diese ,Investitionen’ nicht mehr ,am-
ortisieren” — geschweige denn ,Renditen’ bringen (vgl. Sennett 1998: 124f.). Dies spricht
dafir, dass betriebliche Umstrukturierungen in nennenswertem Umfang Uber Vorruhestands-
regelungen im betriebszentrierten Teilarbeitsmarkt umgesetzt werden und im Zusammen-
wirken von interner und externer Flexibilisierung Lebenslaufe segmentspezifisch pragen. Im
fachlichen Segment stehen solche betrieblichen Anreizmittel fir einen VVorruhestand weniger
zur Verfugung, gleichzeitig verfiigen die Beschéaftigten dort generell tber geringere eigene
Ressourcen — so dass im Sinne des job-competition-Modells zuweilen ein Ubergang in den
Jedermannsmarkt droht, der dort zu sekundaren Verdrangungen fihrt. Fir die Zukunft ist es
jedenfalls eine spannende Frage, inwiefern die Ruckflhrung staatlich sanktionierter VVorru-
hestandsregelungen vor dem Hintergrund knapper Rentenkassen Alterstibergange neu struktu-
riert — zumal die Losung der Stabilitats-Flexibilitats-Paradoxie im betriebsinternen Segment
durchaus auch spite Renteniibertritte von qualifizierten Alteren zulasst.

3. Arbeitsmarktflexibilisierung kann Destandardisierungen in der mittleren Phase des
Lebenslaufs zur Folge haben. Immerhin tragen Globalisierung und Flexibilisierung zu Arbeit-
slosigkeit in hoch entwickelten Industrielandern bei. Aufgrund der Verkleinerung des un-
strukturierten Arbeitsmarktsegments sind vor allem gering Qualifizierte noch h&ufiger von
Arbeitslosigkeit und unsicheren Beschéftigungsverhéltnissen betroffen. H&ufigere Arbeit-
slosigkeit sowie unfreiwillige Arbeitsplatz- und Berufswechsel treffen aber auch die
Beschéftigten in dem Teil des fachlichen Segments, der sich aus frilheren Randbereichen
des betriebsinternen Marktes rekrutiert. AuBerdem fuhren kurzfristigere Unternehmensziele
aufgrund einer starkeren Konzentration auf den ,Shareholder Value’ zu einer schnelleren
Aufgabe von Betriebsteilen, sobald sich diese nicht mehr rentieren. Aufgrund des verschér-
ften Standortwettbewerbs reicht vielfach bereits die Drohung der Kapital- und Betriebsver-
lagerung fur Einschnitte bei den Arbeitsgratifikationen. All dies fiihrt entsprechend zu ger-
ingeren Chancen auf einen geregelten standardisierten Lebenslauf.

Man darf zwar bei diesen Szenarien nicht vergessen, dass es sich um tendenzielle Fle-
xibilisierungen handelt, die durchaus ein Nebeneinander von mehrheitlich sicheren, aber zu-
nehmend auch unsicheren Beschaftigungsverhaltnissen beinhalten. Flexibilisierung der Arbeit
meint jedoch auch eine grofiere Mobilitat zwischen Beschaftigung und Nichtbeschéaftigung,
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zwischen abhéngiger Beschéftigung und Selbstédndigkeit, zwischen Betrieben und Unterneh-
mensteilen sowie zwischen mehr oder weniger klar umrissenen und zeitlich fixierten Arbeits-
projekten innerhalb von Betrieben. VVon diesen Entwicklungen sind besonders (aber nicht nur)
die jungeren Jahrgdnge betroffen. Okonomischer Wandel tangiert nicht alle Lebenslaufe in
gleichem MaRe, sondern insbesondere die jeweiligen Berufseinstiegskohorten. Dann al-
lerdings kdnnen sich die strukturellen Bedingungen zum Zeitpunkt des Erwerbsbeginns auf
das gesamte Arbeitsleben auswirken.

Der Zusammenhang zwischen Flexibilisierung und Destandardisierung zeigt sich je-
doch nicht nur in Ausbildung und Beruf. Immerhin sind gerade Familienbeziehungen stark
von der Erwerbssituation der einzelnen Individuen und ihrer Angehdrigen gepragt, und somit
schlagen sich Veranderungen im Erwerbsleben durch Arbeitsmarktflexibilisierungen auch
deutlich im Familienleben nieder (z.B. BMFSFJ 2006: 235ff.). Der Zusammenhang zwischen
Flexibilisierung und Familie zeigt sich dabei nicht nur bei den Paarbeziehungen und dem
Verhaltnis zwischen Eltern und minderjahrigen Kindern. Auch bei den Generationenbezie-
hungen unter Erwachsenen sind Flexibilisierungsfolgen im Sinne einer Destandardisierung
erkennbar oder denkbar. Drei Beispiele mdgen dies verdeutlichen:

1. Die engen Bindungen zwischen erwachsenen Familiengenerationen (ber die
Haushaltsgrenzen hinweg fiihren auch dazu, dass Probleme der einen auch auf die andere
Generation wirken. So verringern finanzielle Engpésse die Beziehungsenge zwischen er-
wachsenen Kindern und Eltern, und dies gilt auch fur eine Arbeitslosigkeit. Arbeitslose
berichten tber mit der Zeit flichtigere und weniger enge Generationenbeziehungen — auch
wenn man nicht mehr im selben Haushalt lebt. Besonders interessant ist zudem, dass nicht
nur die Arbeitslosigkeit an sich die Familienbeziehung belastet. Vielmehr wirkt bereits die
Sorge vor dem Stellenverlust: Wer sich trotz durchgangiger Beschéftigung Sorgen um seinen
Arbeitsplatz machen muss, berichtet deutlich seltener von engeren familialen Generationen-
beziehungen (Szydlik 2000: 225ff.). Dieser Befund legt nahe, dass sich nicht nur eine in Ar-
beitslosigkeit mundende externe betriebliche Flexibilisierung belastend auf Familienbezie-
hungen auswirkt, sondern dass dies auch bereits fir interne Flexibilisierungsanspriiche gilt,
die uber mehr oder weniger explizite Stellenverlustdrohungen durchgesetzt werden.

2. Eine der wichtigsten, wenn nicht die wichtigste Determinante fiir Generationensoli-
daritat unter Erwachsenen ist die Wohnentfernung. Eine kiirzere geographische Distanz geht
mit h&ufigeren Kontakten, personlichen Hilfeleistungen und einer engeren emotionalen
Bindung einher (Szydlik 2000). Die Tatsache, dass die meisten erwachsenen Kinder und El-

tern auch bei getrennten Haushalten nicht weit voneinander entfernt leben, ist sicher ein we-
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sentlicher Grund fir den starken, lebenslangen Generationenzusammenhalt. Wenn die Flexi-
bilisierung der Arbeit aber mit einer groReren geographischen Mobilitat einhergeht, durfte
sich auch die Wohnentfernung zwischen erwachsenen Kindern und Eltern vergréern — und
damit die Generationensolidaritét flexibler Erwerbstatiger tendenziell verringern. Daflr spre-
chen auch zunehmende Bildungsinvestitionen, die ebenfalls die rdumlichen Distanzen zu den
Eltern erhdhen (BMFSFJ 2006: 138). Empirische Befunde weisen jedenfalls bereits auf eine
VergroRerung der Wohnentfernung zwischen erwachsenen Kindern und Eltern in Deutsch-
land hin (Hoff 2006: 251ff.).

3. Die oben genannte paradoxe Situation zwischen den Flexibilitdtsanforderungen der
Arbeitswelt und den Stabilitatswiinschen der Familienwelt bezieht sich nicht nur auf die Vere-
inbarkeit von Beruf und Kinderbetreuung. Auch im Hinblick auf Unterstutzungen von hilfe-
und pflegebedirftigen Eltern kdnnen sich zunehmende Flexibilitatsanforderungen im Erwerb-
sleben negativ auswirken. Pflegeleistungen gehen haufig mit groRen Belastungen, oft sogar
mit Uberlastungen einher. Dabei werden die Pflegelasten aufgrund des demographischen
Wandels in den nachsten Jahrzehnten noch erheblich zunehmen — und die Betreuungspoten-
tiale tendenziell abnehmen. Hierflr sind neben anderen Faktoren auch gestiegene Anfor-
derungen auf dem Arbeitsmarkt verantwortlich: Wenn im Erwerbsleben immer mehr Flexi-
bilitatsanspriiche gestellt werden, verringert dies die Zeitressourcen der erwachsenen Kinder
und verscharft die Vereinbarkeit von Beruf und Hilfe bzw. Pflege. Ohnehin schlagen sich die
genannten Mobilitatsanspriiche mit den damit einhergehenden gréfReren Wohnentfernungen
besonders stark auf intergenerationale Hilfe- und Pflegepotentiale nieder (BMFSFJ 2006:
142).

Wie bereits mehrfach angedeutet, beinhalten die genannten Flexibilisierungsszenarien
auch deutliche Folgen fir soziale Ungleichheit. Frauen sind der Flexibilisierung in anderer
Form ausgesetzt als Manner. Wachsende Qualifikationsanspriiche auf dem Arbeitsmarkt
einschlieBlich lebenslanges Lernen stellen sich fur héher Gebildete weniger dramatisch dar.
Einen friheren Ubergang in den Ruhestand konnen Personen mit besserem finanziellem
Hintergrund leichter verkraften, und dies gilt auch fur zunehmend unsichere Arbeitsverhalt-
nisse im Erwerbsleben einschlielich der Tatigkeit in unginstigen Arbeitsmarktsegmenten.
Genauso lasst sich die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, sei es die Versorgung von Kin-
dern oder hilfe- bzw. pflegebedurftiger Eltern, trotz gestiegener Anspriiche aus der Arbeits-
welt leichter organisieren, wenn man selbst ,Outsourcing’ betreiben und Familiendienstleis-
tungen extern bezahlen kann (z.B. Lange/Szymenderski 2005: 234, BMFSFJ 2006: 239).
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Neben all den ,objektiven’ Flexibilisierungsfolgen ist zudem nicht die subjektive Seite
zu vergessen. Die Flexibilisierung der Arbeit hat auch Folgen flr die Selbsteinschatzung und
biographische Interpretation der eigenen Lebenssituation. D.h., dies als letzte These, auch
wenn der tatsdchliche Lebenslauf im Nachhinein objektiv weniger Briiche und Destandardi-
sierungen beinhaltet als vorher befiirchtet, so nehmen doch die Unsicherheitsgrade zu. Dass
damit bereits die Referenz des Normalarbeitsverhéltnisses ad acta gelegt wird, ist jedoch zu

bezweifeln.
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