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Anerkennungsverhaltnisse bezeichnen zum einen wksgitige Verpflichtungen und Bindungen
sozialer Akteure, in ihnen geht es um die Wirdigdag Beitrdge der jeweils anderen Partei. Zum
andern weisen Anerkennungsverhdltnisse Status mdem sie die Kriterien fir eine
statusbegrindende Wertschatzung bezeichnen. Andéss eine Weichspilerversion von
Anerkennung dies oftmals suggeriert, geht es barkennung aber nicht nur um intersubjektive
Beziehungen, erst recht nicht nur um die Kommuimkatvon Lob und Kiritik, sondern
Anerkennung ist auch in Strukturen, Regulierungeah Rolitiken institutionalisiert.

Wichtig sind Anerkennungsverhaltnisse, weil siegeréd sind fir die Identitaten der Subjekte und
fur die Legitimation auch von Interessen und vorziaer Ungleichheit. Nicht nur missen
Interessen als legitim und wichtig anerkannt seiandern das, was Menschen wollen und
anstreben, ist in unterschiedlichem Mal3e identgigant. Insofern nun Identitat und Anerkennung
eng miteinander verknupft sind, bestimmen auchAgierkennungsverhaltnisse, welche Interessen
identitatsrelevant und welche Auseinandersetzuegeressiv aufgeladen sind.

Anerkennung in der Arbeit meint die Wertschatzuingdie Arbeit, speziell fir die Arbeitsleistung,
wie auch immer sie sozial definiert sein mag: SiBeit sich nicht nur in Lob und Kritik durch
Vorgesetzte, sondern wesentlich in der Entgeltjaesi in der Karrierepolitik und in der
Gestaltung von Arbeitsbedingungen, Sozialleistunggsh Beschéaftigungssicherungen. Sie umfasst
aber auch die rechtliche Anerkennung in der Arbegshalb das Arbeitsrecht eine wesentliche
Anerkennungsinstitution ist; denn in der Anerkemmpunvon Arbeitsbirgern  mit
Partizipationsmadglichkeiten, deren Menschenwirde @taatsbirgerstatus nicht am Werkstor
enden kann, werden die Beschaftigten als gleichehtBsubjekte geachtet. Und schlief3lich
beziehen sich Anerkennungserwartungen in der Adogh auf die Personalitat der Arbeitenden,
die nicht nur ihre Arbeitskraft in den Betrieb sdten, sondern als Person sich dort aufhalten und
soziale Beziehungen am Arbeitsplatz in einer biglicgken Lebenswelt entwickeln.

Ich méchte nun einige aktuelle Prozesse der Entunickder Anerkennungsverhaltnisse umreif3en.
Dabei ist zu bedenken, dass die Vielfalt der Adwedit es naturlich schwer macht,
Verallgemeinerungen zu treffen.

Zunachst werde ich in einer Kurzdiagnose auf diendEezen einer Flexibilisierung und
Verunsicherung (1) und einer Individualisierung @r Anerkennungsverhaltnisse hinweisen.
Sodann stelle ich Gegentendenzen dar, die in eiéampf um Wirdigung und in
Anerkennungspolitiken von Organisationen zu erkanrsend (3), bevor ich auf die sich
verandernden Anerkennungsprobleme sichtbarer ursichtbarer Arbeiten eingehe (4). Dann
nehme ich das Phdnomen der kategorisierenden Amarkg in den Blick (5) und betone, dass die
geschilderten  Tendenzen im  Kontext einer ausgepmagt Segmentierung von
Anerkennungsbeziehungen zu verstehen sind (6)ieBtich weise ich auf das Phdnomen expliziter
Anerkennungskampfe und das Potenzial von Anerkegspartnerschaften hin (7), um schlief3lich
in einem Fazit die Verlagerung von WiderspriichenSabjekt zu betonen (8).

Ich prasentiere lhnen im Folgenden nicht unmittelBayebnisse empirischer Forschungsprojekte.
Meine Ausfihrungen sind aber vor dem Hintergrundeigw empirischer Projekte am IfS
Frankfurt/M zu verstehen. Das eine Projekt, das2@67/2008 mit Gabriele Wagner durchgefuhrt
habe, befasste sich mit Anerkennungspolitiken iga@isationen, das andere derzeit laufende, mit
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Stefanie Hurtgen bearbeitete, widmet sich den ,Aindpen an Arbeit und berufliche Entwicklung
von Normalarbeitnehmerinnen“. Beide Projekte nehmear allem den Bereich der
Normalarbeitnehmer in den Blick, also eine Randgeuges vorherrschenden Diskurses.

1.  Flexibilisierung und Verunsicherung der Anerkemungsverhaltnisse

Die Flexibilisierung der Okonomie, die Veranderumgder Markte und insbesondere der
Finanzmarkte und die engere Kopplung von Produktimm Markt fihren dazu, dass sich
langfristige Strukturen, Standards und wechsetgeiti  Verpflichtungs- und
Reziprozitatsbeziehungen in Unternehmen nur sclemérvickeln. Permanente Reorganisationen
bedeuten den beschleunigten Wechsel von Vorgesetstabilen Teams und bringen fur die
Beschaftigten wiederkehrende Bewahrungssituationgnsich. Vertrauensbeziehungen zwischen
Beschaftigten und Vorgesetzen sowie zwischen dehlle¢gdanen und damit auch erworbene
Anerkennung — auch fir Lebensleistungen — werdemamschneller wieder durchbrochen. Die
Legitimation von Senioritatsregeln erodiert. Undatund unsichere Beschéftigungssituationen,
erst recht prekare Beschaftigung machen daueriafeekennungs- und Vertrauensbeziehungen
schwierig. Kurzfrist- tritt an die Stelle von Lamigtanerkennung.

Daraus resultieren abnehmende Bindungen und euidit&t von Anerkennungsbeziehungen. Sie
legen oft eine Individualisierung von Anerkennuradhe und sie machen die Anerkennungskriterien
unsicher.

2. Individualisierung der Anerkennungserwartungen

Nicht nur die geringeren Bindungen in und von Orgationen fordern die Individualisierung von
Anerkennungsbeziehungen. Vielmehr ist es auch dezeBs einer Individualisierung der
Lebensverhéltnisse, also der Entbettung der Eierebus den Selbstverstéandlichkeiten sozialer
Zugehdrigkeiten. Das betrifft erstens die Entdéfezierung der Lebenszuweisungen von Mannern
und Frauen, die damit einhergeht, dass sich dieafuwg an Erwerbsarbeitsbeteiligung
verallgemeinert. Hieraus ergeben sich vielfaltigefokderungen an die Abstimmung von Arbeit
und Leben aul3erhalb der Erwerbsarbeit, die zu eigenen Leistung der Einzelnen wird. Zweitens
individualisieren sich die Lebensentwirfe, so ddigs milieuspezifischen Anerkennungskriterien
weniger vorgeben, woran sich die Anerkennungseumngen der Individuen orientieren. Dieser
Prozess einer ,positiven” Individualisierung haitténs eine Kehrseite, die Anforderungen der
.negativen* Individualisierung aufgrund der Erosiostabiler Normalitatserwartungen und
gesicherten Statuserwerbs. Die Subjekte sind lalltueranlasst, sich Erfolg und Scheitern selbst
zuzuschreiben, die Sozialfigur des stolzen Opfersuerhéaltnisse ist keine legitime Option mehr.
Viertens verbinden sich Karriereerwartungen mitriéaezwéngen. Die Zone zwischen Erfolg und
Scheitern wird kleiner, wenn es schon als Scheig@dinkeinen Erfolg zu haben, wenn Stillstand
Versagen ist.

Funftens schliel3lich muss ich aber auch hervorheti@ss sich eine deutliche Segmentierung der
Anerkennungsverhaltnisse zeigt. Denn die Indiviciedung betrifft in erster Linie die soziale und
die Arbeitnehmermitte. Zwar beziehen die Diskuree dormativen Individualisierung Alle ein.
Aber am Ful3 der sozialen Pyramide kommen sie elserZynismus an, der nicht wirklich
orientierungsstiftend ist, weil er von der Wirkligit zu weit entfernt ist, der aber auch hier
angesichts der Erosion entlastender Zugehdorigkeitah als Beschdmung ankommt, mit der die
Selbstachtung untergraben wird.



3.  Gegenprozesse: Kampf um Wurdigung und die Anedgnnungspolitiken von
Organisationen

Diese Entwicklungen sind jedoch nicht linear untedainierend. Vielmehr gibt es auf der einen
Seite Konflikte zwischen Bewunderung und Wiurdiguragso zwischen der Erwartung, als
besonders leistungsstark und erfolgreich anerkamntwerden, und dem Anspruch, fir sein
Engagement und seine normale Arbeit gewirdigt zudeve Es gibt bei Beschéftigten auch
Erwartungen an die Anerkennung erworbener Leistanged normaler Beitrage sowie ihrer
Lebensanspriiche insgesamt. Dies schon deshalb, dieilMenschen nicht durchschnittlich
Uberdurchschnittlich sein kénnen und deshalb einmeerkennung blo3 des Besonderen die
Hinnahme massenhafter Erfahrungen der Missachtuag \foraussetzung héatte. Es gibt
Erwartungen an Kollegialitat, ein Unbehagen angiarittung des Arbeitsklimas. Und schlief3lich
halten Beschatftigte verbreitet den Anspruch an fehkeit und fachliche Kompetenz, also die
Gebrauchswertseite ihrer konkreten Arbeit, gegeniiben Okonomisierungsanforderungen
aufrecht, ein Bezug des Kampfs um Anerkennungdenfbesonders Michael Vester immer wieder
hinweist.

Nicht nur auf Seiten der Arbeitnehmer aber gibGegentendenzen zur Fluiditat von Anerkennung
und zu den Tendenzen einer negativen Individualisg Auch auf der Seite vieler Organisationen
gibt es inzwischen die Wahrnehmung, dass die saemide Bindung zwischen Beschatftigten und
Organisation problematische Auswirkungen haben kama dass die fehlende Wiuirdigung von

normaler Arbeit und Betriebsloyalitéat mit Motivatisproblemen verbunden sein kann. Aus dieser
Erkenntnis resultieren neue Formen der Anerkenmuoliggk von Organisationen, die auf der einen

Seite Bindungen zu reetablieren versuchen, krigéisgesagt: simulieren wollen, auf der anderen
Seite Anerkennung zu regulieren und damit fur fdem@rganisationen handhabbar zu machen
versuchen.

Wie geht das?

Eine empirische Untersuchung von Anerkennungsgelitivon Organisationen, die Gabriele
Wagner und ich in den Jahren 2007-2008 durchgeftidioen, zeigte, dass Objektivierung und
Standardisierung die Mittel sind, mit denen Orgatiggen die Anerkennungsunsicherheit der
Beschaftigten zu bearbeiten versuchen. Das bedeutet

- Anerkennungskommunikationen werden formalisiend standardisiert, etwa indem feste
Rhythmen fur die Fiuhrung von Mitarbeitergesprachen die Formulierung von Lob und
Kritik vorgegeben werden, verbunden mit Schulungemd Leitfaden zur angemessenen
Gesprachsfuhrung.

- Anerkennung in Organisationen fokussiert auf tdlijit die Organisationen zur Verfiigung
stehen; das sind vor allem Entgelt und KarrieretaNdeitergesprache werden also oft mit
Zielvereinbarungen und mit Entgelt- und Pramierdragsowie der Karriereentwicklung
gekoppelt. Auf der einen Seite wird Anerkennung laam dem, was im Organisationskontext
das ,Handfeste" ist. Zugleich aber verliert siesinintersubjektiven, die Person involvierenden
Charakter. Solche Anerkennungskommunikationen g®svin somit einen strategisch-
instrumentellen Charakter.

- Anerkennung wird als Beurteilung verstanden. rbBe konnen - im Unterschied zum
tayloristischen Typus - auch subjektivierte Leigismspekte starker Eingang finden:
Kooperationsfahigkeit, Initiative, Kreativitat odeoziale Empathie.

- Anerkennung mundet in Organisationen schneRamkings auf der Basis messbarer Grol3en.
Sie bieten die Mdglichkeit, Gewinner und Verlie@er Konkurrenz um Anerkennung zu
identifizieren. Mit ihnen wird daher eine hochg@dluide Position zugewiesen, die anders als
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der mit einer Position in einer Organisation im Rahn einer Laufbahn verbundene Status nicht
auf Dauer gestellt ist, weil das Ranking immerzagweilig markiert ist.

- In einigen Organisationen lasst sich im Beuwntgglsprozess wieder eine gréf3ere Tendenz zur
Pragmatik erkennen, die erforderlich ist, wenn Bieurteilungsverfahren objektiviert und
standardisiert werden. Ziele sollen nicht mehr tgehbar sein, wenngleich weiterhin
periodisch wiederkehrend Zielvorgaben erhéht werdéter der Rechtfertigung von
Misserfolgen wird manchmal mehr Raum gelassen.

Insgesamt zeigen sich also in einigen Anerkennwiig@n von Organisationen sowohl eine neue
Pragmatik nach den ,Auswichsen® einer marktorietgre Erfolgskultur als auch deren Grenzen,
die letztlich in dem prekaren Verhéaltnis von Anemkengserwartungen der Beschaftigten und
Anerkennungsmaglichkeiten von Organisationen liegen

4.  Anerkennungsprobleme unsichtbarer Arbeit

Mit der Formalisierung und Objektivierung von Anenkiung werden Probleme der Unsichtbarkeit
von Arbeiten neu produziert. Ein Kernproblem dereA®nnung von Arbeit besteht in der

unterschiedlichen Sichtbarkeit von Arbeiten. Di®&gschiedenheiten sind nur teilweise in der Art
der Arbeit gegeben, sondern sie sind auch sozialyaiert und definiert. Denn sie resultieren aus
den sozialen Wertigkeiten verschiedener Arbeited smd Ergebnisse der Organisation und
Rationalisierung von Arbeit.

- Im Taylorismus bedeutete die Rationalisierung Aebeitsprozesse vor allem, Arbeiten zu
routinisieren, innovative und planende Arbeiten voutinisierten Arbeiten zu trennen. Was die
derart erzeugten Routinearbeiten der tayloristisdPeduktion davor bewahrte, unsichtbar zu
werden, war ihre Massenhaftigkeit in der Massengktidn. Heute sind diese Arbeiten nicht
weniger massenhatft, aber sie finden an fernemt@titiend stéren deshalb nicht die geléaufigen
Thesen einer Dienstleistungs- und Wissensgeseftscha

- Unsichtbare stehen in einem Verhaltnis zu sef@b Arbeiten. Das wird deutlich bei den als
.Gewahrleistungsarbeiten” bezeichneten Téatigkeitdie keine identifizierbaren Resultate
aufweisen, ohne die aber der Arbeitsprozess nictktionieren wirde. Kennzeichnend fur alle
diese Arbeiten ist, dass sie nur dann auffallenpnnvsie misslingen oder nicht ausgefuhrt
werden.

- Auch die von Anselm Strauss so genannte ,adtocuh work® bleibt oft unsichtbar. Es handelt
sich um Tatigkeiten, die andere Arbeiten vermittetneinander in Beziehung setzen, die
zwischen Arbeiten verbleibenden Licken und Brichbeerliricken und Arbeiten
kontextualisieren, also nutzbar machen. Ein imm@f3grer Teil von Arbeiten besteht aus
Tatigkeiten, die den scheinbaren ,Kern* der Arbeite er etwa in Stellenbeschreibungen u.a.
definiert wird, erst ermdglichen sollen und ihn leegn: Organisationsarbeiten, Kontaktpflege,
Termin- und Aufgabenabstimmungen, Meetings.

Problemen der Sichtbarkeit steht allerdings der ifyvaum Sichtbarmachen gegentiber. Gerade
dann, wenn der eigene Status immer wieder neu bemavder reproduziert werden muss, weil sich
Teams ebenso wie ihre Vorgesetzten haufig neu zausasetzen, Arbeit und Organisation
restrukturiert werden und Leistungen an Ergebnisgemessen werden, dann ist es fur den
Einzelnen wichtig, sich, seine Potenziale und lusigén sichtbar zu préasentieren, zu ,verkaufen®.
In dieser Hinsicht werden oft gerade Organisatidmeiten, Kontaktpflege und Meetings zu
Vorderblihnen, auf denen die eigene Arbeit und Eeaelsichtbar gemacht werden kdnnen. Damit
wird die Kompetenz der geschickten Selbstdarstgllim einer wesentlichen Anforderung,
dergegeniber die ,eigentliche* Arbeit unsichtbardwi

In Reorganisationsprozessen geht es auch immerieiNalabstimmung von Sichtbarkeiten und
damit von Anerkennungschancen. Die Forschung zusdfimng der Entgeltrahmenabkommen
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(ERA) in der Metall- und Elektroindustrie hat dimé&kennungsprobleme herausgearbeitet, die aus
der veranderten Sichtbarkeit und Bewertung von #gtienensionen und Lebensleistungen
resultieren. Damit steht die Metallindustrie nieltiein, wie das Beispiel einer Stadtverwaltung im
Rhein-Main-Gebiet zeigt, in der in ganz ahnlicheei®¢ Neubewertungen der Arbeiten von
massiven Missachtungsklagen der Beschaftigten befgiearen, die ihre Arbeit nicht oder falsch
wahrgenommen sahen. Auch hier trafen die persdmidferletzungen von Mitarbeiterinnen den
Personalrat unvorbereitet, der mit einer Besitdgaicherung glaubte, moéglichen Konflikten
vorgebeugt zu haben.

5. Kategorisierende Anerkennung

Individualisierung und Veranderung der Geschlecliti@renzierung gehen mit einer starkeren
Interpenetration von Arbeitssphare und anderen 1@phédles Lebens einher. Das hat auch
Konsequenzen fir die betriebliche Personal- unccliggsgungspolitik. Und es stellt verscharfte
Anforderungen an die Individuen, die Vereinbarung Erwerbsarbeit und anderen Lebenssphéaren
zu organisieren. Diese Entwicklung driickt sich reduziert im Mainstream der Debatten um eine
Work-Life-Balance aus. Zwar missen Organisationgnaadere - wie es meist verstanden wird -
Lverpflichtungen” ihrer Beschaftigten, jedenfallsrér ,Leistungstrager, Rucksicht nehmen und
Work-Life-Balance-Programme in der Werbung auf dambeitsmarkt und zur Gewéhrleistung
ihrer gesellschaftlichen Reputation einsetzen. Atier Anspriiche von Beschéftigten gehen doch
vielfach Uber die organisatorische Vereinbarkeih abeit und Familie hinaus. Sie beziehen sich
auf die Frage, wie die Vielfalt der Person mit ii®inn- und Verwirklichungsanspriichen an das
Leben vereinbart werden kann mit den Entgrenzundstezen einer flexibilisierten Arbeitswelt.

Zweitens treten typisierte Aspekte der Identitdirlsetr in den Vordergrund, seien es Geschlecht,
sexuelle Orientierung, kulturelle Identifikationender ethnische Zugehdrigkeiten. Hierin
artikulieren sich Anspriiche auf Anerkennung von Bmsionen der Identitat, die nicht in der
Arbeits- oder Leistungskraft aufgehen. Aus Untemehsperspektive geht es hier auch um die
Aktivierung von Motivation durch die Ansprache piBcher Identitdtsmerkmale. Deshalb gilt
Diversity Management inzwischen als Reputationsfakund als Motivationsinstrument.
Andererseits begrenzt eine solche kategorisieréxmirkennung zugleich die Individualisierung
von Anerkennungsverhaltnissen. Allerdings steht sie den Anerkennungsansprichen des
Individuums auch in einem Spannungsverhdltnis, gels etwa dann auf3ert, wenn Frauen nicht
(,nur®) wegen ihres Frauseins anerkannt werden emlDiese Entwicklung hat zur Folge, dass
Arbeitsregulierungen, das Arbeitsrecht und die rbgsenvertretung konkurrierende
Anerkennungsanspriche und Interessenartikulatiansgleichen und abstimmen mussen. Um nur
zwei Beispiele zu nennen: Der Anspruch einer Muitee Arbeitszeit zu reduzieren, muss mit den
Winschen ihrer Kolleginnen, deshalb nicht mehr rheigen, ebenso abgestimmt werden wie der
Anspruch eines muslimischen Kollegen, Pausen figbeGzu erhalten, mit den Winschen von
Betrieb und Kolleginnen nach einem hiervon unbegihiAblauf der Arbeitsprozesse. Derartige
Interessendifferenzen in der Belegschaft sind ridimer leicht in die Form eines Konflikts dieser
vielfaltigen Ansprtiche mit den 6konomischen ,bddfiehen Anforderungen® zu tberfuhren.

6. Segmentierung von Anerkennung

Ein zentraler Aspekt der Anerkennung in Organisegio heute muss besonders betont werden:
Insgesamt ist die Individualisierung von Anerkenggwerhaltnissen im Zusammenhang mit der
Segmentierung von Anerkennungskulturen zu sehenchAdie Anerkennungspolitiken von

Organisationen haben eine je spezifische Reichweiee richten sich auf bestimmte

Beschaftigtengruppen, um deren Motivation und Bigles geht. Andere Gruppen sind aul3erhalb
des Horizonts dieser Anerkennungspolitiken, ja Rl&blemwahrnehmung des Managements. Das
gilt insbesondere fur Aushilfen, oftmals auch lsé&i Beschaftigte und Leiharbeiter. Dartber
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hinaus werden verschiedenen Beschéftigtengruppearsehiedliche Anerkennungserwartungen
unterstellt. Diesem Deutungsmuster folgend winscheareinfacht und zugespitzt formuliert -
gualifizierte Angestellte Anerkennung durch Kareieund individuelle Forderung, Arbeiter
hingegen durch Lohn und Sozialleistungen.

Die Segmentierung der Anerkennung betrifft auch Fli@age der Formalisierung. Wahrend in der
Zone der Anerkennungspolitik Regulierungen und &erén entwickelt werden, herrscht gerade im
Bereich prekérer Beschéaftigung in hohem Mal3e Inéditét vor: Rechte fehlen, den Betroffenen
wird die Anerkennung ihrer Zugehdrigkeit vorentbaltrelevante Entscheidungsprozesse erfolgen
regellos, etwa wenn es um die Ubernahme befrisestciBiftigter geht, die - anders als eine
Kindigung unbefristet Beschéftigter - keiner Legdtion und Regulierung der Auswahl bedarf.
Die Segmentierung wird oftmals gerade darin deutliass die Inanspruchnahme von Rechten und
die Anerkennung bestimmter Lebenslagen von Stamchiéiggten dadurch erméglicht wird, dass
auf unregulierte und statusgeminderte Beschaftigiangen zurtickgegriffen wird, etwa wenn
Urlaub, Krankheit, Erziehungszeit von Stammbesajtéft durch den Einsatz solcher Beschétftigter
ermoglicht wird, denen nur die Karriere von einglaubs- zu einer Erziehungszeitvertretung offen
steht.

7.  Explizite Anerkennungskampfe und Anerkennungspenerschaften

Gerade in neuerer Zeit beobachten wir, dass soKaldlikte haufig explizit als Kampfe um
soziale und gesellschaftliche Anerkennung ausgetragerden: Ich nenne als Beispiele den Kita-
Streik, den Gebdaudereinigerstreik oder die offehédh Diskurse um die Wertschatzung von
Pflegearbeit u.a.. Diese Auseinandersetzungenftatmmeist Dienstleistungsarbeiten, die normativ
hoch bewertet, aber hinsichtlich ihrer Honorierumgl ihres sozialen Status defizitar sind. In ihnen
wird Wurdigung fiir moralisch geschéatzte, aber nishth angesehene Arbeit beansprucht. Diese
Auseinandersetzungen betreffen vor allem den dithein Dienst, dessen gesellschaftlicher Status
insgesamt umstritten ist. Hier ergeben sich dahenittelbare Offentlichkeitsbeziige, oftmals gibt
es auch Gemeinsamkeiten zwischen Beschatftigten Arbditgebern in diesen Bereichen: Der
Gegner ist die Politik bzw. staatliches Handeln @sdgeht haufig um das Selbstverstandnis der
Gesellschaft und ihres Wohlfahrtsstaates.

Solche expliziten Anerkennungskdmpfe von Sektore Berufen bieten Ansatzpunkte fir
»LAnerkennungspartnerschaften“. Doch deren Potengidireiter angelegt. Denn zum einen ist die
Frage der Anerkennung von Berufen, Organisationed Branchen in weiten Bereichen ein
Problem und nicht zuletzt eine Folge dessen, waasetiberzogen als Moralisierung von Markten
bezeichnet wird. Die Problematik von Reputationziteh ist weit verbreitet, es gibt wenige
Sektoren, die sich sicher sein kénnen, in jedersidint gesellschaftliche Wertschatzung zu
erfahren. Und der Finanzmarkt-Kapitalismus setzzwischen die Produktionslogik in

widerspruchlicher Weise in ein SpannungsverhaltnisKapitalmarktlogik. Vor dem Hintergrund

dieser Form der Vermarktlichung wéachst die Bedegtberuflicher Identitdten gerade in ihrer
Spannung zur Marktorientierung.

Solche impliziten oder expliziten ,Anerkennungsparschaften“ sind keineswegs immer positiv
zu bewerten. Sie kdnnen sich als Sektorkoalitiobereichsegoistisch gegen andere Sektoren
richten und manchen Aspekten der bekannten Inepsiitik &hneln. Aber sie kénnen auch
Gebrauchswertaspekte der Produktion bzw. Diensilags artikulieren und insoweit neue
Ansatzpunkte fur eine Arbeitspolitik bieten, diechti in der Individualisierung und der
Marktorientierung aufgeht.



8.  Widerspriche im Subjekt, Spannungen im Managente und in der Klasse

Individualisierung, Differenzierung und Segmentiggu von Anerkennungsverhaltnissen, die
erweiterten Spannungen und Aushandlungsanfordenungeterschiedlicher Anspriche und
Interessen der Beschéftigten, aber auch der Peéngpeknnerhalb des Managements weichen die
klassische Entgegensetzung von Arbeitgeber- unckishmerseite weiter auf bzw. tberlagern
sie. In der Konsequenz handelt es sich auf derneiBeite um eine Fragmentierung der
Anerkennungsbeziehungen. Auf der anderen Seitengewlie Offentlichkeit in manchen Fragen
eine grolRere Bedeutung fiur die Auseinandersetzungdan kampft auch direkt um
gesellschaftliche Anerkennung und Legitimation.dieser Hinsicht kann man daher von einer
Normativierung, einem expliziteren Wertebezug voruséinandersetzungen sprechen. Die
Uberwindung der Fragmentierung ist vor diesem Hartend vielleicht nicht nur oder nicht so sehr
Uber die Identifizierung von Interessengemeinsatakejder Klasse”, sondern Uber normative
Vermittlungen zu erreichen.

Denn es geht um den Konflikt verschiedener Logikemd Normspharen: Okonomie vs.
Reproduktion, Verkauf vs. Professionalitdt, Kamievs. Lebensvielfalt, Gebrauchswert- vs.
Tauschwertseite, 6konomische Logik vs. Vielfalt vAnerkennungsanspriichen. Diese Konflikte
ziehen sich durch das Subjekt — und sie ziehen sigbh durch die Institutionen der
Interessenvertretung. Die Subjektivitat ist insofdas Terrain, auf dem die Konflikte ausgetragen
werden.



