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Verborgene Konflikte der Krise
von Arbeit und Reproduktion

Die aktuelle Krise des Kapitalismus vollzieht sich auf der Grundlage einer bereits Jahr-
zehnte wiahrenden Krise der Arbeitsgesellschaft. Vielfach hat es den Anschein, als wiirde
diese Krise recht passiv von Lohnabhdngigen hingenommen. Doch der Eindruck tiuscht,
weil sich parallel zum Wandel von Arbeit auch ein grundlegender Wandel von Arbeits-
konflikten vollzieht. Die entscheidenden Konflikte um die vielen Krisensymptome der
Arbeitsgesellschaft spielen sich heute unterhalb der 6ffentlichen Wahrnehmungsschwelle
ab. Forschungsergebnisse zeigen, welche Konfliktherde entscheidend sind und dass es
derzeit zu einer Intensivierung alltaglicher Arbeitskonflikte kommt.

MATHIAS HEIDEN

1. Einleitung

Bereits Ende der 1950er Jahre war fiir Hannah Arendt (1998
[1958], S. 13) absehbar, dass der Arbeitsgesellschaft die Ar-
beit ausgehen werde. Und auch heute noch bildet der Zu-
sammenhang von Unterbeschaftigung, Prekarisierung und
sozialer (Des-)Integration einen wichtigen Kern soziologi-
scher Krisendiagnosen (u. a. Castel 2000; Castel/Dorre
2009).

Wihrend frither die sich verfestigende Massenarbeits-
losigkeit infolge von Rezession, Automatisierung und Struk-
turwandel als offensichtlichstes Krisensymptom der Ar-
beitsgesellschaft galt, treten heute gerade in Deutschland
mafigebliche Krisensymptome im Gewand sinkender Ar-
beitslosenzahlen, steigender Erwerbsquoten und verlanger-
ter Lebensarbeitszeiten in Erscheinung. Denn heute zdhlen
keineswegs nur die knapp 3 Mio. unmittelbar Arbeitslosen
zu den Betroffenen. Die Krise schligt sich auch innerhalb
des Erwerbssystems durch die Riickkehr einer ,massenhaf-
ten Verwundbarkeit* (Castel 2000, S. 357) nieder: Die An-
zahl von atypischen, vielfach prekéren Beschaftigungsver-
hiltnissen ist auf rund 7,6 Mio. gestiegen (Destatis 2015),
6,7 Mio. Menschen sind unterbeschiftigt (Statistisches Bun-
desamt 2013), rund ein Viertel aller Beschiftigten arbeitet
im Niedriglohnsektor (Kalina/Weinkopf 2012), 1,3 Mio.
Beschiftigte missen ihr Einkommen mit sogenannten
Hartz-IV-Leistungen aufstocken (Rudolph 2014) und es gibt

iiber 2 Mio. Soloselbststindige mit vielfach geringem Ein-
kommen und marginaler sozialer Absicherung (Statistisches
Bundesamt 2015, S. 3).!

Gleichzeitig ist die Zahl der Normalbeschiftigten seit
1992 um rund 2,1 Mio. gesunken (Destatis/WZB 2013,
S.1191). Die Krise der Arbeitsgesellschaft besteht also auch
heute noch darin, dass Lohnarbeit im Normalarbeitsver-
haltnis das Gravitationszentrum sozialer Integration bildet,
wihrend diese spezifische Form von Arbeit gleichzeitig ei-
ner schrumpfenden Minderheit von Gesellschaftsmitglie-
dern vorbehalten bleibt (siehe bereits Negt 1984; Gorz 1999).
Wiahrend der deutsche Arbeitsmarkt im krisenerschiitterten
Europa zum vermeintlichen ,,Job-Wunder* deklariert wird
(kritisch Dorre et al. 2013, S. 14f.), erkennt die Arbeitsfor-
schung eine bereits Jahrzehnte andauernde, permanente
»Krise der Arbeit“ (Castel 2011), die sich immer wieder neu
zuspitzt und sich keineswegs nur am prekidren Rand der
Arbeitsgesellschaft verscharft.

Die Krisensymptome der Arbeitsgesellschaft erstrecken
sich ndmlich inzwischen auch auf weite Teile der Normal-
beschiftigten in der ,Zone der Integration“ (Castel 2000,
S. 357). Vor dem Hintergrund eines permanent drohenden
Beschiftigungsabbaus durch Auslagerungen oder »

1 Diese Zahlen konnen nicht aufaddiert werden, weil Mehr-
fachzahlungen wahrscheinlich sind.
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(Teil-)Schlieffungen, der sogenannten Hartz-Reformen,
der weitgehenden Privatisierung 6ffentlicher Dienste (z. B.
Post, Telekom) und der tarifpolitischen Aufgabe des Se-
nioritdtsprinzips findet derzeit eine Entsicherung gesell-
schaftlicher Statuspositionen statt (Vogel 2009; Mau 2012),
die auch bei vielen Normalbeschiftigten das Krisenszena-
rio sozialer Desintegration im Bewusstsein hélt (Brink-
mann et al. 2006).

Im Zusammenwirken mit rasant gestiegenen psychoso-
zialen (Arbeits-)Belastungen, verdnderten privaten Lebens-
formen sowie einer arbeitsmarkt- und sozialpolitischen
Umstellung vom Erndhrer- zum Adult-Worker-Model zieht
die Krise von Arbeit auch eine Krise der Reproduktion von
Arbeitskraft nach sich (Jirgens 2010). In branchen- und
betriebsabhidngigen Zuspitzungen bewegen sich Beschif-
tigte in Uberlastungskonstellationen, die nicht nur soziale
Einbindungen, sondern auch die physische und psychische
Integritit gefihrden (Heiden/Jiirgens 2013).

Die Krise der Arbeitsgesellschaft manifestiert sich damit
lingst nicht mehr nur am Rand (exemplarisch Dahrendorf
1992, S. 2091t.), sondern auch im Zentrum der Gesellschatft.
Es liegt auf der Hand, dass dies ein enormes Konfliktpoten-
zial in Form von Ungerechtigkeits- (Dubet 2008), Missach-
tungs- (Honneth 2013) und Uberlastungserfahrungen (Hei-
den/Jiirgens 2013) in sich birgt. Doch, dies ist die zentrale
Frage des Beitrags, wo und wie manifestieren sich die zu
erwartenden Konflikte um die Krise von Arbeit und Repro-
duktion?

2. Perspektivwechsel: verborgene
Arbeitskonflikte

Wihrend inzwischen weitgehend unstrittig ist, dass (Er-
werbs-)Arbeit eine unvermindert zentrale Bedeutung fiir
gesellschaftliche Integration und individuelle Lebensfithrung
zukommt (zuletzt Dorre et al. 2013), hat es den Anschein, als
kdmen die sozialen Konflikte um Arbeit zum Erliegen (siehe
bereits Touraine 1972; Bell 1973). Lief3en sich beispielsweise
die Tarifauseinandersetzungen in den 1980er Jahren um die
Einfithrung der 35-Stunden-Woche noch sehr emphatisch
als ein Kampf um Lebenszeit verstehen (Negt 1984), in dem
es nicht nur um Interessen von Industriearbeiterinnen und
Industriearbeitern, sondern auch um zentrale Anliegen von
Erwerbslosen ging, fillt es zumindest in der deutschen Of-
fentlichkeit schwer, heute noch vergleichbare Arbeitskonflik-
te auszumachen. Denn entgegen der aktuellen 6ffentlichen
Wahrnehmung sind Streikvolumina in vielen fritheren In-
dustriegesellschaften und so auch in Deutschland stark riick-
laufig (Streeck 2013, S. 67). In Deutschland héngt dies kei-
neswegs nur mit gesunkenen Organisationsgraden in den
Tarifparteien zusammen, sondern z. B. auch damit, dass Ar-
beitszeitreduktionen als klassische Streikforderung in den
2000er Jahren fast vollkommen aufgegeben wurden.

Es ist eine offene Forschungsfrage, inwieweit die iiber-
raschend vehementen Biirgerproteste der vergangenen
Jahre in Zusammenhang mit der Krise von Arbeit und
Reproduktion stehen. Einige Beobachtende erkennen ins-
besondere in der Prekarisierung von Arbeits- und Lebens-
bedingungen wichtige Hintergrundmotive von Protestie-
renden (z. B. Roth 2011, S. 48ff.) - insbesondere bei der
Occupy-Bewegung (Décieux/Nachtwey 2014). Sucht man
jedoch formgleiche Pendants zu den grofien Arbeitskdmp-
fen der 1950er bis 80er Jahre, erscheint die derzeitige Lage
in Deutschland eher als eine ,,Krise ohne Konflikt“ (Detje
et al. 2011). Denn soziale Konflikte, in denen es unmittel-
bar um die Krisensymptome der Arbeitsgesellschaft und
die Interessen von abhéngig Beschiftigten geht, haben sich
in ihren Ausdrucksformen stark gewandelt: Sie entziehen
sich vielfach der 6ffentlichen Wahrnehmung, weil sie sich
mehr und mehr in den Alltag verlagern (ausfiihrlich Heiden
2014, S. 43ff.). Wird die Perspektive auf diese verborgenen
Konfliktformen neu ausgerichtet, wird nicht nur erkenn-
bar, dass die Krise von Arbeit und Reproduktion intensi-
ve soziale Konflikte nach sich zieht, sondern auch, dass
Arbeitskonflikte insgesamt einem Funktionswandel un-
terliegen.

Als Arbeitskonflikte werden klassischerweise soziale
Konflikte bezeichnet, die durch den Interessengegensatz
zwischen Kapital und Arbeit verursacht werden (Lutz/
Schmidt 1977, S. 209ff.), die sich um Arbeitsbedingungen
im weitesten Sinne als verbindenden Streitgegenstand dre-
hen (Edwards 1981) und die von den Akteuren der Arbeits-
beziehungen ausgetragen werden (Miiller-Jentsch 1997,
S. 34ff.). Dabei gelten institutionell normierte ,,Konflikta-
renen” (ebd., S. 80) als mafigebliche Schauplitze der Kon-
fliktaustragung. Obwohl sich die rechtlich-institutionellen
Grundlagen der deutschen Arbeitsbeziehungen zumindest
formal als tiberaus stabil erweisen, hat sich inzwischen eine
180-Grad-Wende in der Logik der Konfliktregulierung voll-
zogen. Sie fithrt dazu, dass Arbeitskonflikte immer stirker
in den Alltag von Beschiftigten diffundieren: Vieles von
dem, was einst exklusiver Streitgegenstand der Tarif- und
Betriebsparteien war, wird nun - vielfach ohne, dass es den
Beteiligten bewusst ist — zwischen Beschiftigten, Vorgesetz-
ten und Kunden, aber auch zwischen Lebenspartnern und
Freunden ausgemacht (grundlegend Heiden 2014, S. 43ff.).
Arbeitskonflikte miissen vor diesem Hintergrund stirker
(auch) als Alltagsphinomene begriffen werden (so z. B. bei
Simmel 1995 [1908], S. 186ff.), deren Schauplitze so viel-
faltig sein konnen, wie es die alltdgliche Lebensfithrung der
Person ist. Konfliktakteure treten in solchen Auseinander-
setzungen nicht als Repréasentanten anderer, sondern als
Trager eigener Interessen in Erscheinung. Dieses Spektrum
alltaglicher Arbeitskonflikte wird begrifflich eingefangen,
wenn Arbeitskonflikte als (genauer zu bestimmende) ,Ge-
gensitzlichkeit“ (Dahrendorf 1961, S. 201) verstanden wer-
den, auf die Menschen beim Arbeiten in Erwerbs-, Privat-
und Konsumsphire treffen (ausfithrlich Heiden 2014,
S. 25fF, 121ff.).



3. Arbeitskonflikte als institutiona-
lisierter Klassengegensatz

Arbeitskonflikte waren bereits in der Entstehungszeit der
industriellen Produktionsweise Alltagsauseinandersetzun-
gen, die sich in der direkten Beziehung zwischen Lohnab-
hiangigen und Fabrikbesitzern manifestierten (Thompson
1973; Edwards 1981, S. 33ff.). Insbesondere im (Nach-
kriegs-)Fordismus fand jedoch eine Entkopplung zwischen
den Entstehungs- und Austragungsorten von Arbeitskonflik-
ten statt, weil ein feinmaschiges Rechts- und Institutionen-
system entstand, das die Auseinandersetzungen in die nor-
mierten Konfliktarenen der Arbeitsbeziehungen und des
(Wohlfahrts-)Staates kanalisierte (Altmann/Bechtle 1971;
Gockenjan 1985). Arbeitskonflikte im Betriebsalltag blieben
vor diesem Hintergrund in ihrem Streitgegenstand eng be-
grenzt und hatten den Charakter eines ,,verdeckten indus-
triellen Konflikts“ (Hoffmann 1981; siehe auch Euler 1973;
Miiller-Jentsch 1997, S. 34ft.), der sich hinter dem Riicken
von Vorgesetzten und Meistern gegen weitere Rationalisie-
rungen wendete, um Verschleifl- und Dequalifizierungsri-
siken abzuwehren (Asendorf-Krings et al. 1976; Gorz 1999,
S.43).

Auch im Angestelltenbereich drehten sich alltdgliche
Arbeitskonflikte vornehmlich um die Anweisung, Bewer-
tung und Kontrolle der Beschiftigten (Edwards 1981,
S. 144ff.), wenngleich die Konflikte hier sehr viel starker von
Karriereaspirationen getragen wurden und sich im Buhlen
um die Gunst des Vorgesetzten auch gegen Mitkonkurren-
ten richteten (u. a. Kudera et al. 1983). Im Fordismus blieben
alltdgliche Arbeitskonflikte nicht nur in ihren Streitgegen-
stinden eng begrenzt, sie hatten haufig auch einen eher
spielerischen Charakter (Burawoy 1979, S. 77ft.), weil Be-
schiftigte die Gewissheit hatten, dass ihre existenziellen
Interessen in den normierten Konfliktarenen reprasentiert
und durchgesetzt wurden.

Diese Konfliktabsorption durch normierte Konfliktare-
nen basierte nicht nur auf einer Institutionalisierung von
Klassengegensitzen (vgl. Geiger 2006 [1949], S. 117ff.), son-
dern auch auf einer weitergehenden sozialen Einhegung
von Arbeitskonflikten: Erstens waren Arbeitskonflikte in
eine politokonomische Prosperititskonstellation eingebet-
tet, die die Reproduktions- und Konsumptionsinteressen
von Beschiftigten in einer bis dahin nicht bekannten Reich-
weite mit den Verwertungsinteressen von Arbeitgebern
vereinbar machte (Lutz 1984), sodass sich ,,industrielle Ar-
rangements” (Schudlich 1987, S. 991F.) herauskristallisierten,
die insbesondere zwischen den Tarifparteien eine dauerhaf-
te Referenzfolie zur Kompromissbildung darstellten (Streeck
2006).> Zweitens dominierten in Betrieben tayloristisch-
biirokratische Prinzipien der Arbeitsorganisation (Bechtle/
Lutz 1989), die zwar zu Entfremdungserfahrungen fithrten,
sich aber gleichzeitig auch als kompatibel mit der Regulie-
rung durch Arbeitsrecht, Gesundheitsschutz und Mitbe-
stimmung erwiesen (u. a. Peters/Sauer 2005). Und drittens

fungierte das Erndhrer-Hausfrauen-Modell als Normali-
tatskonstruktion in Gesetzgebung und Tarifpolitik, sodass
zum einen Normalarbeitsverhéltnisse vergleichsweise stan-
dardisiert (vor allem mit ménnlichen Beschiftigten) abge-
schlossen wurden und zum anderen Arbeitsteilungsmuster
zwischen den Geschlechtern so stark hierarchisch vorstruk-
turiert waren (u. a. Beer 2004), dass sie erst im Zuge von
Individualisierungsprozessen zum Konfliktgegenstand der
Geschlechterbeziehungen avancierten (Beck 1994). Unter
diesen spezifischen sozialen Voraussetzungen verdichteten
sich Arbeitskonflikte in Auseinandersetzungen um Fragen
der rechtlich-sozialen Anerkennung von Lohnabhéngigen
sowie vor allem in Tarifkonflikten um Lohn- und Gehalts-
steigerungen sowie um Arbeitszeitreduktionen. Somit blie-
ben auch kollektive Arbeitskonflikte auf wenige klar kon-
turierte Streitgegenstdnde begrenzt.

Die entscheidende Funktion dieser Kollektivkonflikte
lag darin, dass sie sich fiir Lohnabhangige als Medium zur
Ubersetzung existenzieller Interessen in politische Prozesse
erwiesen (Negt 1984; Brock 1988; Gorz 1999; siehe auch
Castel 2011, S. 12f.) und Arbeitskonflikte damit wesentlich
zur Integration der lohnabhéngigen Bevolkerung in das
politische System der Bundesrepublik beitrugen (Dahren-
dorf 1992, S. 1611L.). Sozialen Konflikten im Fordismus lag
dabei ein kompensatorisches Missachtungs- Anerkennungs-
verhaltnis zwischen der Erwerbs- und Privatsphare zugrun-
de (Honneth 2013). Denn nicht nur die Lebensfithrung von
Facharbeitern basierte auf einer Reproduktionsweise, in der
»zugunsten iiberdurchschnittlicher materieller Reproduk-
tionsbedingungen ebenso iiberdurchschnittlich hohe Be-
lastungen in Kauf genommen“ (Brock/Vetter 1982, S. 200;
siehe auch Goldthorpe et al. 1968) wurden. Auch fiir Indus-
triearbeiterinnen spielte die Anerkennung der Tauschwert-
qualitdten ihrer Arbeitskraft eine besondere Rolle beim
Arrangement mit der patriarchalen Industriegesellschaft
(Becker-Schmidt et al. 1982). Im Fordismus hatten gewerk-
schaftliche Entgelt- und Arbeitszeitforderungen nicht nur
realistische Durchsetzungschancen, es bestand vor allem
auch eine Kongruenz zwischen subjektiven Interessen, ins-
titutionalisierten Durchsetzungsmitteln und dominanten
Streitgegenstdnden kollektiver Arbeitskonflikte.

4. Verbetrieblichung und Individua-
lisierung von Arbeitskonflikten

Die Arbeitskampfe in der Metall- und Druckindustrie um
die 35-Stunden-Woche in den 1980er Jahren waren in meh-
rerer Hinsicht ein Hohe- und Wendepunktin der Ent-  »

2 Dementsprechend gilt Deutschland im europaischen Ver-
gleich als vergleichsweise streik- und arbeitskampfarm
(Dribbusch 2010).
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wicklungsgeschichte von Arbeitskonflikten. Sie waren ein
Hohepunkt, weil die damaligen Tarifauseinandersetzungen
angesichts einer Arbeitslosenquote von erstmals iiber 9 %
(Statistisches Bundesamt 2014) in eine breite gesellschaft-
liche Debatte um die Arbeitsmarktkrise eingebettet waren
und als Versuch galten, das Erwerbsarbeitsvolumen umzu-
verteilen. Die Konflikte brachten insofern nicht nur die
Interessen der unmittelbar Beteiligten, sondern allgemeine
Lohnarbeitsinteressen an Arbeitsumverteilungen und an
einer Neujustierung des Verhaltnisses von Arbeit und Leben
zur Geltung (Negt 1984, S. 25f.). Mit dieser Kontextuali-
sierung gelang es zwischenzeitlich, die Krisensymptome der
Arbeitsgesellschaft ebenso wie die damit einsetzenden Span-
nungen zwischen der (erwerbtitigen) ,Mehrheitsklasse und
der Unterklasse“ (Dahrendorf 1992, S. 243) zum Gegen-
stand offentlicher Debatten zu machen (Negt 1984) - die
jedoch in der Folge abebbten, sodass es zur sozialen Spaltung
kam (Dahrendorf 1992, S. 20911.).

Die Tarifabschliisse zur 35-Stunden-Woche waren je-
doch auch ein Wendepunkt, weil sie nicht nur Arbeitszeit-
verkiirzungen, sondern vor allem auch eine erste Arbeits-
zeitflexibilisierung einleiteten, von der in der Folge ein
breiter Trend zur Verbetrieblichung der Tarifpolitik ausging
(Weber 1986).” Insbesondere zur Lage und Verteilung von
Arbeitszeiten wurden fortan betriebliche Vereinbarungen
getroffen. Inzwischen schldgt sich die Verbetrieblichung
von Arbeitskonflikten in einer Vielzahl tariflicher Offnungs-
und Differenzierungsklauseln sowie in zunehmenden Haus-
tarifvertragen und Tariffluchten nieder (u. a. Hauser-Dietz
etal. 2012).

Die damaligen Arbeitskonflikte waren aber auch deshalb
ein Wendepunkt, weil die Vereinbarung flexibler Arbeits-
zeiten den Grundstein zur folgenden Individualisierung von
Arbeitszeitkonflikten legte (siehe bereits Negt 1984, S. 481F.).
War mit der variablen Arbeitszeitgestaltung lange die Aus-
sicht auf individuelle Zeitsouverénitit verbunden, zeigt sich
in den 1990er Jahren immer klarer, dass betriebliche Erfor-
dernisse Dreh- und Angelpunkt der Zeitgestaltung sind
(Seifert 2005). Ausschlaggebend hierfiir sind grundlegende
Restrukturierungen von Unternehmen, die auf indirekte
Steuerungsformen und vermarktlichte Leistungspolitiken
setzen (u. a. Hirsch-Kreinsen 1998; Sauer 2005a, S. 106fT.).
Denn in den verschiedensten empirischen Erscheinungs-
formen konfrontieren Betriebe ihre Beschiftigten heute
direkt mit Marktanforderungen und Kundenerwartungen
(zum Uberblick Matuschek 2010). Renditeerwartungen,
Absatzziele und Terminfristen werden bis auf Arbeitsteams
und einzelne Beschiftigte heruntergebrochen und zur
Grundlage der individuellen Leistungsbewertung gemacht.
Arbeitszeiten werden damit zur abhéngigen Variable be-
trieblicher Leistungspolitiken, und Beschiftigte miissen ein
Eigeninteresse an der Verdichtung ihrer Arbeitszeit entwi-
ckeln, um ihre Ziele innerhalb des entlohnten Zeitkorridors
zu erreichen (u. a. Jurczyk/Vof3 2000). Waren Arbeitszeit-
reduktionen im Jahr 1984 ein kollektiv zu erstreitendes Pro-
jekt, stehen Beschiftigte nun individuell in dem tagtaglichen

Konflikt, Arbeitszeiten begrenzen und gleichermafien Leis-
tungsziele erreichen zu wollen bzw. zu miissen (Jiirgens
2006, S. 24111.).

Kollektive Arbeitskonflikte sind nach wie vor ein wich-
tiger Bestandteil der modernen Arbeitswelt und insbeson-
dere in Teilen des Dienstleistungssektors konnte man an-
gesichts von 1,55 Mio., 1,2 Mio. und rund einer Million
Streikenden in den Jahren 2008, 2012 und 2013 sogar von
einer Renaissance des Streiks sprechen (Bewernitz/Drib-
busch 2014). Es spricht jedoch vieles dafiir, dass in diesen
Kollektivkonflikten die Konfliktpotenziale der Krise von
Arbeit und Reproduktion kaum mehr aufgegriffen werden
(siehe bereits Negt 1989, S. 13ff.; Gorz 1999). In prekiren
Beschiftigungszonen fehlt haufig jede Anbindung an das
Konfliktregulierungssystem der Arbeitsbeziehungen und
im Kernsegment von Normalarbeit manifestieren sich Kri-
sensymptome vielfach an Streitgegenstanden, auf die die
Konfliktregulierungsstrukturen keinen Zugriff haben - so
z. B. in der betrieblichen Leistungspolitik (Sauer 2005b).
Ein Grofiteil der gegenwirtigen Arbeitskimpfe dreht sich
um Haustarifvertrage und Tariffluchten (Dribbusch 2010)
und wird aus einer gewerkschaftlichen Defensive heraus
gefiihrt. Die Krifteverhiltnisse zwischen Kapital und Arbeit
haben sich so grundlegend gewandelt, dass basale Beschéf-
tigteninteressen entweder gar nicht oder nur noch als Par-
tikularinteresse von Stammbelegschaften durchgesetzt wer-
den (Dorre 2011).

Vor dem Hintergrund des Individualisierungsprozesses
ist generell fraglich, inwieweit Beschaftigte in Kollektivkon-
flikten iiberhaupt noch ein soziales Medium erkennen, um
Interessen zu verfolgen und Lebenschancen zu verbessern
(siehe bereits Brock/Vetter 1982). Denn die Erfahrung, im
Kollektiv durch Entgelt- und Arbeitszeitkonflikte sozialen
Aufstieg realisieren zu konnen (Brock 1988), ist inzwischen
einer individualisierten Sorge vor sozialem Abstieg gewi-
chen (u. a. Castel 2000, S. 401ff.; Vogel 2009, S. 170ff.). Es
steht aufSer Frage, dass es nach wie vor kollektive Arbeits-
konflikte gibt. Doch es erscheint fraglich, inwieweit diese
Kollektivkonflikte noch die Funktion eines Ubersetzungs-
mediums von Interessen in politische Prozesse erfiillen kon-
nen und inwieweit sich die Konfliktpotenziale der Krise von
Arbeit und Reproduktion in ihnen niederschlagen.

3 DieTarifabschliisse sahen zunachst eine Arbeitszeitredukti-
on von 40 auf 38,5 Wochenstunden vor. Die 35-Stunden-
woche wurde in der Metall- und Druckindustrie erst im
Jahr 1995 realisiert. In der Metallindustrie sah derTarifab-
schluss aus dem Jahr 1984 vor, dass die Arbeitszeit in ei-
ner Spanne von 37 bis 40 Wochenstunden flexibel auf die
Beschaftigten verteilt werden kann. In der Druckindustrie
wurde lediglich vereinbart, dass Arbeitszeitflexibilisierun-
gen durch Betriebsvereinbarungen vorgenommen werden
kéonnen (Hans-Bockler-Stiftung 2014).



5. Veralltaglichung von
Arbeitskonflikten

Vor dem Hintergrund einer enorm verschérften internati-
onalen Wettbewerbssituation, kapitalmarktorientierten Un-
ternehmensrestrukturierungen, einer breiten Vermarktli-
chung von Arbeitsorganisationen, einer zunehmenden
Digitalisierung von Arbeitsprozessen, pluralisierten priva-
ten Lebensformen und der Entfaltung postmoderner Ar-
beitsorientierungen resiimiert die Arbeits- und Industrie-
soziologie bereits seit den 1990er Jahren, dass sich eine
generelle Individualisierung von Arbeitskonflikten vollzieht,
bei der der Interessengegensatz zwischen Kapital und Arbeit
immer umfangreicher in das Subjekt hinein verlagert wird
und sich in hochst widerspriichlichen Erwartungen des
Einzelnen an seine Arbeit und an sich selbst manifestiert
(u. a. Bohle 1994; Wolf 1994; Vof3/Pongratz 1998; Peters/
Sauer 2005; Jiirgens 2006). Wurde diese Entwicklung bislang
vor allem als Ausgangspunkt neuartiger Belastungen und
psychischer Erkrankungen reflektiert (u. a. Jiirgens 2010;
Kratzer et al. 2011), ist eine weitere Folge darin zu sehen,
dass Alltagskonflikte eine neue Qualitit erhalten, weil sie mit
vormals institutionell und kollektivvertraglich regulierten
Konfliktpotenzialen aufgeladen werden. Drei Beispiele:

(1) Selbst atypische Beschiftigungsverhaltnisse wurden frii-
her standardisiert vergeben. Heute wird der Aufstieg in
Normalarbeit zum ,,Benefit“ betrieblich inszenierter Kon-
kurrenzkdmpfe (Dorre et al. 2013), und die Details atypi-
scher Arbeitsvertrége (z. B. Auf- und Abstockung von Stun-
den) werden nun zur Sanktion von Loyalitit und
Leistungsbereitschaft genutzt (Artus 2008).

(2) Entgelte werden in wachsendem Umfang zur individu-
ellen Verhandlungssache, weil nur noch rund die Hilfte
aller Beschiftigten tarifgebunden ist (Ellguth/Kohaut 2015)*
und im Kernsegment der Arbeitsbeziehungen verstarkt leis-
tungsbezogene Entgelte zum Einsatz kommen (Ahlers
2010).

(3) Tarifvereinbarungen sind kaum mehr im Stande, die
Dauer der Arbeitszeit alltagspraktisch zu begrenzen (u. a.
Haipeter 2004) und gleichzeitig driften vertragliche, tat-
sichliche und gewiinschte Arbeitszeiten weit auseinander
(Holst/Seifert 2012). Damit sind nicht nur in der Erwerbs-
arbeit, sondern auch im Privaten alltdgliche Zeitkonflikte
vorprogrammiert (Jiirgens 2006, S. 2411F.).

In alldem, was Menschen tun, um ihr Leben zu fiithren,
stofen sie auf Widerstdnde und Reibungspunkte, in die das
einst strukturell regulierte Konfliktpotenzial zwischen Kapi-
tal und Arbeit eingelagert ist. Sie geraten vielfach, ohne es
bewusst zu merken, in alltigliche Arbeitskonflikte (grundle-
gend Adorno/Jaerisch 1968). Denn je dichter subjektiv hochst
relevante Streitgegenstidnde mit Alltagsstrukturen verwoben

sind, desto weniger konnen Menschen solchen Auseinander-
setzungen aus dem Weg gehen.

Diese Veralltaglichung von Arbeitskonflikten ist Teil
eines generellen Wandels sozialer Konflikte. Wir haben es
nicht nur mit einer Auslagerung von Klassenkonflikten in
die Hinterzimmer der Postdemokratie (Streeck 2013) so-
wie mit neuen Protestbewegungen zu tun, in denen sich
ein tiberraschend hohes Maf$ an Biirgerwut und Partizi-
pationsanspriichen niederschldgt (Walter 2013), sondern
auch mit einer neuen Qualitdt von Alltagskonflikten — auch
jenseits der Arbeit. Eine Reihe von zeitdiagnostischen Ana-
lysen sieht vor allem mit Blick auf Mittelschichten ein
mogliches Aufflammen gesellschaftlicher Mikrokonflikte.
Dabei geht es um Vorherrschaften beruflicher Milieus
(Vester/Teiwes-Kiigler 2006), die Absicherung von Wohl-
stand und Status (Vogel 2009), die Bewiltigung allgegen-
wirtiger Konkurrenz und Unsicherheit (Mau 2012) sowie
um die moralische Verwilderung alltdglicher Selbstbe-
hauptungskdmpfe (Honneth 2013). Genau diese gesell-
schaftlichen Mikrokonflikte sind derzeit ein Forschungs-
desiderat, dem sich die folgende Prasentation empirischer
Forschungsergebnisse mit dem Fokus auf alltagliche Ar-
beitskonflikte widmet.

6. Anlage der Untersuchung

‘Wo manifestieren sich heute noch Arbeitskonflikte, in denen
es um die Konfliktpotenziale der Krise von Arbeit und Re-
produktion geht? Diese Fragestellung kniipft an konfliktso-
ziologische Positionen der Kritischen Theorie (Adorno/
Jaerisch 1968; Honneth 2013) und Dahrendorfs (1992) an,
wonach gerade der Ubergang von potenziell méglichen zu
manifest vorhandenen Auseinandersetzungen analytisch
zentral sei. Doch im Unterschied zu konflikttheoretischen
Ansitzen wurden Konfliktpotenziale hier nicht kategorial,
sondern empirisch bestimmt: Zum einen wurden die grund-
legenden subjektiven Interessen und Bediirfnisse von Be-
schiftigten erkundet und zum anderen wurden die Arbeits-
und Lebensbedingungen der Befragten analysiert (siche
auch Heiden/Jiirgens 2013, S. 63ff.). Als potenziell konflikt-
trachtig galten insofern Art und Umfang der Widerspruchs-
verhaltnisse zwischen Bediirfnissen und Interessen einer-
seits und realen Bedingungen andererseits.

Aufgrund ihres explorativen Charakters war die Unter-
suchung als eine vergleichende Fallstudie angelegt (ausfiihr-
lich siehe Heiden/Jirgens 2013, S. 47ff; Heiden 2014,
S. 176ff.), die auf Dokumentenanalysen, Experteninterviews

und vor allem auf problemzentrierten Beschiftigten-  »

4 Gleichwohl orientiert sich das Gros der nicht-tarifgebun-
denen Betriebe an bestehenden Branchentarifvertragen
(Ellguth/Kohaut 2015).
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interviews im Quer- und Léingsschnitt basierte.” Qualita-
tive Untersuchungsdesigns wie dieses zielen nicht auf sta-
tistische Représentativitit, sondern auf die Erkundung
eines Forschungsgegenstandes in all seiner Breite und
Komplexitit. Generalisierungen sind dabei Ergebnis sys-
tematischer Vergleiche (Glaser/Strauss 1998). Im vorlie-
genden Fall wurde nach Gemeinsambkeiten in sehr unter-
schiedlichen Konfliktkonstellationen gesucht (s.u.).
Insgesamt wurden 116 Interviews gefiihrt; davon 28 mit
arbeitspolitischen Expertinnen und Experten aus drei Be-
trieben, 73 mit Arbeitenden aus vier unterschiedlichen Be-
schiftigtengruppen und 15 mit wiederholt ausgewdhlten
Beschiftigten des Querschnittsamples. Aufseiten der Be-
schaftigten wurden Arbeiter und Angestellte eines indust-
riellen Produktionsstandorts, Buchhalterinnen eines terti-
dren Shared Service Centers und Dachdecker eines
handwerklichen Baubetriebs befragt. Die Materialien wur-
den inhaltsanalytisch ausgewertet und z.T. typologisiert.

7. Verborgene Konflikte um
systematische Uberlastungen

In den drei Untersuchungsbetrieben herrschen enorme Kon-
fliktpotenziale vor, weil sich drei der vier befragten Beschif-
tigtengruppen in einer strukturellen Uberlastungskonstella-
tion befinden. Wihrend die Angestellten des industriellen
Produktionsstandorts ihren Arbeitsalltag als strapazios, aber
gleichwohl erfiillend wahrnehmen, legt ein auffillig hohes
Mafd an Fatalismus, Emporung sowie an Neid und Abstiegs-
sorgen in den drei anderen Beschaftigtengruppen Zeugnis
davon ab, dass Arbeits- und Lebensbedingungen hier in deut-
lichem Widerspruch zu den Beschiftigteninteressen und
-bediirfnissen stehen. Ausschlaggebend dafiir sind keines-
wegs nur die betrieblichen Arbeitssituationen, sondern glei-
chermaflen auch die privaten Verhiltnisse und die sozialen
Lebenslagen. Zu den Konfliktpotenzialen im Einzelnen:
Die Industriearbeiter erleben sich immer wieder in einer
Objektstellung und machen dementsprechend in Arbeit, Le-
ben und sozialer Lage massive Entfremdungserfahrungen.
Dies betrifft nicht nur die taktgebundene Arbeit am Flief3-
band, die betriebliche Inkaufnahme ihres kérperlichen Ver-
schleif$es und die zeitliche Fremdbestimmung in der Schicht-
arbeit, sondern auch die Abhéngigkeit von der Arbeit in der
Gestaltung des privaten Lebens und das Gefiihl, angesichts
prekarisierter Arbeitsmérkte wegen der guten betrieblichen
Entlohnung bis zur Rente ,,an die Kette gefesselt“ (Betriebs-
jargon fiir: taktgebundene Flieflbandarbeit) zu sein. Die
Buchhalterinnen sehen sich einem Dequalifizierungsprozess
ausgesetzt, in dem fachlich anspruchsvolle Titigkeiten in
kiirzester Zeit so weit standardisiert wurden, dass die ohnehin
uferst geringe Entlohnung und die vielen unbezahlten Uber-
stunden nun als massive Ungerechtigkeit erfahren werden.
Dies wiegt umso schwerer, da das Geschiftsmodell systema-

tisch auf (kostengilinstige) Zuverdienerinnen setzt und die
betroffenen Beschiftigten nicht mehr erkennen, wozu sie die
Strapazen unvereinbarer Arbeits- und Sorgezeiten sowie die
ungewisse Beschiftigungsperspektive angesichts einer all-
tagsprasenten Verlagerungsdrohung auf sich nehmen sollten.
Die Dachdecker sind zutiefst tiber die Gefahr, sozial abzustei-
gen, besorgt, weil sie in einem harten innerbetrieblichen Kon-
kurrenzkampf den Verlust ihres Prestiges, ihrer Position und
ihres Arbeitsplatzes fiirchten und weil die Befragten klar vor
Augen haben, dass ihre Arbeitskraft vor dem Renteneintritt
verschleifSen wird, sodass sie auf Lohnersatzleistungen und
Erwerbsminderungsrenten angewiesen sein werden.

Diese betriebsspezifischen Uberlastungskonstellationen
schlagen sich subjektiv nicht nur in einem betriebsgebunde-
nen, kollektiv geteilten Interesse an der Eindimmung von
Uberlastungsursachen nieder, sondern auch affektiv in
ebenso kollektiv geteilten Gefiihlslagen. Das Konfliktpoten-
zial systematischer Uberlastungen tritt also nicht nur im
Interessen-, sondern gleichermafen auch im Anerken-
nungsskript zutage (vgl. Voswinkel 2011, S. 55): Die Ent-
fremdungserfahrungen schiiren bei Produktionsarbeitern
Fatalismus, der Dequalifizierungsprozess miindet in mora-
lische Emporung, und die Gefahr sozialen Abstiegs ruft
Abstiegssorgen und gegenseitigen Neid hervor. Lagen Ar-
beitskonflikten beginnend in den 1980er Jahren zunehmend
individualisierte Interessen zugrunde (u. a. Brock/Vetter
1982, S. 4511f.; Hoffmann et al. 1990, S. 34ff.; Beck 1994),
lassen sich in den heutigen Interessenlagen neue Homoge-
nisierungen feststellen: Befinden sich Beschiftigte in einer
dauerhaften und strukturellen Uberlastungskonstellation,
werden Belastungsreduktionen zum dominanten Beschaf-
tigteninteresse. Fatalismus, Emporung sowie Neid und Ab-
stiegssorgen sind hierbei die emotionalisierten Ausdrucks-
formen betriebsspezifischer Erschopfungszustinde, die zu
einem enormen Konfliktpotenzial gerinnen.

Wiahrend Arbeitskonflikte im Fordismus als Medium zur
Ubersetzung von Beschiftigteninteressen in politische Pro-
zesse fungierten und Konfliktpotenziale in die Arenen von
Mitbestimmung und Tarifpolitik kanalisiert wurden (s. 0.),
findet in den hier untersuchten Betrieben eine solche Kon-
fliktregulierung nicht statt. Im Gegenteil: Die Uberlastungs-
konstellationen und die hieran anschlieffenden Beschaftig-
teninteressen werden von den mafigeblichenarbeitspolitischen
Akteuren verkannt, sodass sich Konfliktpotenziale zusitzlich
dadurch zuspitzen, dass sich die Beschiftigten in ihren ele-
mentaren Anliegen nicht wahrgenommen, reprasentiert und
anerkannt sehen.®

5 Es handelt sich um das von der Hans-Bdckler-Stiftung ge-
forderte Forschungsprojekt ,Reproduktion als Gewéhrleis-
tungsarbeit” (Projekt-Nr. 2009-313-3).

6 Arbeitspolitische Akteure sind hier die betrieblich Verant-
wortlichen fiir die Regulierung von Arbeit: z. B. Manage-
ment, Personal- und Abteilungsleitung, Betriebsrat, Ge-
werkschaft, Gesundheitsschutz, Demografie-Beauftragte.



Zwar werden in allen drei Betrieben Mafinahmen ge-
troffen, die - zumindest dem Anspruch nach - Arbeitskraft
schiitzen und Reproduktion flankieren sollen, doch setzen
die Konzepte dabei haufig auf eine Aktvierung der Beschif-
tigten zur Selbstverantwortung, womit Beschaftigten impli-
zit stets gesundheitsriskante Verhaltensweisen vorgeworfen
werden (Heiden/Jiirgens 2013, S. 2601t,; siehe auch Lesse-
nich 2008, S. 73fT.).

Zudem gibt es zwischen Beschiftigten und Akteuren
deutliche Diskrepanzen in ihrer Sichtweise auf die Belas-
tungssituation. Den meisten arbeitspolitischen Akteuren
sind die Uberlastungen und ihre Ursachen nicht klar oder
sie verschliefen ihre Augen vor zentralen Uberlastungs-
quellen, weil sie davon ausgehen, dass sich Bedingungen
wie das Flieband, die Anhdufung von Mehrarbeit oder die
physischen Belastungen ohnehin nicht andern lief3en. Be-
schiftigte entlarven betriebliche Auseinandersetzungen um
Unterstiitzungsmafinahmen wie Wertschitzungswork-
shops, Gesundheitstage oder Fitnesskurse deshalb als
Scheinkonflikte, in denen es nicht um die tatsichlichen
Konfliktpotenziale ihrer Situation, sondern um legitimato-
rische Symbolpolitiken geht. Die Konfliktpotenziale bleiben
somit prasent und finden kein sozial anerkanntes Ventil zur
Spannungsentladung.

Da Beschiftigteninteressen nur sehr begrenzt Eingang
in die betrieblichen Arenen des Arbeitskonflikts finden, ist
zu vermuten, dass Beschaftigte die Sache selbst in die Hand
nehmen und ihre Interessen in alltaglichen Arbeitskonflik-
ten zur Geltung bringen (siehe bereits Jiirgens 2006,
S. 241fF.). Doch die empirischen Befunde sind diesbeziiglich
ambivalent. Denn auf der einen Seite lassen sich durchaus
Alltagskonflikte erkennen, in denen Beschiftigte individu-
ell ebenso wie kollektiv versuchen, sich gegen verscharfte
Rationalisierungen und Ungerechtigkeiten zur Wehr zu
setzen. Doch auf der anderen Seite erleben Beschiftigte
Alltagskonflikte auch als eine zentrale Belastung, die ihre
reproduktiven Bediirfnisse konterkariert. In vielen Ausei-
nandersetzungen reiben sich Beschiftigte tagtaglich auf,
ohne das Heft des Handelns selbst in der Hand zu halten
und vor allem - ohne zu einer generellen Losung der Kon-
flikte gelangen zu konnen.

Zum einen lassen sich in allen drei Untersuchungsbe-
trieben kollektive Alltagskonflikte ausmachen, in denen Be-
schaftigte darauf dridngen, Fatalismus, Emporung und Ab-
stiegssorgen betriebsoffentlich zur Sprache zu bringen.
Industriearbeiter strafen Versprechungen und Symbolpoli-
tiken regelmafig in (benchmark-relevanten) Umfragen zur
Belegschaftsstimmung ab und halten es zumindest fiir nicht
illegitim, wenn sich Kollegen der Arbeitssituation (zeitwei-
se) durch Krankschreibungen oder Ttigkeitseinschrankun-
gen entziehen. Die Buchhalterinnen reduzierten voriiber-
gehend ihre Arbeitszeiten auf ein absolutes Minimum,
verfassten gemeinsame Protest-Mails, suchten in Gruppen
verantwortliche Akteure auf und etablierten eine fortwir-
kende Emporungskultur in Pausengespriachen. Unter den
Dachdeckern kam es zu einer bemerkenswerten Solidari-

sierung gegen Kurzarbeit und Personalabbau, aus der eine
absolut branchenuntypische Betriebsratsgriindung hervor-
ging (ausfiihrlich Heiden 2014, S. 295f%.). Bedenkt man, dass
Arbeitskonflikte dem ,,Arbeitskampfmonopol® der Tarif-
parteien unterliegen und Zuwiderhandlungen mit Abmah-
nung und Kiindigung bestraft werden konnen, erscheint
das Konfliktniveau in den Untersuchungsbetrieben beacht-
lich. Ohne arbeitspolitische Riickendeckung lassen sich Fa-
talismus, Emporung und Abstiegssorgen kaum deutlicher
zum Ausdruck bringen.

Zum anderen sind die Beschaftigten betriebsfalliiber-
greifend in eine Reihe individueller Alltagskonflikte invol-
viert. Erstens setzen sich Beschiftigte gegen verscharfte
Rationalisierungen zur Wehr, indem sie Leistungspensen
mit Gegenschichten absprechen, bei Probeldufen vermeid-
bare Fehler inszenieren, Zeitnischen verstecken, strategisch
geplant Leistungsziele in Mitarbeitergesprachen herunter-
verhandeln oder sich versteckt zusatzliche Pausenzeiten
einrdumen. Zweitens reiben sich Beschiftigte in arbeitsin-
haltlichen Konflikten auf, die hiufig eine Folge vermarkt-
lichter Arbeitsorganisationen sind und deshalb nicht im
Eigen-, sondern im betrieblichen Fremdinteresse gefiihrt
werden, sodass das Arbeitsklima auf eine Zerreifprobe ge-
stellt wird. Drittens berichten insbesondere méannliche Be-
schiftigte von unterschwelligen Auseinandersetzungen mit
der Partnerin, in denen es um wachsende Unzufriedenhei-
ten mit der Rolle als Zuverdienerin geht und zumindest im
subjektiven Erleben der langfristige Fortbestand von Ehe
und Partnerschaft auf dem Spiel zu stehen scheint. Viertens
dreht sich insbesondere im Baubetrieb eine Vielzahl von
Streits um Statusobjekte (z. B. gutes Werkzeug, Fahrzeuge
usw.) und informelle Hierarchien. Diese Konflikte eskalie-
ren bis hin zu Denunziationen oder einzelnen Handgreif-
lichkeiten und lassen erkennen, wie sehr der Betrieb (wie-
der) als ein Ort wahrgenommen wird, an dem es um die
eigene Position in der Gesellschaft zu kdmpfen gilt (aus-
fiihrlich Heiden 2014, S. 308ft.).

8. Intensivierte Alltagskonflikte

Wihrend es im Gefolge von Wirtschaftskrise und Austeri-
tatspolitik in Stideuropa zu einer regelrechten Protestwelle
kam, blieben 6ffentlich wahrnehmbare Krisen-Konflikte in
den wirtschaftlichen Zentren Europas wie z. B. in England,
Frankreich oder auch in Deutschland punktuell begrenzt
und raumlich isoliert (Schmalz/Weinmann 2013). Es ist
keineswegs ausgeschlossen, dass es nicht auch in Deutsch-
land zu einem Wiedererstarken kollektiver Arbeitskonflik-
te kommt, doch es erscheint heute fraglich, inwieweit von
solchen Kollektivkonflikten richtungsweisende Impulse zur
Verbesserung der Lebenschancen von Lohnabhangigen er-
wartet werden konnen. Zur Skepsis halt nicht nur der Ver-
lust demokratischer Zugriffsmoglichkeiten auf den  »
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Finanzmarktkapitalismus und seine regulierenden Institutionen an (Streeck
2013), sondern auch ein Prozess der Veralltiglichung von Arbeitskonflikten.
Den Akteuren der normierten Konfliktarenen gleiten Konflikte um einst
zentrale Lebenschancen immer mehr ,,durch die Finger®. Subjektiv hochst
relevante Auseinandersetzungen finden stattdessen zunehmend im Verbor-
genen statt. Ein Gutteil von Lebenschancen wird inzwischen im Alltag
umkampft (siehe auch Mau 2012).

Alltagliche Arbeitskonflikte gab es schon immer (u. a. Hoffmann 1981;
Miiller-Jentsch 1997; S. 34ff.). Gegenwirtig vervielfaltigen sich aber ihre
Streitgegenstande und es kommt zu einer Konfliktintensivierung, weil fiir
Beschiiftigte ein wachsendes Stiick der sozialen Existenz auf dem Spiel steht.”
Gab es frither erstens eine Gewissheit, dass die eigenen Interessen in nor-
mierten Konfliktarenen zur Geltung gebracht werden (Brock/Vetter 1982;
Negt 1984; Gorz 1999), erleben Beschiftigte derzeit, dass ihre Interessen
und Bediirfnisse nicht wahrgenommen und missachtet werden. Gleichzei-
tig treten Verschleif3risiken von Arbeitskraft im Zuge von Aktivierungs- und
Selbstverantwortungsdiskursen (vgl. u. a. Lessenich 2008) deutlich starker
ins Bewusstsein, und Prekarisierungsprozesse fithren dazu, dass die eigene
Lage als alternativlos gedeutet wird. Vor diesem Hintergrund fungieren
alltigliche Arbeitskonflikte als emotionales Ventil massiver Uberlastungs-
erfahrungen - es kommt zum sogenannten ,, Abreagieren am Gegentiber,
um Selbstwirksamkeit und Handlungskontrolle zuriickzugewinnen. Zwei-
tens greifen Arbeitskonflikte heute deutlich tiefer in den privaten Lebens-
zusammenhang ein. Insbesondere ménnliche Beschiftigte befiirchten Zer-
wiirfnisse in Ehe und Partnerschaft, die auch unabhingig von der
tatsdchlichen Konflikteskalation das subtile Ringen um den Ernéhrerstatus
und das gemeinsame Lebensmodell zum intensiv erlebten Konflikt werden
lassen. Drittens verspiiren Beschiftigte nicht nur gestiegene Unsicherheiten
und wachsende Konkurrenzen in allen Lebensbereichen, sie identifizieren
vor allem auch den eigenen (Arbeits-)Alltag als Kampfplatz zur Sicherung
der erarbeiteten Position in der Gesellschaft und zur Verbesserung von
Lebenschancen. Solchen Konflikten ldsst sich kaum aus dem Weg gehen,
weil betriebliche und damit auch gesellschaftliche Statuspositionen weit-
reichend entsichert wurden (Vogel 2009; Mau 2012) und es dementspre-
chend gilt, sich behaupten zu miissen.

Es gibt eine Reihe von Alltagskonflikten, die Beschiftigte ,,en passant®
austragen, gerade weil die Konflikte so alltaglich sind. Den Wenigsten sind
die strukturellen Verursachungszusammenhinge ihrer Alltagskonflikte
bewusst und so werden Beschiftigte in kriftezehrende Streits hineingezo-
gen, die es sich kaum zu fithren lohnt, weil Mittel zur Kompromissbildung
fehlen und sich die Konflikte mehr als Be-, denn als Entlastung erweisen.
Alltdgliche Arbeitskonflikte lassen sich allenfalls situativ befrieden, aber
kaum generell 16sen. Die Krise der Arbeitsgesellschaft zieht intensivierte
Alltagskonflikte nach sich. Arbeitskonflikte erfiillen damit allenfalls partiell
noch die Funktion eines Ubersetzungsmediums von Interessen und eines
arbeitsgesellschaftlichen Integrationsmodus. Die gegenwirtigen sozialen
Konflikte um die Krise der Arbeitsgesellschaft tragen so zum Entstehen
eines gesellschaftlichen Klimas gegenseitiger Anfeindungen bei (siehe auch
Dubet 2008, S. 383fL.).

Esliegt auf der Hand, dass die geschilderten Entwicklungen betriebliche

Interessenvertretungen in ihrem Konfliktmanagement herausfordern. Es-

7 Die Konfliktintensitat zeigt an, wie existenziell Beteiligte vom Konfliktaus-
gang abhéangen. Die Konfliktform zeigt an, mit welchen Mitteln Konflikte
gefuhrt werden (Dahrendorf 1961, S. 197ff.).

424

kalierenden Alltagskonflikten liegen jedoch neben ganz konkreten Anldssen
auch tief greifende arbeitsgesellschaftliche Umbriiche zugrunde, sodass
Mediationen an Grenzen stofien. In dem Maf3e, wie sich in Belegschaften
Uberlastungs-, Ungerechtigkeits- und Missachtungserfahrungen aufstauen,
miissen sich Interessenvertretungen fragen, wie mit diesen (kollektiven)
Konfliktpotenzialen umzugehen ist. Die hier befragten Beschiftigten for-
dern von ihren Interessenvertretungen eine deutlich authentischere Repri-
sentation ihrer Interessen ein. Noch vor substanziellen Verdnderungen geht
es ihnen um das (betriebs-)6ffentliche Zur-Sprache-Bringen von Uberlas-
tung, Ungerechtigkeit und Missachtung. Nicht zuletzt auch zur Konflikt-
pravention bedarf es gegenwirtig einer grofleren (betriebs-)offentlichen
Diskussion und Anerkennung der vielen Krisensymptome der Arbeitsge-
sellschaft. m

LITERATUR

Adorno, T.W./Jaerisch, U. (1968): Anmerkungen zum sozialen Konflikt heute,
in: Maus, H. (Hrsg.): Gesellschaft, Recht und Politik, Neuwied/Berlin, S. 1-19
Ahlers, E. (2010): Arbeitsbedingungen von Beschéftigten in Betrieben mit er-
gebnisorientiert gesteuerten Arbeitsformen, in: WSI-Mitteilungen 63 (7),

S. 350-356, http://www.boeckler.de/wsi-mitteilungen_25434_25445.htm
Altmann, N./Bechtle, G. (1971): Betriebliche Herrschaftsstruktur und industri-
elle Gesellschaft. Ein Ansatz zur Analyse, Miinchen

Arendt, H. (1998 [1958]): Vita activa oder Vom tatigen Leben, Miinchen

Artus, I. (2008): Prekare Vergemeinschaftung und verriickte Kdmpfe. Repressi-
ve Integration als Herrschaftsmodus im prekaren Dienstleistungsbereich, in:
Prokla 150 38 (1), S. 27-48

Asendorf-Krings, I./Drexel, I./Nuber, C. (1976): Reproduktionsvermdégen und
die Interessen von Kapital und Arbeit. Ein Beitrag zur theoretischen Bestim-
mung von Qualifikation, in: ISF Mlnchen (Hrsg.): Betrieb, Arbeitsmarkt,
Qualifikation, Frankfurt a. M., S. 207-236

Bechtle, G./Lutz, B. (1989): Die Unbestimmtheit post-tayloristischer Rationali-
sierungsstrategie und die ungewisse Zukunft industrieller Arbeit. Uberlegun-
gen zur Begriindung eines Forschungsprogramms, in: Dill, K./Lutz, B. (Hrsg.):
Technikentwicklung und Arbeitsteilung im internationalen Vergleich. Fiinf Auf-
satze zur Zukunft industrieller Arbeit, Frankfurt a. M./New York, S. 9-91

Beck, U. (1994): Jenseits von Stand und Klasse? in: Beck, U./Beck-Gernsheim,
E. (Hrsg.): Riskante Freiheiten. Individualisierung in modernen Gesellschaften,
Frankfurt a. M., S. 43-59

Becker-Schmidt, R./Brandes-Erlhoff, U./Karrer, M. (1982): Nicht wir haben die
Minuten, die Minuten haben uns. Zeitprobleme und Zeiterfahrungen von Ar-
beitermuttern in Fabrik und Familie, Bonn

Beer, U. (2004): Sekundarpatriarchalismus: Patriarchat in Industriegesellschaf-
ten, in: Becker, R./Kortendieck, B. (Hrsg.): Handbuch Frauen- und Geschlechter-
forschung: Theorie, Methoden, Empirie, Wiesbaden, S. 56-61

Bell, D. (1973): Die nachindustrielle Gesellschaft, Frankfurt a. M./New York
Bewernitz, T./Dribbusch, H. (2014): ,Kein Tag ohne Streik”: Arbeitskampfent-
wicklung im Dienstleistungssektor, in: WSI-Mitteilungen 67 (5), S. 393-401,
http://www.boeckler.de/wsi-mitteilungen_50527_50534.htm

Bohle, F. (1994): Negation und Nutzung subjektivierenden Arbeitshandelns
bei neuen Formen qualifizierter Produktionsarbeit, in: Beckenbach, N./Treeck,
W. v. (Hrsg.): Umbriiche gesellschaftlicher Arbeit, in: Soziale Welt, Sonderband
9, S. 183-206

Brinkmann, U./Dérre, K./Robenack, S. (2006): Prekére Arbeit. Ursachen,
Ausmal, soziale Folgen und subjektive Verarbeitungsformen unsicherer
Beschaftigungsverhéltnisse, Bonn

Brock, D. (1988): Vom traditionellen ArbeiterbewuRtsein zum individualisierten
Handlungsbewusstsein. Uber Wandlungstendenzen im gesellschaftlichen
Bewul3tsein der Arbeiterschaft seit der Industrialisierung, in: Soziale Welt

39 (4), S. 413-434

Brock, D./Vetter, H.-R. (1982): Alltagliche Arbeiterexistenz. Soziologische
Rekonstruktionen des Zusammenhangs von Lohnarbeit und Biographie,
Frankfurt a. M./New York

Burawoy, M. (1979): Manufacturing consent: Changes in the labor process
under Monopoly Capitalism, Chicago



Castel, R. (2000): Die Metamorphosen der sozialen Frage. Eine Chronik der
Lohnarbeit, Konstanz

Castel, R. (2011): Die Krise der Arbeit. Neue Unsicherheiten und die Zukunft
des Individuums, Hamburg

Castel, R./Dérre, K. (Hrsg.) (2009): Prekaritat, Abstieg, Ausgrenzung. Die sozia-
le Frage am Beginn des 21. Jahrhunderts, Frankfurt a. M./New York
Dahrendorf, R. (1961): Gesellschaft und Freiheit. Zur soziologischen Analyse
der Gegenwart, Miinchen

Dahrendorf, R. (1992): Der moderne soziale Konflikt. Essay zur Politik der
Freiheit, Stuttgart

Décieux, F./Nachtwey, O. (2014): Occupy: Protest in der Postdemokratie,

in: Forschungsjournal Soziale Bewegungen 27 (1), S. 75-88

Destatis (2015) Atypische Beschéaftigung. Kernerwerbstatige nach einzelnen
Erwerbsformen, https://www.destatis.de (letzter Zugriff: 05.06.2015)
Destatis/Wissenschaftszentrum Berlin fir Sozialforschung (WZB) (2013):
Datenreport 2013. Ein Sozialbericht fiir die Bundesrepublik Deutschland, Bonn
Detje, R./Menz, W./Nies, S. (2011): Krise ohne Konflikt? Interessen- und Hand-
lungsorientierungen im Betrieb. Die Sicht von Betroffenen, Hamburg

Dorre, K. (2011): Funktionswandel von Gewerkschaften. Von der intermediaren
zur fraktalen Organisation, in: Haipeter, T./Dérre, K. (Hrsg.): Gewerkschaftliche
Modernisierung, Wiesbaden, S. 267-302

Dorre, K./Scherschel, K./Booth, M./Haubner, T./Marquardsen, K./Schierhorn,
K. (2013): Bewahrungsproben fiir die Unterschicht? Soziale Folgen aktivieren-
der Arbeitsmarktpolitik, Frankfurt a. M./New York

Dribbusch, H. (2010): 60 Jahre Arbeitskampf in der Bundesrepublik. Ein Uber-
blick, in: Bispinck, R./Schulten, T. (Hrsg.): Zukunft der Tarifautonomie,
Hamburg, S. 145-168

Dubet, F. (2008): Ungerechtigkeiten. Zum subjektiven Ungerechtigkeitsempfin-
den am Arbeitsplatz, Hamburg

Edwards, R. (1981): Herrschaft im modernen Produktionsprozess, Frankfurt a. M./
New York

Ellguth, P/Kohaut, S. (2015): Tarifbindung und betriebliche Interessenvertre-
tung. Ergebnisse aus dem |IAB-Betriebspanel 2014, in: WSI-Mitteilungen 68 (4),
S. 290-297, http://www.boeckler.de/wsi-mitteilungen_47210_47220.htm

Euler, H. P. (1973): Arbeitskonflikt und Leistungsrestriktion im Industriebetrieb,
Disseldorf

Geiger, T. (2006 [1949]): Die Klassengesellschaft im Schmelztiegel, Frankfurt a. M.
Gerlmaier, A/Latniak, E. (2012): Arbeiten in der Bauwirtschaft — Wer schafft es
bis zum regularen Renteneintritt und wer nicht? Risikoindikatoren und alters-
kritische Berufe. IAQ-Report 04/2012, Duisburg/Essen

Glaser, B. G./Strauss, A. L. (1998): Grounded theory. Strategien qualitativer
Forschung, Bern

Gockenjan, G. (1985): Gesundheit und Arbeit. Untersuchungen zur Frage, wie
Konflikte verschwinden, in: Naschold, F (Hrsg.): Arbeit und Politik. Gesell-
schaftliche Regulierung der Arbeit und sozialen Sicherung. Frankfurt a. M./
New York, S. 305-337

Goldthorpe, J. H./Lockwood, D./Bechhofer, F. (1968): The affluent worker.
Industrial attitudes and behaviour, Cambridge

Gorz, A. (1999): Arbeit zwischen Misere und Utopie, Frankfurt a. M.
Haipeter, T. (2004): Normbindung unter Marktdruck? Problembereiche neuer
Formen der Arbeitszeitregulierung in der betrieblichen Praxis, in: Industrielle
Beziehungen 11 (3), S. 221-245

Hans-Bockler-Stiftung (2014): WSI-Tarifarchiv erinnert an ,,Meilenstein derTa-
rifgeschichte” Vor 30 Jahren: Einstieg in die 35-Stunden Woche nach wochen-
langem Streik. Pressemitteilung vom 25.06.

Hauser-Ditz, A./Hertwig, M./Pries, L. (2012): Verbetrieblichung und betriebli-
cher Konflikt. in: KéIner Zeitschrift fiir Soziologie und Sozialpsychologie 64 (2),
S. 329-359

Heiden, M. (2014): Arbeitskonflikte. Verborgene Auseinandersetzungen um
Arbeit, Uberlastung und Prekaritat, Berlin

Heiden, M./Jirgens, K. (2013): Kraftemessen. Betriebe und Beschaftigte im
Reproduktionskonflikt, Berlin

Hirsch-Kreinsen, H. (1998): Shareholder-Value: Unternehmensstrategien und
neue Strukturen des Kapitalmarkts, in: Hirsch-Kreinsen, H./Wolf, H. (Hrsg.):
Arbeit, Gesellschaft, Kritik. Orientierungen wider den Zeitgeist, Berlin,

S. 195-222

Hoffmann, J./Hoffmann, R./Miickenberger, U./Lange, D. (Hrsg.) (1990):
Jenseits der BeschluBlage. Gewerkschaft als Zukunftswerkstatt, KéIn
Hoffmann, R.W. (1981): Arbeitskampf im Arbeitsalltag. Formen, Perspektiven
und gewerkschaftliche Probleme des verdeckten industriellen Konflikts,
Frankfurt a. M./New York

s WS MITTEILUNGEN 6/2015

Holst, E./Seifert, H. (2012): Arbeitszeitpolitische Kontroversen im Spiegel

der Arbeitszeitwlnsche, in: WSI-Mitteilungen 65 (2), S. 141-149,
http://www.boeckler.de/wsi-mitteilungen_39052_39060.htm

Honneth, A. (2013): Verwilderungen des sozialen Konflikts. Anerkennungs-
kampfe zu Beginn des 21. Jahrhunderts, in: Honneth, A./Lindemann,
0./Voswinkel, S. (Hrsg.): Strukturwandel der Anerkennung. Paradoxien
sozialer Integration in der Gegenwart, Frankfurt a. M./New York, S. 17-40
Jurczyk, K./VoB, G. G. (2000): Entgrenzte Arbeitszeit — reflexive Alltagszeit, in:
Hildebrandt, E. (Hrsg.): Reflexive Lebensflihrung. Zu den sozialkologischen
Folgen flexibler Arbeit, Berlin, S. 151-206

Jirgens, K. (2006): Arbeits- und Lebenskraft. Reproduktion als eigensinnige
Grenzziehung, Wiesbaden

Jiirgens, K. (2010): Deutschland in der Reproduktionskrise, in: Leviathan 38 (4),
S. 559-587

Kalina, T./Weinkopf, C. (2012): Niedriglohnbeschaftigung 2010: Fast jede/r
Vierte arbeitet fir Niedriglohn, IAQ-Report 01/2012, Duisburg/Essen

Kratzer, N./Dunkel, W./Becker, K./Hinrichs, S. (Hrsg.) (2011): Arbeit und
Gesundheit im Konflikt. Analysen und Ansétze fiir ein partizipatives Gesund-
heitsmanagement, Berlin

Kudera, W./Ruff, K./Schmidt, R. (1983): Blue collar — white collar: grey collar?
Zum sozialen Habitus von Arbeitern und Angestellten in der Industrie, in:
Soziale Welt 34 (2), S. 201-227

Lessenich, S. (2008): Die Neuerfindung des Sozialen. Der Sozialstaat im flexib-
len Kapitalismus, Bielefeld

Lutz, B. (1984): Der kurze Traum immerwahrender Prosperitéat. Eine Neuinter-
pretation der industriell-kapitalistischen Entwicklung im Europa des 20. Jahr-
hunderts, Frankfurt a. M./New York

Lutz, B./Schmidt, G. (1977): Industriesoziologie (1969), in: Daheim, H.-J./Lutz,
B./Hoselitz, B. F (Hrsg.): Beruf, Industrie, sozialer Wandel in unterentwickelten
Landern, Stuttgart, S. 101-262

Matuschek, I. (2010): Konfliktfeld Leistung. Eine Literaturstudie zur betriebli-
chen Leistungspolitik, Berlin

Mau, S. (2012): Lebenschancen. Wohin driftet die Mittelschicht?, Bonn
Maller-Jentsch, W. (1997): Soziologie der industriellen Beziehungen. Eine Ein-
fiihrung, Frankfurt a. M./New York

Negt, O. (1984): Lebendige Arbeit, enteignete Zeit. Politische und kulturelle
Dimensionen des Kampfes um die Arbeitszeit, Frankfurt a. M./New York
Negt, O. (1989): Die Herausforderung der Gewerkschaften. Pladoyers flr

die Erweiterung ihres politischen und kulturellen Mandats, Frankfurt a. M./
New York

Peters, K./Sauer, D. (2005): Indirekte Steuerung - eine neue Herrschaftsform.
Zur revolutionaren Qualitat des gegenwartigen Umbruchprozesses, in:
Wagner, H. (Hrsg.): ,Rentier’ ich mich noch?” Neue Steuerungskonzepte im
Betrieb, Hamburg, S. 23-58

Roth, R. (2011): Blirgermacht. Eine Streitschrift flir mehr Partizipation, Bonn
Rudolph, H. (2014): ,Aufstocker”: Folge der Arbeitsmarktreformen? in: WSI-
Mitteilungen 67 (3), S. 207-217, http://www.boeckler.de/wsi-mitteilungen_
46852_46861.htm

Sauer, D. (2005a): Arbeit im Ubergang. Eine Standortbestimmung, Hamburg
Sauer, D. (2005b): Arbeit unter (Markt-)Druck: Ist noch Raum fiir innovative Ar-
beitspolitik? in: WSI-Mitteilungen 58 (4), S. 179-185, http://www.boeckler.de/
wsi-mitteilungen_24534_24546.htm

Schmalz, S./Weinmann, N. (2013): Gewerkschaftliche Kampfzyklen in Westeu-
ropa. Die Jahre 1968 bis 1973 und seit 2008/09 im Vergleich, Supplement der
Zeitschrift Sozialismus 40 (7-8), Hamburg

Schudlich, E. (1987): Die Abkehr vom Normalarbeitstag. Entwicklung der Ar-
beitszeiten in der Industrie der Bundesrepublik seit 1945, Frankfurt a. M./
New York

Seifert, H. (Hrsg.) (2005): Flexible Zeiten in der Arbeitswelt. Frankfurt a. M./
New York

Simmel, G. (1995 [1908]): Soziologie. Untersuchung liber die Formen der Ver-
gesellschaftung, Frankfurt a. M.

Statistisches Bundesamt (2013): Ungenutztes Arbeitskraftepotenzial: 6,7 Milli-
onen Menschen wollen (mehr) Arbeit. Pressemitteilung vom 5. September
Statistisches Bundesamt (2014): Arbeitsmarkt, www.destatis.de (letzter Zu-
griff: 06.11.2014)

Statistisches Bundesamt (2015): 5% aller Erwerbstatigen haben mindestens
zwei Jobs. Pressemitteilung vom 29. April, 155/15

Streeck, W. (2006): Nach dem Korporatismus: Neue Eliten, neue Konflikte, in:
Miunkler, H./StraRenberger, G./Bohlender, M. (Hrsg.): Deutschlands Eliten im
Wandel, Frankfurt a. M./New York, S. 149-175

425



AU 'S AT ZIE s

Streeck, W. (2013): Gekaufte Zeit. Die vertagte Krise des demokratischen
Kapitalismus, Frankfurt a. M.

Thompson, E. P. (1973): Zeit, Arbeitsdisziplin und Industriekapitalismus, in:
Braun, R./Fischer, W./GroRBkreutz, Helmut/Volkmann, H. (Hrsg.): Gesellschaft
in der industriellen Revolution, KéIn, S. 81-112

Touraine, A. (1972): Die postindustrielle Gesellschaft, Frankfurt a. M.
Vester, M./Teiwes-Kiigler, C. (2006): Die neuen Arbeitnehmer und der neue
industrielle Konflikt. Herausforderungen fiir die gewerkschaftlichen und un-
ternehmerischen Strategien, in: Widerspriiche 102 (12), S. 79-98

Vogel, B. (2009): Wohlstandskonflikte. Soziale Fragen, die aus der Mitte
kommen, Hamburg

VoB, G. G./Pongratz, H. J. (1998): Der Arbeitskraftunternehmer. Eine neue
Grundform der Ware Arbeitskraft? in: Kélner Zeitschrift flir Soziologie und
Sozialpsychologie 50 (1), S. 131-158

Voswinkel, S. (2011): Zum konzeptionellen Verhaltnis von ,Anerkennung”
und ,Interesse’ in: Arbeits- und Industriesoziologische Studien (AIS) 4 (2),
S.45-58

Walter, F. (2013): Burgerlichkeit und Protest in der Misstrauensgesellschaft.
Konklusion und Ausblick, in: Marg, S./Geiges, L./Butzlaff, F/Walter,
(Hrsg.): Die neue Macht der Blrger. Was motiviert die Protestbewegungen?
Bonn, S. 299-341

426

Weber, H. (1986): Konflikt im Interorganisationssystem. Zur Konfliktlogik
organisierter Arbeitsmarktparteien im Tarifkonflikt 1984, in: Soziale Welt 37
(2/3), S. 263-296

Wolf, H. (1994): Rationalisierung und Partizipation, in: Leviathan 22 (2),

S. 243-259

AUTOR

MATHIAS HEIDEN, Dr. rer. pol., war bis 2015 Wissenschaftlicher Mitarbeiter
und Habilitand am Fachbereich Gesellschaftswissenschaften der Universitat
Kassel und zugleich Leiter der dortigen Kooperationsstelle Wissenschaft und
Arbeitswelt. Arbeitsschwerpunkte: Wandel von Arbeit und Arbeitskonflikten,
demografischer Wandel und Gesundheit, soziale Konflikte und Proteste.

@ mathias.heiden@gmx.de




