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Editorial

Die Reihe Arbeit und Organisation bietet theoretischen und empirischen Stu-
dien der Arbeits- und Industriesoziologie sowie der Organisations- und neuen
Wirtschaftssoziologie eine gemeinsame editorische Plattform. Dabei stehen
Themen wie die Digitalisierung der Arbeitswelt, Analysen gegenwirtiger Organi-
sationsentwicklungen und deren Effekte auf Individuum und Gesellschaft sowie
Untersuchungen von (alternativen) Wirtschaftsformen, Markten und Netzwerken
im Zentrum. Dies macht einen umfassenden Diskurs sichtbar, der den soziotech-
nischen und sozio6konomischen Wandel nebst dessen Konstitution und Ursachen
zu verstehen hilft. Die Reihe schlieRt Monographien und Sammelbidnde ebenso ein
wie Qualifikationsarbeiten und lingere Essays.

Ina Krause (Dr. phil. habil.), geb. 1979, lehrt Soziologie mit dem Schwerpunkt
Gesellschaftlicher Wandel an der Technischen Universitit Dresden sowie Wis-
senschaftstheorie an der Universitit Salzburg. Sie promovierte an der Friedrich-
Schiller-Universitit Jena am Sonderforschungsbereich 580. Seit 2021 forscht sie
zudem empirisch im BMBF-Forschungsprojektverbund »InnoVET-Clou - Zu-
kunftscluster fir innovative berufliche Bildung«.
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1. Einfiihrung ins Buch

1.1 Perspektive und Fragestellungen der Studie

Der Strukturwandel der deutschen Arbeitsgesellschaft ist eine Thematik, die nicht
nur in sozialwissenschaftlichen Kreisen breit und intensiv diskutiert wird. Aktuell
werden insbesondere die langfristigen Auswirkungen der Corona-Pandemie sowie
der digitale und virtuelle Wandel von Wirtschaft und Gesellschaft als Ursachen tief-
greifender oder gar disruptiver Verinderungen von Arbeitswelten ins Feld gefiihrt.
Beobachtet werden dabei Verinderungen in den Formen und Strukturen von Er-
werbsarbeit, die sich durchaus auch fir den Strukturwandel weiterer gesellschaft-
licher Systeme als bedeutsam erweisen. Eine abnehmende Bedeutung der Erwerbs-
arbeit als gesellschaftsgestaltendes Element, wie sie noch in den 1990er und 2000er
Jahren prognostiziert wurde, wird in jingerer Zeit nicht mehr konstatiert. Die So-
zialwissenschaften interessieren sich vielmehr fir die zeitlich-riumliche Verlage-
rung von Erwerbsarbeitstitigkeiten aus etablierten betrieblichen Arbeitsumgebun-
gen ins Homeoffice und an dritte Orte der Arbeit sowie fiir die Entstehung virtueller
Arbeitswelten und der Plattformdkonomie, die auf alternativen Konzepten der Ver-
teilung wie auch Steuerung und Kontrolle von Arbeit beruhen und entsprechend zur
Herausbildung einer neuen Workforce beitragen. Diskutiert wird vor dem Hinter-
grund des Strukturwandels aber vor allem die Frage nach einer neuen Spaltung der
deutschen Arbeitsgesellschaft. Der Wandel von Arbeitswelten wird dabei oftmals als
unausweichlich beschrieben: Er kénne in seiner eigendynamischen Entwicklung -
beziiglich derer gar hin und wieder eine Beschleunigung konstatiert wird — kaum
gestaltet werden, weshalb es ihn allenfalls in seinen negativen sozialen Auswirkun-
gen einzugrenzen gelte.

Dabei lisst sich ein tiefgreifender Strukturwandel von Arbeitstitigkeiten,
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen sowie des deutschen Institu-
tionensystems, das die Ausgestaltung von Erwerbsarbeits- und Beschiftigungs-
arrangements im deutschen Kontext rahmt, nicht erst mit dem Ausbruch der
Corona-Pandemie in Deutschland beobachten. Auch die in jiingerer Zeit oftmals
herausgestellte Bedeutung von gesellschaftlichen Digitalisierungs- und Virtuali-
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sierungsprozessen als Ursachen des Strukturwandels der Arbeitsgesellschaft greift
als Erklirungsansatz deutlich zu kurz.

Die Umgestaltung zentraler strukturgebender Elemente der Kerninstitutionen
der immer noch in ihren Grundfesten industriell gepragten deutschen Arbeitsge-
sellschaft und des deutschen Beschiftigungsmodells — beispielsweise die betriebs-
zentrierte Organisation von Erwerbsarbeit und Beschiftigung — l4sst sich tatsich-
lich schon iiber einen lingeren Zeitraum ausmachen, wenngleich es dafiir eines fei-
neren analytischen Blicks auf die Verinderungen betrieblicher Organisationsstruk-
turen, mikro6konomischer Rationalisierungslogiken sowie kulturell geprigter Leit-
bilder von Arbeit bedarf.

Dieser detaillierten Untersuchung der Dynamiken des Strukturwandels von
Arbeits- und Beschiftigungssystemen in Deutschland widmet sich die vorliegende
Studie. Sie beschrinkt sich dabei auf die Betrachtung des Wandels von Erwerbsar-
beit und blendet damit andere gesellschaftsgestaltende Formen von Arbeit weitge-
hend aus. Hierfir setzt sie bei der Analyse und Erklirung der Flexibilisierungsdy-
namiken von betrieblichen Produktions- und Arbeitsorganisationssystemen in den
1990er bis 2000er Jahren an und verfolgt die dadurch angestofienen Entwicklungen
unter Hinzunahme weiterer Ursachenbiindel bis in die Gegenwart. Am Anfang der
Untersuchung steht die Auseinandersetzung mit den historischen Analysen von
Bell (1999) sowie von Piore und Sabel (1984), die in dieser Studie aufgegriffen und er-
ginzt um eigene Uberlegungen zu einem Phasenmodell verdichtet werden, anhand
dessen sich mit Blick auf Deutschland — aber auch andere industrialisierte Linder
der westlich-marktwirtschaftlich-demokratisch geprigten Spihre — die Verdnde-
rungen des Wirtschafts-, Produktions- und Gesellschaftssystems im Zeitraum der
1970er bis 2020er Jahre differenziert beschreiben lassen. Diese Beschreibung des
Strukturwandels auf der Makroebene der Gesellschaft ist Gegenstand des ersten
Teils der Studie. Die Konstruktion eines Referenzmodells der industriell geprigten
betriebszentrierten Organisation von Arbeit und Beschiftigung, die in Anlehnung
an die theoretischen Uberlegungen von Giddens (1991, 1996), Thompson (1967),
DiMaggio und Powell (1983), Dolata (2011) und Marsden (1999) erfolgt, legt dariiber
hinaus fiir den zweiten Teil der Studie die Grundlage fiir eine feingliedrige Ana-
lyse der Strukturverinderungen auf der gesellschaftlichen Mesoebene — also der
Verinderungen von Organisationsstrukturen allgemein beziehungsweise konkret
von betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen. Fir die
Beschreibung der Verinderungsdynamiken im deutschen Arbeits- und Beschifti-
gungssystem werden letztlich die oftmals benannten Ursachenbiindel herangezo-
gen:die Okonomisierung und Finanzialisierung des deutschen Wirtschaftssystems,
der intensive digitale Wandel von Produktions- und Arbeitssystemen, der organisa-
tionale Wandel von Unternehmens- und Betriebsstrukturen sowie schlussendlich
der Kultur- und Leitbildwandel in sich verindernden Arbeitswelten.
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1.2 Zur Relevanz der Analyse des Strukturwandels
der deutschen Arbeitsgesellschaft und dieser Studie

Warum aber ist es angezeigt, sich in der erklarten Tiefe mit dem Strukturwandel der
Arbeitsgesellschaft und den Formen und Gestaltungskonzepten von Erwerbsarbeit
auseinanderzusetzen? Aus welchen Griinden sollte man die vorgelegte umfassende
Analyse tiberhaupt angehen?

Motivation dieser Studie war es, ein genaues Verstindnis der historischen und
zeitgendssischen Wandlungsprozesse zu entwickeln, um auf dieser Basis die oft-
mals proklamierten neuen Spaltungsprozesse und den abnehmenden sozialen Zu-
sammenhalt in der deutschen Arbeits- und Wohlstandsgesellschaft hinterfragen zu
konnen und in den Kontext der Debatten um neue sozial nachhaltige Gestaltungs-
konzepte von Arbeit und Beschiftigung zu stellen.

Deutlich sichtbar ist die Spaltung der deutschen Arbeitsgesellschaft inzwischen
im Hinblick auf eine grofle Vielfalt an Beschiftigungsverhiltnissen, die organisa-
tional flexibilisiert und nicht mehr oder nur noch teilweise mit etablierten sozialen
Sicherheiten einhergehen. Das Gesamtbild der Flexibilisierung im deutschen Be-
schiftigungssystem zeigt, dass der Anteil der Erwerbstitigen, die nicht mehr mit
dem in den 1980er Jahren geprigten Begriff der Normalarbeit' erfasst werden kon-
nen, im Jahr 2020 bei iiber 40 Prozent liegt. Wenngleich nur rund 9 Millionen und 27
Prozent der sozialversicherungspflichtigen Beschiftigungsverhiltnisse als atypisch
bezeichnet werden kénnen, bestreiten dariiber hinaus rund 4,5 Prozent aller Er-
werbstitigen (in absoluten Zahlen: 1,6 Millionen) ihren Lebensunterhalt zum Teil als
Soloselbststindige und rund 12 Prozent der Erwerbstitigen (absolut: 4,5 Millionen)
arbeiten in Teilzeit zwischen 20 und 35 Stunden (vgl. Abbildung 6.6-6.8, Kap. 6.2).

Aber nicht nur der Blick auf die Vertragsformen verdeutlicht die Flexibilisierung
der Arbeits- und Beschiftigungsformen in Deutschland — auch die Art und Weise
des Zugriffs auf Arbeitskraft hat sich im Zuge des Strukturwandels der Arbeitsge-
sellschaft signifikant verandert. Ein Kurzreport des Instituts fiir Arbeitsmarke- und
Berufsforschung aus dem Jahr 2018 veranschaulicht, dass sich in jiingerer Zeit neue
Formen der Flexibilisierung von Beschiftigungsverhiltnissen zu etablieren schei-
nen, fiir die die Ausdehnung und mangelnde Planbarkeit von Arbeitszeiten charak-
teristisch sind (vgl. Hang/Stegmeier 2018). So betrifft die in diesem Kurzreport in
den Blick genommene »Arbeit auf Abruf« inzwischen 4,5 Prozent der Beschiftigten
(Datenquelle SOEP 2014-2016), wobei weitere 6 Prozent der Beschiftigten gemif3

1 Die Habilitationsschrift entstand tiber einen Zeitraum von insgesamt fiinf Jahren, in denen
sich die Verwendung einer gendergerechten Sprache sehr dynamisch fortentwickelt hat. Da
diese Entwicklung nun nicht eingeholt werden kann, hat sich die Autorin entschieden, wo
immer moglich und sinnvoll eine geschlechterneutrale Formulierung zu verwenden
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der deutschen Labour-Force-Studie angeben, in Tatigkeiten mit Rufbereitschaft ar-
beiten, und weitere 5,5 Prozent iben Titigkeiten mit Bereitschaftsdiensten aus. Die
Flexibilisierung von Arbeitszeiten stellt somit einen weiteren empirisch beobacht-
baren Trend der Verinderung von Arbeits- und Beschiftigungsarrangements im
Strukturwandel der deutschen Arbeitsgesellschaft dar.

In den letzten Jahren hat sich die empirische Beobachtung der Strukturverin-
derungen gleichwohl eher auf die Frage der selbstbestimmten Gestaltung von Ar-
beit (etwa im Hinblick auf den Arbeitsort und die Arbeitszeit) fokussiert, die frei-
lich nur fir einen Teil der flexibilisierten Beschiftigungsarrangements von Relevanz
ist. Insbesondere in Zeiten der individuellen und kollektiven Bewiltigung der der
Corona-Pandemie und inzwischen auch der sich zunehmend verschirfenden En-
ergiekrise sind die damit verbundenen Moglichkeiten von herausragender Bedeu-
tung fiir eine Analyse des gesellschaftlichen Zusammenhalts und der neuen Spal-
tungstendenzen in der deutschen Arbeitsgesellschaft. Die Debatte um die Zunahme
von Homeoffice-Arbeitsplitzen veranschaulicht die mit der Pandemiebewiltigung
in Zusammenhang gebrachte erneute rasante Verinderung von Arbeitswelten in an-
schaulicher Weise. Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) fithr-
te gemeinsam mit der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)
jungst vier Sonderbefragungen durch, um die Entwicklungen genauer beobachten
und verfolgen zu kénnen (vgl. Schroder et al. 2020, auch Kap. 7.3).

Die Reorganisation von etablierten Strukturen und die Durchsetzung und
Verbreitung neuer technologischer Losungen der Steuerung und Kontrolle von
Arbeitsprozessen folgt dabei oftmals auch neuen Leitvorstellungen, die mit ge-
steigerten Individualisierungsanspriichen der Arbeitnehmenden verbunden sind.
Innerhalb von industriell gepragten Betrieben, in denen der Strukturwandel von Ar-
beitswelten erst vor wenigen Jahren Einzug gehalten hat, fithrt diese Entwicklung
zu neuen Generationenkonflikten und Leitbildkimpfen. Veranschaulichen lasst
sich dies an der Verbreitung neuer Organisationskonzepte wie dem Plattformmo-
dell oder dem Konzept Coworking und an Beschiftigungsformen wie Crowdwork,
Cloudwork, Clickwork und Remotework. Wie umfassend und tiefgreifend diese
neuen Formen der Organisation von Arbeit den Strukturwandel der Arbeitsgesell-
schaft prigen beziehungsweise wie Betreiber von Plattformen oder von Coworking
und Maker Spaces mit der Verbreitung neuer Organisationskonzepte und Leitbilder
Einfluss auf Verinderungsdynamiken ausiiben, ist fir die Beschreibung des Struk-
turwandels in Deutschland eine zentrale Frage. Beispielsweise lisst sich fir das in
der vorliegenden Studie unter anderem naher betrachtete Organisationskonzept
Coworking Space im Zeitraum von 2018 bis 2020 eine Vervierfachung der Zahl der
in Deutschland bestehenden lokalen Betreiberorte festhalten. Insgesamt wurden
im Jahr 2020 vom Branchenverband der Coworkingszene 1.268 aktiv betriebene Co-
working Spaces registriert (vgl. Kap. 7.2). Es handelt sich hierbei um ein zwar noch
randstindiges Phinomen. Dennoch gewinnt dieses auf der Intermediation eines
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neuen, soziale Verantwortung tragenden Akteurs fuflende Modell der Organisation
von Arbeit und Beschiftigung in der deutschen Arbeitswelt offenbar an Bedeutung.

In den einleitenden und die Motivation der Studie umreifenden Darstellungen
spiegelt sich in einzelnen Facetten schon wider, worum es in diesem Buch geht:
nimlich um die »neue Vielfalt des Beschiftigungsmodells Deutschland«. Gefragt
wird mithin, wie Arbeit und Beschiftigung organisiert werden, wenn Betriebe als
zentrale Akteure des alten Modells zunehmend an Bedeutung verlieren. Infolgedes-
sen stellt sich auch die eng damit zusammenhingende Frage nach der Neuvertei-
lung von gesellschaftlicher Verantwortung. Ein spezielles Augenmerk gilt dabei dem
Beitrag, den — zum Teil bereits etablierte, zum Teil auch neue - Intermedidre bei der
Durchsetzung der fiir das neue deutsche Modell charakteristischen Arbeits- und Be-
schiftigungssysteme leisten. Der inzwischen auf Dauer gestellte Anpassungspro-
zess von individuellen und kollektiven Akteuren im Gesellschaftssystem an sich ste-
tig verindernde Anforderungen wird in der vorliegenden Studie mit Blick auf die
Entwicklungsdynamiken auf der gesellschaftlichen Mesoebene — auf der sich die
Veranderung der betrieblichen Organisation von Arbeit und Beschiftigung, also des
Kernelements der industriell geprigten Arbeitsgesellschaft beschreiben lisst — ge-
nauer herausgearbeitet.

1.3 Klarung der zentralen Begrifflichkeiten der Studie

Bevor die Auseinandersetzung mit dem Strukturwandel der deutschen Arbeitsge-
sellschaft aber begonnen werden kann, sollen an dieser Stelle einige zentrale Be-
grifflichkeiten eingefithrt werden, die fiir die folgende Analyse nétig sind.

Zur niheren Beschreibung der Verinderungsdynamiken wird im Folgenden
analytisch zwischen dem betrieblichen Arbeitsorganisationssystem und dem von
den Betrieben beanspruchten Beschiftigungssystem unterschieden. Wihrend ein
Arbeitsorganisationssystem innerhalb der betrieblichen Organisation von Wert-
schopfungs- und Distributionsprozessen der Koordination von menschlichen
Arbeitsaufgaben und der Definition von Arbeitsplitzen, Arbeitsinstrumenten und
Arbeitsprozessen dient, umfasst das Beschiftigungssystem die betriebliche und
tiberbetriebliche Organisation von Vertragsverhiltnissen mit Arbeitnehmenden
beziehungsweise von Vertragsverhiltnissen mit vermittelnden Instanzen in Arbeit-
nehmenden-Arbeitgebenden-Beziehungen und die Nutzung anderer Formen der
Beschiftigung von Arbeitskriften. Die Unternehmen und Betrieben als Arbeitsor-
ganisationen zugeschriebenen Aufgaben bestehen gemif? dieser Unterscheidung
darin, dass sie Aufgabenfelder fiir menschliche Arbeitskrifte definieren, Erwerbs-
arbeitsprozesse, die die Arbeitsbedingungen fiir diese Arbeitskrifte festlegen,
ausgestalten, die benotigten Arbeitsmittel zur Verfiigung stellen und gleichzeitig
die produktive Einbettung des Arbeitshandelns in die betriebliche Arbeitsorganisa-
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tion erlauben. Die Unternehmen und Betrieben als Beschiftigende zugeschriebene
Aufgabe ist demgegeniiber die Vereinbarung von (Arbeits-)Vertragsverhiltnissen
zwischen Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden, welche Letzteren Planungs-
sicherheit fiir die Zukunft gewihrt, die Entlohnung der von ihnen erbrachten
Arbeitsleistung durch die Arbeitgebenden absichert und ihnen zusitzlich den
Zugang zu Leistungen des deutschen Sozialversicherungssystems oder zu be-
trieblichen Sozialleistungs- und Versicherungssystemen eréffnet. Aus Sicht der
Arbeitgebenden ermdglicht die vertragliche Bindung gleichzeitig die Losung von
drei wesentlichen personalokonomischen Bezugsproblemen: der Sicherung der
Verfiigbarkeit von Arbeitskriften, der Unterstittzung der Arbeitskrifte beim Er-
werb einschligiger Qualifikationen und Kompetenzen und der Vermeidung von
opportunistischem Verhalten beziehungsweise der Herstellung von Arbeitsmoti-
vation unter den Arbeitskriften (vgl. Marsden 1999; Struck 2006; Kap. 5.3). Beide
Systeme, das betriebliche Arbeitsorganisations- wie auch das betriebliche Beschif-
tigungssystem, waren in der industriellen Epoche der deutschen Nachkriegszeit,
das heifdt im Kontext der fordistisch gepragten Unternehmens- und Arbeitsorga-
nisation, die als »Beschiftigungsmodell Deutschland« (Bosch et al. 2007) oder als
»coordinated market economy (CME) deutscher Prigung« (vgl. Hall/Soskice 2000)
firmierte, eng miteinander verkoppelt und aufeinander bezogen. Die in der vorlie-
genden Studie in den Blick genommene Verinderung soll vor dem Hintergrund der
Referenzfolie der industriell gepragten deutschen Nachkriegsgesellschaft begriff-
lich als »Entkopplung von Arbeit und Beschiftigung« gefasst werden. Die bereits
im Titel dieser Studie hervorgehobene Entkopplungsthese mdchte den Wandel
betrieblicher Organisationsstrukturen seit Beginn der postindustriellen Epoche
beschreiben, der sich einerseits mit den Veranderungen im technologischen Kern
von Arbeitsorganisationen in Verbindung bringen lisst und andererseits mit Ver-
anderungen der Produktions- und Arbeitsorganisationsstrukturen im Sinne einer
immer weiteren 6konomischen Rationalisierung oder auch Verschlankung die-
ser auf die sogenannten Kernfunktionen einhergeht. Wobei beide Prozesse auch
durch einen Wandel gesellschaftlicher und kultureller Leitbilder von Arbeit und
Beschiftigung gerahmt werden.

Was der Entkopplungs- und Reorganisationsdynamik von Arbeits- und Be-
schiftigungsformen im Wesentlichen zugrunde liegt, ist eine Ausdifferenzierung
der Arbeitgebenden- und Beschiftigerfunktion aufseiten der ehemals betrieb-
lich strukturierten Arbeitgeberorganisationen, die dafir sorgt, dass die in der
industriellen Epoche itbernommene unternehmerische Verantwortung fiir die
soziale Absicherung der Arbeitnehmenden zwischen den Akteuren im deutschen
Arbeits- und Beschiftigungssystem neu zu verteilen ist.

Die Entkopplung der vormals iiber die betriebliche Struktur verkoppelten Sys-
teme der Organisation von Arbeit und Beschiftigung wird in der vorliegenden
Studie in doppelter Weise beobachtet und herausgestellt: Erstens wird der Prozess
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der - auch vertragstheoretisch begriindbaren - organisationalen Entkopplung von
Arbeit und Beschiftigung niher beschrieben und zweitens wird die These einer
zeitlich-riumlichen Entkopplung von Arbeit und Beschiftigung in der deutschen
Arbeitsgesellschaft entfaltet.

Beide Entwicklungen erzeugen letztlich einen dufleren und inneren Struktur-
wandel von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen, die — so werden
die Analysen der Studie zeigen — zur Herausbildung neuer Formen derartiger Syste-
me fithren: etwa dem berufs- und professionsbezogenen oder dem subjektivierten,
projektbasiert strukturierten Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystem, in
denen die Rollen von Arbeitgebenden und Beschiftigenden nunmehr an verschie-
dene und gegeneinander abgrenzbare Akteure neu verteilt sind.

Die Studie zielt in ihrer Gesamtheit darauf, Strukturverinderungen sichtbar zu
machen und auf Basis einer historischen Analyse auch zu erkliren. Dabei mdchte
sie dem Leser ein tieferes Verstindnis des laufenden Strukturwandels der Arbeits-
gesellschaft vermitteln und hierdurch einen Beitrag zur Debatte iiber sozial nach-
haltige Gestaltungskonzepte von Arbeit und Beschiftigung leisten.
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Einfithrung in den ersten Teil

Dieser einfithrende erste Teil des Buches bereitet in systematischer Weise die Analy-
se der Verinderungsprozesse betrieblicher Arbeitsorganisationen vor, die im zwei-
ten Teil des Buches in mehreren Dimensionen als Dynamik der Entkopplung von be-
trieblichen Arbeitsorganisations- und betriebszentrierten Beschiftigungssystemen
beschrieben werden. Es handelt sich hierbei um einen tiefgreifenden Strukturwan-
del der Organisation von Arbeit und Beschiftigung, der im zweiten Teil des Buches
mit Blick auf die deutsche Arbeitsgesellschaft der letzten 30 Jahre in ausgewihlten
Facetten auf der gesellschaftlichen Mesoebene des Strukturwandels von betriebli-
chen Arbeitsorganisationen nachgezeichnet wird und in dem sich die Prozesse der
Flexibilisierung betrieblicher Arbeitsorganisations- und Beschiftigungsstrukturen
sowie der Digitalisierung und Virtualisierung von Arbeitstitigkeiten und Arbeitsor-
ganisationen deutlich widerspiegeln.

Die folgenden drei Kapitel dienen vorbereitend einer allgemeineren Aus-
einandersetzung mit den gesellschaftlichen Entwicklungsdynamiken, die in der
sozialwissenschaftlichen Debatte iber den Wandel von Arbeitswelten und Beschif-
tigungsstrukturen thematisiert werden. Im ersten Kapitel werden die Begriffe
Flexibilisierung, Digitalisierung sowie Virtualisierung niher bestimmt und in den
Forschungskontext der deutschen Arbeits- und Industriesoziologie wie auch in
die jiingere sozialwissenschaftliche Digitalisierungsdebatte eingeordnet. Darauf
aufbauend erfolgt im zweiten und dritten Kapitel dieses ersten Buchteils eine
Reflexion der beschriebenen Entwicklungsdynamiken, die sich auf zwei Diskurs-
linien der soziologischen Gesellschaftsanalyse stiitzt: nimlich die Debatte iiber
den neueren technologischen Wandel der Gesellschaft sowie die tiber den neue-
ren organisationalen Wandel von Wirtschafts- und Gesellschaftssystem. Diese
beiden Debatten werden skizziert und im Hinblick auf ihren Erklirungsbeitrag
zum Strukturwandel der deutschen Arbeitsgesellschaft auf der Ebene betrieblicher
Organisationen zugespitzt. Hierdurch wird die Grundlage fir die im zweiten Teil
des Buches durchgefiihrte Analyse der Verinderungen betriebszentrierter Arbeits-
organisations- und Beschiftigungssysteme an den Ubergingen von der industriell
gepragten zur postindustriellen und auch virtuellen deutschen Arbeitsgesellschaft
gelegt.






2. Begriffshestimmung: Flexibilisierung,
Digitalisierung und Virtualisierung

2.1 Flexibilisierung: Das Normalarbeitsverhaltnis als Referenzrahmen
zur Beschreibung des Wandels der Arbeitswelt

»[Ulberall begegnet uns die Formel der Flexibilisierung, so als triige sie ihre Be-
griindung in sich selbst. Dabei tut sie das iberhaupt nicht. Mehr Flexibilitat sagt
nichts tber die Giite oder Effizienz der Verausgabung von Arbeitskraft aus. Wiir-
de ein Unternehmer oder ihm nahestehender Politiker smehr Qualifikationeng,
>mehr Leistungs, >niedrigere Lohne< oder dergleichen fordern (was ja auch viele
tun), so wiirde man das sofort verstehen [..]. AbersFlexibilitat« zu verlangen, gibt
zunichst wenig Sinn. Wir kommen dem Sinn dieses arbeitspolitischen Begehrens
naher, wenn wir zu extrapolieren versuchen, nicht worauf, sondern wogegen es
sichrichtet. [..] Erst wenn wir den Gegenpol des Flexibilititsmodells ermittelt ha-
ben, werden wir uns der Tatsache bewufdt, dafs mit mehr Flexibilitat zu argumen-
tieren und zu liebdugeln mehr ist, als die eine oder andere wiinschens- oder ver-
dammenswerte [je nach Standpunkt] arbeitspolitische Mafinahme zu fordern. Es
geht [...] letztlich sogar [darum], ob das tiberkommene Sozialmodell abhidngiger
Arbeitaufrechterhalten werden soll oder nicht. Flexibilisierung fordern heifit eine
neue Sozialverfassung abhangiger Arbeit fordern.« (Miickenberger 1985: 419)

Mit diesen Ausfithrungen weist Ulrich Miickenberger bereits im Jahr 1985 in sei-
ner oft zitierten Auseinandersetzung mit dem »deutschen Normalarbeitsverhilt-
nis«aufzwei Aspekte hin, die in der Debatte iiber die Flexibilisierung und den damit
verbundenen Strukturwandel von Arbeit und Beschiftigung seit den frithen 1990er
Jahren im Wesentlichen verhandelt werden und bis heute — auch in der laufenden
Debatte um den digitalen Wandel von Arbeitswelten — nicht an Bedeutung verloren
haben.

Einerseits wird der Flexibilisierungsbegriff in den Debatten um den Struk-
turwandel von Arbeit und Beschiftigung immer dann herangezogen, wenn die
Auflésung vormals lingerfristig stabiler oder rigider Strukturen beobachtet oder
als Zielvorstellung bestimmt werden. Dabei wird nicht immer ein Referenzpunkt
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oder Gegenpol benannt, von dem aus oder auf den hin Strukturen und Systeme
sich flexibilisieren, was die konkrete Untersuchung der mit dem Begriff der Flexi-
bilisierung hervorgehobenen Wandlungsprozesse im Rahmen empirischer Studien
oftmals erschwert. Der Flexibilisierungsbegrift beschreibt lediglich die Auflosung
oder das Verschwimmen bekannter Konturen, nur selten wird aber ausdefiniert,
wie aber die neu entstehenden Strukturen konkret aussehen und noch seltener wird
bestimmt, ab welchem Punkt ein wirklicher Verinderungsprozess der in den Blick
genommenen Verinderungen konstatiert werden kann. Es handelt sich somit bei
diesem Begriff um einen sehr wagen, der nur andeutet, dass Prozesse des sozialen
Strukturwandels untersucht werden.

Andererseits verweist Milckenberger darauf, dass die in der deutschen Ar-
beits- und Industriesoziologie seit Ende der 1980er Jahren intensiv gefiihrte
Debatte iiber Flexibilisierungsprozesse im deutschen Arbeits- und Beschiftigungs-
system von Beginn an auch eine Auseinandersetzung mit der Frage nach der
Bedeutung der Struktureinheit »Betrieb« oder auch des Organisationsmodells
von »Betrieblich strukturierten und eng aufeinander bezogenen, verkoppelten
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen« darstellt. Hiermit grenzt er
seinen Flexibilisierungsbegriff sehr weit ein.

Im Deutschland der Nachkriegsepoche sind Betriebe als Arbeitgebende fiir die
Mehrheit der abhingig Beschiftigten eine zentrale Institution des Arbeitsmarkt-
geschehens und ein wesentlicher Grundpfeiler des deutschen Sozialmodells. Das
unbefristete, auf eine langfristige Beschiftigungsbeziehung zwischen einem Be-
trieb oder einer betriebsformig strukturierten Arbeitgeberorganisation und einem
abhingigen Arbeitnehmenden ausgerichtete Arbeitsverhiltnis spiegelt das Leitbild
der spitindustriellen Epoche in Deutschland wider und pragt entsprechend die Be-
schiftigungsbeziehungen in der deutschen Wirtschaft dieser Zeit insgesamt (vgl.
Bosch et al. 2007). Das gilt fiir das Arbeitssystem der Bundesrepublik Deutschland
wie auch der ehemaligen DDR von den 1950er Jahren bis Ende der 1980er Jahre und
gleichermafien fiir Gesamtdeutschland in den 1990er Jahren, wie verschiedene Stu-
dien empirisch bestitigen (Bosch et al. 2007; Busch/Land 2012).

Vor dem Hintergrund dieser beiden Uberlegungen kann die sozialwissen-
schaftliche (insbesondere die arbeits- und industriesoziologische) Debatte iiber die
Flexibilisierung von Arbeit und Beschiftigung (vgl. Mayer/Grunow/Nitsche 2010;
Schmidt, G. 2018; Kohler/Weingirtner 2013, 2018) als eine Langzeitbeobachtung
struktureller Wandlungsprozesse verstanden werden, die auf unterschiedlichen
Analyseebenen sehr detailliert die Verinderung und Auflésung einzelner Struktur-
elemente des deutschen Produktions-, Beschiftigungs- und Arbeitsorganisations-
systems der industriell-fordistischen Epoche in den Blick nimmt.

Beschrieben wird dabei aber nicht nur ein realer Strukturwandel der Orga-
nisation von Arbeit und Beschiftigung, vielmehr kann in Anlehnung an Miicken-
berger auch von einem Wandel der Leitbilder und Einstellungen zu Arbeit und
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Beschiftigung gesprochen werden. Die Bedeutung der sozialwissenschaftlichen
Flexibilisierungsdebatte manifestiert sich demnach auf einer weiteren Analyse-
ebene darin, dass sie im Zuge der Beschreibung der Arbeitswelt immer wieder
Referenzmodelle erzeugt hat, die bis in die heutige Zeit als Leitbilder der Epoche
der industriellen Moderne nachwirken. Fir das Verstindnis von Wandlungspro-
zessen und die Bestimmung von Flexibilisierungsdynamiken sind diese wertvoll,
da sie es erlauben, Entwicklungslinien sozialen Wandels am Ubergang von der
industriellen zur postindustriellen Moderne analytisch sichtbar zu machen und
empirisch nachzuzeichnen. Gleichzeitig kann keines der von unterschiedlichen
Autoren entwickelten Referenzmodelle (Brinkmann et al. 2006; Bosch et al. 2007;
Kohler et al. 2008; Mayer/Grunow/Nitsche 2010; Erlinghagen 2017; Forschungs-
verbund Soziookonomische Berichterstattung 2019) fir sich beanspruchen, die
historische Realitit und Entwicklung in Ginze abzubilden, was in den Debatten
dariiber, wie die Transformation des deutschen Arbeitsmarktgeschehens insge-
samt einzuschitzen ist, aber auch in den Einzelbefunden zur Entwicklung von
regionalen und sektoralen Arbeitsmirkten immer wieder deutlich wird (vgl. hierzu
die Ausfithrungen in Kapitel 5).

2.2 Digitalisierung: Perspektivwechsel in der Beobachtung
des Strukturwandels von Arbeit und Beschaftigung

In der empirischen Arbeitsmarktforschung sowie der Arbeitssoziologie wurde in
den vergangenen Jahren aber immer weniger iiber die Flexibilisierung von Arbeit
und Beschiftigung diskutiert, vielmehr setzte sich der Begrift der Digitalisierung
als neuer Leitbegriff zur Beschreibung gesellschaftlicher Verinderungsprozesse
sowie als Ausgangspunkt der empirischen Analyse des Wandels von Arbeitswelt und
Beschiftigungsstrukturen durch (Rinne/Zimmermann 2016; Zink 2015; Kutzner
2018; Kirchner/Matiaske 2019). Dieser Begrift wird inzwischen in unterschiedli-
chen Kontexten angewendet und mit den Schlagworten »Arbeit 4.0« (Klammer
et al. 2017; Hirsch-Kreinsen et al. 2018a, 2020), »Gestaltung neuer Arbeitswelten«
oder »Zukunft der Arbeit« unterlegt. Die unter der Formel »Digitalisierung von
Arbeit« beobachteten Wandlungsprozesse von Arbeitstitigkeiten, Arbeitsabliufen
sowie Gestaltungsaspekten von Arbeitskontexten (Eichhorst/Buhlmann 2015; Bun-
deszentrale fur politische Bildung 2016; Bundesminster2016; Jirgens/Hoffmann/
Schildmann 2017; Papsdorf 2019) schliefden dabei fast nahtlos an Forschungsbe-
funde an, die vormals unter dem oben eingegrenzten Begriff der Flexibilisierung
thematisiert wurden. Allerdings lasst sich auch eine zentrale Differenz ausmachen.
So wurden im Flexibilisierungsdiskurs der deutschen Arbeits- und Industriesozio-
logie als zentrale Ursachen der immer weiter voranschreitenden Flexibilisierung
von Arbeits- und Beschiftigungsstrukturen vor allem strukturelle Verinderungs-
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dynamiken im Wirtschafts- und Arbeitsmarktgeschehen thematisiert, die sich
auf drei Ebenen auf die Arbeit selbst und auf Arbeitsorganisationen auswirken: (1)
Auf der Ebene sektoraler Verschiebungen und der Bestimmung und Beobachtung
von Verschiebungen in den Gruppen, die sich am Arbeitsmarktgeschehen aktiv
beteiligen (Baethge/Wilkens 2001); (2) auf der gesellschaftlichen Makroebene im
Sinne der Beobachtung von Makrotrends und geopolitischen Verinderungsdy-
namiken wie sie mit den Begriffen der Internationalisierung, der Globalisierung
beziehungsweise globalen Vernetzung wirtschaftlicher Akteure erfasst werden
(Beck 1986; Castells 1999; Giddens 2001; Brock 2008); und (3) auf der Analyseebene
der internen Verinderungsdynamiken von Produktions- und Wirtschaftssyste-
men, konstatiert als allgemeine Okonomisierungsprozesse, die einen Wandel in
Arbeits- und Beschiftigungsbeziehungen verursachen (Boltanski/Chiapello 2006;
Maurer/Schiemank 2008; Boyer 2018; Niephaus 2018).

Im Digitalisierungsdiskurs konzentriert sich die Analyse hingegen auf ein an-
deres Ursachenbiindel: die neueren technologischen Wandlungsprozesse und ih-
re Auswirkungen auf das deutsche Arbeits-, Beschiftigungs- und Gesellschaftssys-
tem. Angekniipft wird dabei an die Befunde und Diskussionslinien der ersten deut-
schen Automatisierungsdebatte in den 1970er bis 1980er Jahren (Kern/Schuhmann
1970, 1984; Hirsch-Kreinsen/Schultz-Wild 1986), die auf die zeitgendssischen Veran-
derungsdynamiken bezogen und entsprechend angepasst werden.

Innerhalb dieses Digitalisierungsdiskurses lassen sich inzwischen drei Linien
ausmachen, die sich im Sinne dreier unterschiedlicher Dimensionen des digitalen
Wandels von Arbeitskontexten ausdifferenzieren (vgl. Hirsch-Kreinsen 2016). Of-
fenbar wirken sich diese direkt aber auf unterschiedliche Art und Weise auf den
jungeren Wandel von Arbeits- und Beschiftigungsstrukturen aus, sodass anhand
derer Verinderungen, die der technologische Wandel mit sich bringt nun im Ar-
beits- und Organisationssystem auf der gesellschaftlichen Makroebene sowie auf
der Mesoebene innerhalb betrieblicher Organisationssysteme genauer beschrieben
werden kénnen. Diese drei Dimensionen sollen im Diskurs mit den Begriffen Au-
tomatisierung, Informatisierung und Virtualisierung erfasst werden. Wobei diese
Begrifflichkeiten in der weiteren Darstellung wie folgt gegeneinander ausdifferen-
ziert werden:

1) Mit dem Begriff der Automatisierung wird die zunehmende Autonomisierung
von Maschinensystemen und Technologien, die menschliche Arbeitstitigkeiten
in Produktions- und Dienstleistungstitigkeiten unterstiitzen oder ersetzen
konnen, beschrieben. Die technologische Basis dieses Wandlungsprozesses
bilden in jiingerer Zeit die technologischen Innovationen in den Bereichen der
Sensortechnik, der Robotik, der kiinstlichen Intelligenz (KI) und der Biotech-
nologie (Brynjolfsson/McAfee 2016; Hirsch-Kreinsen 2018a, 2020). Wobei sich
die Fortschritte in der immer tiefer in die Produktionssysteme eingreifenden



2)

2. Begriffshestimmung: Flexibilisierung, Digitalisierung und Virtualisierung

Autonomisierung von Maschinensystemen und Technologien zunehmend auch
mit den Innovationen von Informations- und Kommunikations-Technologie
(IK-Technologie) verzahnen, sodass Begrifflichkeiten wie Industrie 4.0 Techno-
logien oder Cyber-Physische-Systeme vor allem auf der Rekombinationskraft
unterschiedlicher Digitalisierungstechnologien und Dynamiken fufen'.

Der Begriff der Informatisierung (Zuboff 1988) — oder im neuesten Sprachge-
brauch der Datafizierung (Houben/Prietl 2018) — von Arbeitsprozessen und Ar-
beitstitigkeiten beschreibt in Anlehnung an Zuboff (1988) den immer stirkeren
Einbezug von datengenerierenden, -sammelnden, -verarbeitenden und -ana-
lysierenden Technologien in Produktions- und Arbeitsprozesse. Eingeordnet
werden konnen in diesen Begriffsrahmen die technologischen Innovationen,
die seit einiger Zeit unter dem Schlagwort »Big-Data-Anwendungen« (Kels/
Vormbusch 2020) verhandelt werden und die vor allem die Prozesssteuerung
in Arbeitskontexten mafigeblich verindern. Besonders intensiv werden hierbei
die erst in jiingerer Zeit umsetzbaren Moglichkeiten der Unterstiitzung und
Substitution von bislang von Menschen ausgefithrten kognitiv-mentalen und
analytischen Titigkeiten durch neue Hardware- und Softwaretechnologien
diskutiert, die bis zur zweiten intensiven Informatisierungswelle in den 2000er
Jahren als nicht routinsierbar, automatisierbar oder durch technologische
Systeme substituierbar angesehen wurden (Frey/Osborne 2013; Autor/Dorn
2013).

Schlieflich wird noch von Hirsch-Kreinsen (2016) mit dem Begrift der Trans-
formation eine weitere Dimension der Verinderung von Arbeitswelten durch
digitale Technologien erfasst — die hier nun anders lautend und konkreter mit
dem Begriff der Virtualisierung (Will-Zocholl 2016; Krause 2019; vgl. dazu auch
die Ausfithrungen in Kapitel 1.3) eingegrenzt werden soll. Damit gemeint ist
der auf neue Informations- und Kommunikationstechnologien sowie mobilen
Hardwaretechnologien gestiitzte Wandel der Infrastruktur von sozialen und
wirtschaftlichen Kommunikations-, Austausch- und Steuerungsprozessen.
Basierend auf der Infrastruktur des Internets, dem Breitbandausbau und
neuen Standards zur Beschleunigung der Dateniibertragungsraten und der
Verbreitung mobiler Hardwaresysteme (Laptop, Tablet, Smartphone) werden in
diesem Strang der Debatte Entwicklungen wie beispielsweise Cloud-Konzepte
und virtuelle Arbeitsriume (Boes 2005, Boes et al. 2015) sowie Plattformen (Do-
lata 2011b; Schrape 2011; Kirchner/Beyer 2017; Dolata/Schrape 2017; Dolata 2018;
Kirchner/Schiller 2019; Krzywdzinski/Gerber 2020) und Crowdworking-Kon-
zepte (Durward et al. 2016; Al-Ani/Stumpp 2018) als Grundlage eines Wandels

1

Dies zeigt, dass die hierin Anlehnung an Hirsch-Kreinssen vorgeschlagene Systematisierung
des Digitalisierungsdiskurses letztlich eine analytische ist und reale Phanomene sich nicht
immer eineindeutig den vorgeschlagenen Dimensionen zuordnen lassen.
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der Wirtschafts- und Arbeitswelt in den Blick genommen (Davis 2016a; Pfeiffer
2019, 2021; ILO 2021). Es wird weiter unten zu zeigen sein, dass gerade diese
Dimension des digitalen Wandels von Arbeitswelten erst in den letzten Jahren
und Monaten wirklich erfasst und beschrieben werden kann.

Die drei genannten Dimensionen lassen sich wiederum unterschiedlichen Ebenen
der Analyse von Wandlungsprozessen von Arbeit und Beschiftigung zuordnen.
Automatisierung und Autonomisierung (Dimension 1) wie auch Informatisie-
rung oder auch Datafizierung (Dimension 2) treiben vor allem Verinderungen
auf der Ebene der Arbeitstitigkeiten und der Organisation von Arbeitsprozessen
in betrieblichen Kontexten voran, die die Diskussion iiber die Substitution von
menschlichen Arbeitskriften durch technologische Systeme und die Neuaushand-
lung des Mensch-Maschine-beziehungsweise Mensch-Technologie-Verhiltnisses
im Kontext der Arbeitswelt in den unterschiedlichen Titigkeitssegmenten neu
beleben. Besonders intensiv wurde diese Debatte durch die Studie von Frey und
Osborne (2013) angestofden, die fir den US-amerikanischen Arbeitsmarkt ein
Substitutionspotenzial von 47 Prozent aller im Jahr 2010 bestehender Jobs prognos-
tizierten. Die Studie wurde international stark kritisiert. Infrage gestellt wurde
dabei sowohl der gewihlte Ansatz der Untersuchung - die Schitzung des Sub-
stitutionspotenzials von ganzen Berufsgruppen durch eine Expertengruppe von
Ingenieuren — wie auch die Nichtberiicksichtigung der méglichen Transformation
bisheriger oder der Entstehung neuer Arbeitstitigkeiten durch den Einsatz von
neuen Technologien (vgl. Dengler/Matthes 2015). Vor diesem Hintergrund kann der
Befund der Studie von Frey/Osborne (2013) als sehr fragwiirdige Zukunftsprognose
bewertet werden. Allerdings war die Studie insofern wichtig, als sie zum einen die
Forschung zum Substitutionspotenzial von Arbeitstitigkeiten und Arbeitsprozes-
sen durch neu entwickelte Technologien beférderte und zum anderen international,
aber insbesondere auch im deutschen Kontext eine intensive sozialwissenschaft-
liche Debatte iiber die Digitalisierung von Arbeit sowie die Zukunft der Arbeit in
digitalen Arbeitsgesellschaften ausgelost hat (bspw. Hirsch-Kreinsen 2016; Klam-
mer et al. 2017). So erfolgte im Rahmen von zwei Studien, einer des Instituts fir
Arbeits- und Berufsforschung (Dengler/Matthes 2015) und einer des Leibniz-Zen-
trums fiir Europdische Wirtschaftsforschung (ZEW) (Arntz/Gregory/Zierhahn
2016), relativ ziigig eine Ubertragung der Fragestellung der Studie von Frey und
Osborne (2013) auf den deutschen Kontext. Beide Studien weisen fiir den deutschen
Arbeitsmarkt ein wesentlich geringeres Substitutionspotenzial nach. Das Institut
fir Arbeits- und Berufsforschung ermittelte einen Wert von 15 Prozent aller sozi-
alversicherungspflichtig Beschiftigten, die einem hohen Risiko der Substitution
ihrer Arbeitstatigkeit durch neue Technologien ausgesetzt sind, und das Zentrum
fir europdische Wirtschaftsforschung einen Wert von 12 Prozent fiir Deutschland
und Osterreich sowie von durchschnittlich 9 Prozent fiir die Linder der OECD.
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Dabei betonen beide Studien die Gestaltungsmoglichkeiten des Substitutionspro-
zesses von Arbeitstitigkeiten, die im Rahmen der Digitalisierungsbestrebungen
der Betriebe bestehen.

Mit der oben zuletzt benannten dritten Dimension der Digitalisierung von Ar-
beitszusammenhingen, der Transformation beziehungsweise Virtualisierung von
Arbeitskontexten, wird allerdings eine andere Analyseebene des Strukturwandels
von Arbeit und Beschiftigung adressiert. Sie verweist nimlich darauf, dass durch
die Ausschopfung der Moglichkeiten — vor allem der Innovationen im Bereich
der IK-Technologie und neuer, an diese Moglichkeiten angepasster Softwareent-
wicklungen - ein fundamentaler Wandel der technologischen Infrastruktur von
Arbeitskontexten stattfindet, der nicht nur Arbeitstitigkeiten und betriebliche
Arbeitsprozesse verindert, sondern vielmehr auch Wege eréftnet, Arbeit neu zu
denken und neu zu organisieren. In Anlehnung an die Theorie soziotechnischer
Systeme von Ulrich Dolata (2011) kann hier von einem Systemwandel gesprochen
werden, der auf der Durchsetzung radikal neuer Technologien basiert und dabei
sukzessive neue Formen der Organisation von Wirtschaftsprozessen und Arbeits-
feldern hervorbringt, die etablierte soziotechnische Systeme vom Rand her unter
Druck setzen. Dies geschieht insbesondere in der Kernphase des Transforma-
tionsprozesses, »in der neue technologische Moglichkeiten eine wnicht mehr ignorierbare
Relevanz erlangen« (Dolata 2011: 139) und in der die wesentlichen strukturellen, in-
stitutionellen und organisationalen Verinderungen erfolgen. Dolata selbst (Dolata
2018, 2019; Dolata/Schrape 2017) beobachtet diesen Prozess fiir die Durchsetzung
des Internets als Wirtschafts- und Arbeitsprozesse neugestaltende Technologie
und setzt sich dabei insbesondere mit dem Bedeutungs- und Machtgewinn von
virtuellen Plattformen und Plattformbetreibern auseinander. In seinen jiingeren
Publikationen beschreibt er detailliert, wie sich die Betreiber solcher Plattformen
die neuen Moglichkeiten der IK-Technologie und insbesondere den Ausbau des
Zugangs zum World Wide Web zunutze machen und durch die Etablierung neu-
er Formen der Organisation von 6konomischen Transaktionen wie auch neuer
Produkte und Distributionswege soziotechnische Felder aufbauen, bespielen und
verteidigen. Andere Autoren beschreiben diese Entwicklungen als Plattformékono-
mie (Kirchner/Beyer 2017; Kirchner/Schiifiler 2019), digitalen Kapitalismus (Schiller
2000; Stab 2019) oder Plattformkapitalismus (Srnicek 2016).

Auf die zunehmende wirtschaftliche und gesellschaftliche Bedeutung neu-
er Formen von Konsum- und Wirtschaftsgiitern und ihrer Distribution weist
auch Sabine Pfeiffer (2019, 2021) in ihrer Auseinandersetzung mit dem durch die
Durchsetzung neuer technologischer Infrastrukturen vorangetriebenen aktuellen
Transformationsprozess hin. Als wesentliches Element der digitalen Reorganisati-
onvon wirtschaftlichen und sozialen Austauschprozessen arbeitete sie das Konzept
der Distributivkraftentwicklung heraus, welches drei Elemente beinhaltet, die zu
einer Verstirkung kapitalistischer Rationalisierungsbestrebungen in virtuellen
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Wirtschaftswelten fithren konnen. Sie erfasst damit die Entfaltung der 6kono-
mischen Rationalisierungsbestrebungen und Wachstumspotentiale nicht mehr
nur bezogen auf die Produktion und Herstellung von realen Giitern und Dienst-
leistungen, sondern vor allem bezogen auf die Realisierung (bzw. Distribution)
von Produkten und Dienstleistungen. Ihr Fokus liegt somit im Hinblick auf die
Erklirung des Strukturwandels von Wirtschaft und Arbeit auf einem Hervorheben
der wachsenden Bedeutung der

»drei auf die Wertrealisierung ausgerichteten Produktivkrifte oder [..] Distri-
butivkrifte. Diese sind Werbung und Marketing (alle Anstrengungen die direkt
auf die Wertrealisierung, also auf Konsum und Markt, zielen), Transport und
Lagerung (alle Anstrengungen, um den physischen Zugang zu Markten und zur
Wertrealisierung zu gewahrleisten) sowie Steuerung und Prognose (alle Anstren-
gungen, die Wertgenerierung und Wertrealisierung verkniipfen und in allen
Zirkulationsbewegungen im wahrsten Sinne des Wortes berechenbar machen).«
(Pfeiffer 2021: 25)

Mit dem Konzept der Distributivkraftentwicklung veranschaulicht Pfeiffer somit
sehr deutlich, welche wirtschafts- und gesellschaftsgestaltende Wirkungen mit dem
Aufbau einer neuen, weltweit vernetzten technologischen Infrastruktur — wie wir
sie derzeit im Zuge des Ausbaus des World Wide Web durch immer schnellere Da-
teniibertragungstechnologien und die zunehmende Durchsetzung und Verbreitung
mobiler Hardware beobachten kénnen — verbunden sind.

Um im Folgenden die Auswirkungen des von Dolata (2018, 2019), Pfeiffer (2019,
2021) und anderen Autoren beschriebenen technologischen Infrastrukturwandels
fir die eigene Auseinandersetzung mit dem Wandel des deutschen Arbeitsorgani-
sations- und Beschiftigungssystems niher zu beleuchten, wird im folgendem Ka-
pitel 1.3 der Begriff der Virtualisierung (Will-Zocholl 2016; Krause 2019) nun aber de-
zidiert als Arbeitsbegriff fiir die weiteren Analysen in diesem Buch eingefithrt und
mit Blick auf die Arbeitswelt diskutiert. Konkret stellt der Begriff die Verlagerung
beziehungsweise Verzahnung von wirtschaftlichen Austauschprozessen in bezie-
hungsweise mit einem neuen zeitlich-raumlichen Kontext — den virtuellen Raum -
heraus und weist auf den Bedeutungsgewinn neuer Formen der Organisation von
Arbeitstatigkeiten und Arbeitsprozessen hin.

2.3 Virtualisierung: Die Auswirkungen des technologischen
Infrastrukturwandels auf Arbeit und Beschaftigung

Mit dem Begriff der »virtuellen Forschungsumgebungen« (VFU) startete bereits zu
Beginn der 2010er Jahre ein Forschungsprojekt des Soziologischen Forschungsin-
stituts Gottingen (SOFI Gottingen), welches die Erforschung des Wandels von Ar-
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beitsstrukturen in Forschungszusammenhingen, in denen Teams in riumlich ge-
trennten Arbeitskontexten durch die technologische ErschliefSung eines gemeinsa-
men virtuellen Raumes miteinander arbeiten konnten, zum Gegenstand hatte. Es
zeigte sich im Rahmen dieses Forschungsprojekts sehr deutlich, dass fiir diese neue
Form der Zusammenarbeit zunichst die Festlegung von Standards zur Dokumen-
tation von Forschungsdaten und Arbeitsweisen im Forschungsprozess im Vorder-
grund stehen wiirde, da es in einem ersten Schritt der Etablierung von neuen Ar-
beitsriumen darum ging, die Ausgestaltung von virtuellen Portalen und Informa-
tionsplattformen voranzutreiben (Barthelheimer/Cronjiger 2014). Die Virtualisie-
rung von Arbeitswelten stellte sich in diesem Kontext zunidchst als eine Frage der
Einfithrung neuer Organisations- und Dokumentationsstandards des Forschungs-
datenmanagements dar - noch nicht als Frage des Wandels von Arbeitstitigkeiten
im Sinne der Verianderung von Handlungsroutinen und der Umstellung von Arbeits-
prozessen oder Formen der Arbeitskommunikation.

Dass der mit der fortschreitenden Entwicklung von IK-Technologien sich im-
mer weiter erdffnende neue virtuelle Arbeits- und Informationsraum (vgl. Boes
2005; Boes et al. 2015) aber nicht nur neue Dokumentationsstandards und Wege
der Informationsiibermittlung hervorbringt, sondern auch die Formen der Verge-
meinschaftung in Arbeitskontexten und damit auch die Art und Weise verindert,
wie Menschen in der Arbeitswelt miteinander und aufeinander bezogen kommuni-
zieren und handeln, darauf verweisen einige Autoren bereits seit Anfang bis Mitte
der 2000er Jahre (vgl. Bithl 2000; Castells 1999).

Seither sind der Ausbau des Internets und die auf dieser Infrastruktur auf-
bauenden Kommunikations- und Datentransfermoglichkeiten weiter vorange-
schritten. Verdeutlicht wird dies beispielsweise im allgemeinen Sprachgebrauch
durch die Bezifferung wegweisender Neuentwicklungen beim Auf- und Ausbau der
Infrastruktur des Internets als World Wide Web vom Web 1.0 (passive Nutzer) iiber
das Web 2.0 (Inhalte erstellende Nutzer) und das Web 3.0 (Semantic Web) bis hin
zum Web 4.0 (Internet of Things) (Kollmann 2018).

Das Internet ist somit in den rund 30 Jahren seit seiner Entstehung von einem
Informationssystem zu einer neuen Kommunikations- und Informationsinfra-
struktur oder auch eigenem soziale Raum geworden, in dem der Austausch von
Wissen, Informationen und Daten einfach realisiert werden kann. Zu diesem Pro-
zess haben systematische Weiterentwicklungen der technischen Basisinfrastruktur
beigetragen. Wesentliche Einflussfaktoren waren der Breitbandausbau, der fir die
Bevélkerung in Deutschland, Europa und weltweit den Zugang zum Internet sicher-
stellt, die Entwicklung immer schnellerer und sicherer Dateniibertragungstechno-
logien und die Miniaturisierung und Mobilisierung von Hardwarekomponenten
und -systemen (insbesondere die wegweisenden Innovationen mobiler Endgerite
wie Smartphone, Tablet und Laptop sowie die fernsteuerbaren und fernwartbaren
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Komponenten, die die Basiselemente der vernetzten Produktionssysteme in der
Industrie-4.0- und der Internet-of-Things-Okonomie bilden).

Angetrieben von diesen Entwicklungen wurden tber die Infrastruktur Inter-
net in den spiten 2000er Jahren zunehmend virtuelle Orte des Austauschs von
Produkten, Waren und Dienstleistungen sowie auch von Daten, Informationen,
Erfahrungen und Bewertungen erschlossen. Die ausfithrlich dokumentierten
Erfolgsgeschichten der Internetunternehmen Amazon, Uber, Facebook und Twit-
ter (Davis 2016b; Nachtwey/Staab 2016; Dolata/Schrape 2017; Cattero 2018) konnen
hierfiir als wesentlicher Beleg ins Feld gefithrt werden. Dass das Internet dabei auch
zunehmend eine soziale Infrastruktur bildet, die die Organisation von Arbeitspro-
zessen oder die Vermittlung von Arbeitstitigkeiten tiefgreifend revolutioniert, ist
somit nicht sonderlich tiberraschend. Zahlreiche Forschungsprojekte beschiftigen
sich inzwischen mit den Auswirkungen des Angebots von Social Media oder von
Vertriebs- und Vermittlungsplattformen (zur Differenzierung unterschiedlicher
Plattformtypen vgl. Dolata 2018, 2020) auf die realen Arbeitstitigkeiten und Ar-
beitsbedingungen in unterschiedlichen Sektoren und Branchen des deutschen und
europiischen Arbeitsmarktes.

Als zentrales Beispiel fir die Reorganisation von realen Dienstleistungsan-
geboten auf Basis einer webbasierten Anwendung wird in der Phinomenanalyse
insbesondere das Fahrdienstleistungsvermittlungsunternehmen Uber herangezo-
gen. Die neue Form der Organisation von Arbeits- und Beschiftigungsbeziehungen
tiber eine Vermittlungsplattform, die es ermdglicht, Arbeitskrifte auf Abruf und
als Kontraktarbeitende beziehungsweise Gigworker (vgl. de Stefano 2016) nur fir
konkrete Arbeitstitigkeiten (im Falle von Uber zur Beférderung von Fahrgisten
mit dem eigenen Pkw) zu rekrutieren, wird von Davis (2016) entsprechend als Ube-
risierung des Arbeitsmarktes bezeichnet (vgl. auch Stampfl 2016). Neu an dieser
Form ist die Ermdglichung von Gelegenheitsarbeitsverhiltnissen, die lediglich auf
die Verrichtung einer ausgewdhlten Titigkeit abstellen, sowie die Sicherstellung
der Verfiigbarkeit von Arbeitskriften tiber die Plattform als Vermittlungsmedium.
Davis (2016b) sieht im Phinomen Uber die Ubertragung des Lean-Gedankens der
global operierenden Wirtschaftskonzerne unter Nutzung der Informations- und
Kommunikationsinfrastruktur des World Wide Web (vgl. Kap. 3.3). Auf diese Weise,
so seine These, werden neue zeitlich und riumlich entgrenzte Arbeitszusammen-
hinge realisiert. Er zeichnet nach, dass Vermittlungsplattformen zur Organisation
und Realisierung von realen (Dienstleistungs-)Tatigkeiten es den Plattformbetrei-
bern grundsitzlich ermoglichen, Arbeitsleistungen anzubieten, ohne auch nur eine
einzige Arbeitskraft selbst zu beschiftigen. Durch Vermittlungsplattformen wird
der virtuelle Raum des Internets somit laut Davis (2016b) fiir die Reorganisation
sozialer Beziehungen neu erschlossen und erlaubt Akteuren damit auch, in ein
Beziehungsgeflecht des Austauschs von Arbeit gegen Bezahlung einzutreten, ohne
dass iiberhaupt ein persénlicher Kontakt der vermittelnden Akteure notwendig
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ist oder sich die soziale Beziehung in einem zeitlich-rdumlichen Kontext real
lokalisieren lassen muss.

Mit dem von Davis (2016b) vorgeschlagenen Begriff der Uberisierung des Ar-
beitsmarktes lassen sich die Entwicklungen, die in diesem Buch mit dem Begriff der
Virtualisierung von Arbeitswelten, Arbeitskontexten und Beschiftigungsstrukturen
beschrieben werden sollen, allerdings nicht vollstindig erfassen. Die Vermittlung
von real ausgefithrten Dienstleistungstitigkeiten ist nur ein Aspekt der Reorgani-
sation von Arbeitsbeziehungen und Arbeitskontexten unter Einbeziehung von vir-
tuellen Riumen - die mit dem Begriff der Entstehung einer neuen Gig Economy (de
Stefano 2016, Parigi/Ma 2016) beschrieben wurden. In der in diesem Buch verfolgten
Beschreibung und Analyse der Virtualisierung von Arbeit und Beschiftigung sollen
aber noch weitere Phinomene und Entwicklungen in den Blick genommen werden.

Andreas Boes und Kollegen (vgl. Boes 2005; Boes et al. 2015; Boes/Langes 2019)
weisen beispielsweise mit ihrem Konzept von »Arbeit im Informationsraume« auf ei-
ne weitere zentrale Entwicklungsdynamik der Veranderungen von Arbeitszusam-
menhingen durch die Verzahnung von realen und virtuellen Welten hin, namlich
die Moglichkeit der Ablage, Speicherung und Bearbeitung von Informationen und
Daten im virtuellen Raum — in der sogenannten Cloud. Sie prigen daher in spite-
ren Publikationen zum Thema auch den Begriff des Cloudworkings (Boes et al. 2015)
zur Beschreibung neuer Formen von Arbeitszusammenhingen insbesondere in Bii-
ro- und Wissensarbeitskontexten, die virtuelle Arbeitsorte in reale Arbeitskontexte
einbeziehen. Das Internet ist mithin nicht nur ein Ort der sozialen Kommunikation
und des Austauschs, sondern auch ein Ort, an dem grofde Datenmengen abgelegt
werden kénnen, auf die man mit mobiler internetfihiger Technologie stindig Zu-
griff hat. Der Informationsraum dient somit nicht nur der Vermittlung und dem
Austausch von Informationen, Daten und Auftrigen — er fungiert vielmehr auch als
ein grofier virtueller Aktenschrank und virtueller Schreibtisch, zu dem Zugang er-
hilt, wer als Mitglied der im virtuellen Raum angesiedelten Arbeitsorganisation de-
finiert wird. Die neue IK-Technologie erlaubt es somit, die Organisationszusam-
menhinge, Mitgliedschafts- und Teilhaberechte, die sich in modernen Unterneh-
mensstrukturen herausgebildet haben, in einer nahezu identischen Spiegelung der
Realitit in den virtuellen Raum zu tibertragen und dabei gleichzeitig die organi-
sationalen sowie zeitlich-riumlichen Arbeitsbeziige zu verindern. Fiir Arbeitskon-
texte bedeutet diese Entwicklung beispielsweise eine Delokalisierung zahlreicher
Verwaltungs- und Vermittlungsprozesse und fiir eine wachsende Gruppe von Ar-
beitstitigen auch eine Delokalisierung aller notwendigen Arbeitsvorginge, die zur
Herausbildung neuer Arbeitsformen fithrt. Benannt werden kénnen diese neuen Ar-
beitskontexte beispielsweise als mobiles Arbeiten (Badura et al. 2019), Distanz- oder
Remote-Arbeiten (BMAS 2020; Neeley 2021) beziehungsweise Crowd- und Click-
working (Leimeister/Durward/Zogaj 2016).
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Der Begriff des mobilen Arbeitens zielt dabei auf die Nutzung mobiler Hard-
ware- und Software-Technologie im Arbeitskontext und betont die damit mégliche
Verlagerung von Arbeit an sogenannte dritte Arbeitsorte — wie etwa ins Homeoffice
(vgl. Badura et al. 2019). Der Begriff der Distanzarbeit hebt die Zusammenarbeit
von Menschen in Arbeitsteams oder in Herstellungs- und Dienstleistungsprozes-
sen ohne die physische und personliche Prasenz an einem Arbeitsort zum gleichen
Zeitpunkt hervor (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2020). Wihrend der
Begriff der Remote-Arbeit die Erstellung ausschliellich im virtuellen Raum verfiig-
barer und nutzbarer Giiter und Dienstleistungen adressiert, was auch die Verlage-
rung von Arbeitskommunikationsprozessen in den virtuellen Raum umfasst (Neeley
2021), zielen die Begriffe des Crowdworkings sowie des Clickworkings letztlich auf
den Aspekt der Verteilung von »remote« zu erledigenden Arbeitsauftrigen ab, die
tiber virtuelle Vermittlungsplattformen (Crowdworkingplattformen) an eine virtuell
sich konstituierende Workforce — die Crowdworker beziehungsweise Clickworker
(vgl. (Leimeister/Durward/Zogaj 2016) vergeben werden. Allen benannten Begriff-
lichkeiten und Konzepten der Beschreibung neuer Arbeitsformen ist gemeinsam,
dass sie auf der Verlagerung von Arbeitstitigkeiten in Teilen oder in Ginze in
den virtuellen Raum beziehungsweise die intensive Nutzung von IK-Technologien
verweisen. Alle genannten Begrifflichkeiten konnen somit unter dem Begriff des
Arbeitens im virtuellen Raum zusammengefasst werden, gleichzeitig betonen die
unterschiedlichen Konzepte unterschiedliche Dimensionen der Ausdifferenzie-
rung neuer virtueller Arbeitswelten. Insbesondere die letztgenannten Phinomene
der Remote-Arbeit und des Crowd- beziehungsweise Clickworkings setzen voraus,
dass die durch die eigene Arbeitsleistung erstellten Produkte und angebotenen
Dienstleistungen grundsitzlich eine digitale Form aufweisen. Dadurch ergibt sich
insofern eine klare Selektion hinsichtlich der Nutzbarkeit der neuen Moglichkeiten
vernetzter Arbeitszusammenhinge in einzelnen Wirtschaftssektoren, als dass eine
nahezu vollstindige Verlagerung von Arbeitsprozessen in den virtuellen Raum
grundsitzlich nur in einigen Titigkeitsfeldern denkbar ist, insbesondere in der
IT-Branche selbst, aber auch in der Medien- und Unterhaltungsbranche oder im
Bereich der Weiterbildung (vgl. Rifkin 2016). Dennoch lisst sich beobachten, dass
das Arbeiten im Informationsraum beziehungsweise in der Cloud oder auch nur
die wesentlich den Arbeitsprozess gestaltende E-Mail-Kommunikation immer
mehr Raum im Arbeitsleben einer breiten Gruppe von Arbeitstitigen einnehmen.
Die virtuelle Bithne wird immer mehr mit realen und lokalen Arbeitsbeziigen
verschachtelt. (vgl. Boes/Haug 2022) Damit verbunden ist ein Méglichkeitsraum,
der es erlaubt, Arbeitsprozesse und Arbeitstitigkeiten aus den zeitlich-riumlichen
Strukturen lokal angesiedelter betrieblicher Arbeitsorganisationen herauszulosen.
Mit Giddens (1996) lisst sich hier von einer Entbettung betrieblicher Arbeitszusam-
menhinge aus den direkten gesellschaftlichen aber vor allem zeitlich-riumlichen
Beziigen sprechen. Und gerade damit entfaltet die Virtualisierung insbesondere
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von Biiro- sowie Wissens- und Kreativarbeitskontexten eine eigene, die Arbeitsor-
ganisations-, Beschiftigungs- und Gesellschaftsstrukturen verindernde Dynamik.
Eine Dynamik, die auf der Strukturebene neuer Institutionen und neuer Organisa-
tionsformen und auf der Handlungs- und Akteursebene neuer Kompetenzen und
Leitbilder bedarf, um soziales Handeln und das Agieren in virtuellen Arbeitswelten
tiberhaupt zu ermoglichen.

In diesem Buch sollen die Entwicklungsdynamiken, die in der Arbeits- und In-
dustriesoziologie mit den Begriffen der Flexibilisierung, Digitalisierung und Vir-
tualisierung umschrieben worden sind, intensiver herausgearbeitet und die Vor-
aussetzungen fiir die Etablierung neuer Formen der Organisation von Arbeit und
Beschiftigung nachgezeichnet werden, die derzeit im Zuge eines anhaltenden tech-
nologischen und organisationalen Wandels der Arbeitswelt zu beobachten sind. In
einer ersten historisch-vergleichenden Anniherung dienen die folgenden zwei Ka-
pitel zunichst einer Auseinandersetzung mit den beiden erwihnten Entwicklun-
gen: dem technologischen Wandlungsprozess seit den 1970er Jahren und dem or-
ganisationalen Wandlungsprozess von Unternehmen als Produktions- und Arbeits-
organisationssysteme, der spitestens in den 1990er Jahren eingesetzt hat. Dieser
historisch-vergleichende Zugang zur Analyse des Strukturwandels fuflt vor allem
auf einer reflektierenden Auseinandersetzung mit den empirischen Beobachtun-
gen und konzeptionellen Uberlegungen von Daniel Bell (1999) sowie von Michal J.
Piore und Charles F. Sabel (1984), erginzt um die Beobachtungen weiterer Autoren
und eigene Uberlegungen. Dabei werden in den folgenden zwei Kapiteln vor allem
die auf der gesellschaftlichen Makroebene beobachtbaren Strukturverinderungen
beschrieben, die fiir eine tiefere Analyse des Strukturwandels auf der gesellschaft-
lichen Mesoebene — wie sie im zweiten Teil des Buches angestrebt wird — grundle-
gend sind. Die Darstellungen skizzieren daher auch gleichzeitig den Strukturwan-
delvon Organisationsumwelten und zeigen auf, dass Organisationssysteme in post-
industriellen Gesellschaften einer grofieren Kontingenz und dynamischeren Anpas-
sungszwingen unterliegen, als die Organisationssysteme von Produktion, Arbeit
und Beschiftigung wihrend der industriellen Epoche.

Damit deutet sich bereits an, dass diese Arbeitswelten auch der Konstruktion al-
ternativer Leitbilder und Wertvorstellungen bedarf, die denen der industriell- und
fordistisch geprigten Epoche im Reorganisationsprozess von Arbeit und Beschifti-
gung gegeniiberstehen (vgl. Reckwitz 2012). Dieser Aspekt des Strukturwandels des
deutschen Produktions-, Arbeits- und Beschiftigungssystems wird allerdings erst
im zweiten Teil des Buches eine nihere Betrachtung finden.
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3. Innovationsschiibe und Entwicklungspfade
des neueren technologischen Wandels

3.1 Daniel Bells Analyse der postindustriellen Gesellschaft
3.1.1 Daniel Bells Analyse als Ausgangspunkt

Als Ausgangspunkt der Gesellschaftsanalyse, die auch den Strukturwandel von Ar-
beit und Beschiftigung erkliren méchte, bieten sich einige zentrale Uberlegungen
von Daniel Bell (1999") an, die Verinderungen in den soziékonomischen Struktu-
ren industriell-gepragter Gesellschaftssysteme mit den Dynamiken des technolo-
gischen Wandels im Wirtschaftssystem in Zusammenhang und Bezug zueinander
bringen.

Bell prigte bereits in den 1970er Jahren mit seinem breit rezipierten Werk The Co-
ming of Post-Industrial Society den Begriff der postindustriellen Gesellschaft. Die fol-
gende Darstellung konzentriert sich aber vor allem auf Bells Uberlegungen aus dem
Jahr 1999 (Bell 1999: ix—ixxxv), in denen er selbst die an seinem Werk vorgebrach-
te Kritik reflektiert. Seine in diesem Kontext erneut intensive Auseinandersetzung
mit den Entwicklungspfaden technologischer Neuerungen fasst Bell in einem Pha-
senmodell zusammen, in dem er drei auf der Durchsetzung neuer Basistechnolo-
gien beruhende, historisch eingrenzbare Perioden differenziert: die »vorindustriel-
le«, die »industrielle« und die »postindustrielle« Epoche des technologischen Wan-
dels in der Moderne. Dieses Phasenmodell entwickelt er, um die gesellschaftspra-
genden technologischen Innovationsschiibe und die mit ihnen in Wechselwirkung
stehenden gesellschaftlichen Entwicklungsdynamiken in den Sphiren Politik, Sozi-
okonomie und Kultur niher analysieren zu konnen.

Bells Uberlegungen werden im vorliegenden Kapitel aufgegriffen, um daran
eine feinere Differenzierung einzelner Entwicklungspfade des neueren technolo-
gischen Wandels am Ubergang vom 20ten zum 21ten Jahrhundert zu entwickeln,

1 Die Erstauflage des Buches von Bell erschien 1973 in englischer Sprache. Die Ausgabe von
1999 enthilt ein Vorwort in dem Bell auf die Kritik an seinem Werk reagiert und seine Uber-
legungen umfassend erganzt.
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die im derzeitigen Digitalisierungsdiskurs iiber den Wandel der Arbeitswelt haufig
miteinander vermengt werden. Systematisch erginzt wird der Ansatz Bells dabei
um Gedanken weiterer Autoren zur Dynamik des Digitalisierungsprozesses, insbe-
sondere von Zuboft (1988), Brynjolfsson und McAfee (2016), Rifkin (2016), Schiller
(2000), Staab (2019), Dolata/Shrape (2017) und Pfeiffer (2019, 2021). In Anlehnung
an Bell wird ein eigenes Phasenmodell vorgeschlagen, das in einer analytischen und
konzeptionell vereinfachten Art und Weise die auf der gesellschaftlichen Makro-
ebene seit den 1990er Jahren zu beobachtenden technologischen und soziodkono-
mischen Transformationsprozesse zeitgeschichtlich einordnet. Dieses spitzt sich
auf die Differenzierung der Analyse des Strukturwandels von industriell-geprigten
zu postindustriellen, digitalisierten Wirtschafts- und Gesellschaftssystemen in
drei Phasen zu: die Phase der industriellen Moderne, die Phase der informati-
sierten, postindustriellen Moderne und die Phase der virtuellen, postindustriellen
Moderne. Im dritten Kapitel wird dieses Modell in Auseinandersetzung mit den
Uberlegungen von Piore und Sabel (1984) noch um die Dimension der Beobachtung
des Wandels von Organisationsstrukturen des Produktions- und Arbeitssystems
erweitert werden. Die Uberlegungen von Daniel Bell als Ausgangspunkt einer
Analyse des Strukturwandels von Arbeitswelten und Beschiftigungssystemen er-
moglichen somit die Entwicklung eines eigenen zeitgeschichtlich einordnenden
und damit analytisch differenzierenden Blicks auf die Dynamiken des neueren
technologischen und organisationalen Wandels von Arbeitsgesellschaften bezie-
hungsweise von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen. Sie erlauben
es diesen Strukturwandel als Entwicklung in zwei Schiiben der Steigerung von
Komplexitit und Kontingenz im Umwelt-System-Verhiltnis am Ubergang von
industriell-geprigten zur postindustriellen, virtuellen Gesellschaft zu begreifen
und entsprechend die weiteren Darstellungen und Beschreibungen dieses Wand-
lungsprozesses im zweiten Teil dieses Buches zu strukturieren.

3.1.2 Bells Phasenmodell

In seiner Auseinandersetzung mit den technologischen Wandlungsprozessen des
industriellen und postindustriellen Zeitalters differenziert Bell (1999) in Anlehnung
an die Uberlegungen von Colin Clark (1940) drei Phasen der intensiven, schubfér-
migen gesellschaftlichen Entwicklung und diskutiert mit Verweis auf seine gesell-
schaftstheoretischen Uberlegungen aus dem Jahr 1973, wie sich die jeweilige revolu-
tiondre Durchsetzung von neuen Basistechnologien auf die wirtschaftlichen, sozia-
len und politischen Gesellschaftsstrukturen (vgl. Bell 1999: xxxiff.) ausgewirkt hat.
Er unterscheidet hierbei zwischen der ersten, der zweiten und der dritten techno-
logischen Revolution, die er wie folgt genauer eingrenzt und beschreibt:
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»Note well that I make a distinction between a technological revolution and its so-
cio-economic consequences. The phrase sthe industrial revolution< obscures two
different things: the introduction of steam power as a new form of energy and the
creation of factories (social organizations) to apply that energy to machines for the
production good. [..] The foundation of the first technological revolution was, as
evident, the use of steam for pumps, controlled chambers for locomotion, and ma-
chines. [...] The second technological revolution, only a hundred years or so ago can
be identified with two innovations: electricity and chemistry [..] And now, we are
experiencing a third technological revolution. If we think of the changes that are
beginning to occur, we think inevitably of products such as computers, telecom-
munications and the like. But to think in these terms is to ignore the underlying
processes that are crucial for understanding this revolution. [...] Four innovations
underlie this new technological revolution [...]. 1. The change of all mechanical and
electric and electromechanical systems to electronics [...]. 2. Miniaturization [..]
we begin to construct megabytes, or a million binary digits, or bits, on a chip [...].
3. Digitalization [..] information is represented by digits [..]. 4. Software [..] the
basis of customization.« (Bell 1999: xxxiivf.)

Um den Einfluss dieser technologischen Innovationen auf die gesellschaftlichen
Entwicklungsdynamiken niher zu beleuchten, entwickelt Bell (1999) das in Tabelle
3.1 dargestellte Phasenmodell. Dieses wird in Ubereinstimmung mit der folgen-
den Diskussion der zentralen Uberlegungen von Bell (1999) hier allerdings nur in
reduzierter Form wiedergegeben.

In Anlehnung an Karl Jaspers (2021%) Begriff des »axial age« (Bell 1999: xiii)
verwendet Bell hierbei den Begriff »axial principle« (Bell 1999: 10), um die gesell-
schaftliche Transformationsdynamik zu verdeutlichen, die mit der revolutioniren
Durchsetzung neuer Basistechnologien und damit der allméihlichen Etablierung
einer neuen technologischen Infrastruktur einhergeht. Mit diesem Begriff versucht
er den Mechanismus - er selbst spricht von dem »energizing principle« oder der
»primiren Logik« (Bell 1999: 10) — zu fassen, der als Leitmotiv den wirtschaftlichen
Austausch- und Allokationsprozessen in einem Gesellschaftssystem zugrunde liegt
(Tabelle 3.1, Zeile 7).

Dieses Axialprinzip ist in der jeweiligen Gesellschaftsepoche leitbildgebend
und wird geprigt durch das in der entsprechenden Gesellschaftsepoche dominante
Wertschépfungsprinzip (Tabelle 3.1, Zeile 2) sowie die Entwicklung und Bedeutung
von Wirtschaftssektoren (Tabelle 3.1, Zeile 4) sowie den Stand der technologischen
Entwicklungen (Tabelle 3.1, Zeile 6). Gleichzeitig ist es von zentraler Bedeutung und
prigend im Hinblick auf die Ausformung der Sozialstruktur (Design, vgl. Tabelle
3.1, Zeile 8).

2 Erstveréffentlichung 1949.
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Tabelle 3.1: Daniel Bells Phasenmodell der Entwicklung der postindustriellen Gesellschaft
(vgl. Bell 1999: ixxxv)

1 Period: PRE- INDUSTRIAL | POST-
(Epoche) INDUSTRIAL INDUSTRIAL
2 | TECHNO- | Mode of production: | Extractive Fabrication Processing,
ECONO- (Dominantes Wert- Information
MIC schopfungsprinzip)
3 SYSTEM Transforming Natural Created Information,
resource: power (wind, energy (oil, knowledge,
(Basale Ressource water, draft, gas, nuclear, programming,
des Wertschop- animal, power) algorithms,
fungsprinzips) human computerand
muscle) data-

transmissions

4 Economic sector: Primary Secondary Services
(Dominanter (Tertiary,
Wirtschaftssektor) Quaternary,

Quinary)

5 Strategic resource: Raw Financial Human capital
(zentrale materials capital
machtgenerierende
Ressource)

6 Technology: Craft Machine Intellectual
(fortschrittlichste technology technology

Technologie)

7 | SOCIETY Axial principle: Traditiona- Productivity | Codification of
SYSTEM (Leitmotiv der lism theoretical
(political wirtschaftlichen knowledge
orderand | Austausch-und
cultural Allokationsprozesse)

8 sphere) Design: Came Came Came between

(grundlegendes, die against against persons
Sozialstruktur nature fabricated

pragendes Streben nature

der Akteure)

Konkret schligt Bell fiir die auf Wertschopfungsprozesse der Gewinnung
von Rohstoffen und wirtschaftlichen Aktivititen des primiren Sektors (Land-,
Fisch- und Forstwirtschaft, Bergbau, Verarbeitung von Bodenschitzen) geprigte
vorindustrielle Epoche als Axialprinzip das Leitbild der Tradition vor. In dieser
Gesellschaftsperiode wird der Innovationsmotor des technologischen Fortschritts
im Handwerk gesehen (Tabelle 3.1, Zeile 6) und das wirtschaftliche und politische
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Streben der Akteure zielt auf die Beherrschung der Natur (Game against nature,
vgl. Tabelle 3.1, Zeile 8). Die politkonomische Machtressource dieser Epoche sieht
Bell in der Verfiigungsmacht itber Land oder andere Bodenschitze.

In modernen, durch die industrielle Produktion und die Herstellungslogik
des sekundiren Sektors geprigten Gesellschaften stellt Bell demgegeniiber als
Axialprinzip den Leitgedanken der Produktivitit heraus. Dieser spiegelt sich in der
intensiven Entwicklung von Maschinen- und Antriebstechnologie (Dampfmaschi-
ne, Diesel- und Benzinmotoren und Elektrizitit — vgl. Tabelle 3.1, Zeile 6) wider,
die Herstellungsprozesse von Gittern und Waren optimieren und beschleunigen.
Und indem sich die Differenzierung zwischen der tiber Land und Bodenschitze
verfiigenden Gesellschaftsschicht und der iiber Kapitalgiiter verfiigenden Gesell-
schaftsschicht im Zuge der Entwicklung des industriellen Produktionssystems
immer weiter aufweicht, verliert der Besitz von Grund und Boden als gesellschaft-
liche Machtressource gegeniiber der Verfigungsgewalt itber moderne Maschinen,
Produktionsanlagen sowie Finanzkapital an politékonomischer und soziokono-
mischer Bedeutung (vgl. Tabelle 3.1, Zeile 5). Der soziookonomische Status der
Gesellschaftsakteure dieser Epoche bestimmt sich zunehmend durch deren Stre-
ben nach 6konomischen Optimierungsmoglichkeiten neuer Maschinentechnologie
(Game against fabricated nature, Tabelle 3.1, Zeile 8). Dies zeichnet Bell selbst
bereits in seinem Werk von 1973 in seiner Auseinandersetzung mit den Schriften
von Karl Marx nach (Bell 1999: 56fT.).

In postindustriellen Gesellschaften werden die Macht- und Entscheidungs-
ressourcen laut Bells Analyse aufgrund eines erneuten intensiven Wandels der
Wertschépfungsprozesse und der Ausweitung des dritten, vierten und fiinften
Wirtschaftssektors und durch den Einsatz intelligenter Technologie vor allem iiber
die Generierung von und den Zugang zu Wissen verteilt (Human capital, vgl. Tabelle
3.1, Zeile 5; vgl. auch Becker 1991). Die ErschlieRung neuer Méglichkeiten, Infor-
mationen und Wissen zu verarbeiten und nutzbringend in den Wirtschaftsprozess
einzubringen (Codification of theoretical knowlege), bezeichnet er daher als das
Axialprinzip der postindustriellen Epoche (vgl. Tabelle 3.1, Zeile 7).

Mit seiner These der »kommenden postindustriellen Gesellschaft« mochte
Bell somit insbesondere den Entwicklungsschub von einer durch arbeitsintensive
industrielle Produktionsprozesse geprigten Arbeitsgesellschaft hin zu einer com-
puterisierten und digitalen Informationsgesellschaft skizzieren. Dabei verindert
sich die Sozialstruktur der Gesellschaft erneut mafgeblich. Bell hebt hervor, dass
in dieser Gesellschaftsperiode die soziookonomische Position von Akteuren durch
den Kampf um Wissensressourcen und die Teilhabe an Informationen gepragt ist:
»Game between persons« (vgl. Tabelle 3.1, Zeile 8) — wobei er auch erkennt, dass dies
mit einer Intensivierung der neuen, nun nicht mehr in industriell-fordistischen Ar-
beitsorganisationsstrukturen verhafteten, vernetzten Arbeitsweise der Menschen
einhergeht.

4
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Mit seiner auf die beschriebene Weise analytisch herausgearbeiteten Vision
einer postindustriellen Gesellschaft richtet Daniel Bell somit bereits im Jahr 1973
den Blick auf die gesellschaftlichen Umwilzungsprozesse, die mit dem intensiven
Entwicklungsschub im Bereich der Mikroelektronik, der raschen Verbreitung von
Computertechnologie und den neuen Méglichkeiten der elektronischen Kommu-
nikation verbunden sind. Zentral ist dabei, dass er erkennt, dass Wissen (und
Innovationsvorspriinge) als Ressource und Humankapital im Sinne menschlicher
Fihigkeiten der Generierung und Verwertung von Wissensressourcen zunehmend
an wirtschaftlicher Bedeutung gewinnen (Bell 1999: xvi, 176) und Experten immer
mehr zu gesellschaftsgestaltenden Akteuren werden (Bell 1999: 358). Vor dem Hin-
tergrund der weiteren technologischen Entwicklung seit dem Erscheinen seiner
Uberlegungen greift Bells Ansatz zwar noch zu kurz — doch er skizziert bereits eini-
ge wesentliche Dynamiken des gesellschaftlichen Transformationsprozesses, die es
aufzugreifen lohnt, um ein genaueres Verstindnis des aktuell beobachtbaren fort-
gesetzten Wandels der technologischen Infrastruktur und der gesellschaftlichen
Leitbilder am Ubergang von der industriellen zur postindustriellen Gesellschaft zu
gewinnen. Dabei betont Bell als zentrales Merkmal dieses Ubergangs die immer in-
tensivere Verkniipfung von wissenschaftlicher Forschung, Technologieentwicklung
und wirtschaftlichen Wachstumsbestrebungen (Bell 1999: xiv). Die damit ausge-
16ste Dynamik der dauerhaften oder permanenten intensiven Entwicklung und
Durchsetzung neuer Technologie stellt somit fiir Bell ein Kernelement postindus-
trieller Gesellschaften dar, womit er einen wesentlichen Aspekt der Beschreibung
zeitgendssischer gesellschaftlicher Entwicklungsdynamiken erfasst.

Dabei weist Bell auch auf eine Besonderheit der technologischen Entwicklung
in der dritten industriellen Revolution hin, die Autoren nach ihm ganz explizit als
zentrale Innovationsdynamik des neueren technologischen Wandels hervorheben
(beispielsweise Bryrnjolfsson/McAfee 2016). Wihrend in der ersten und zweiten in-
dustriellen Revolution ein bis zwei wesentliche Innovationen fiir eine Verinderung
der Gesellschaftsstrukturen sorgen, basiert die mikroelektronische Revolution auf
einem ganzen Set von technologischen Innovationen, die nahezu alle Sphiren des
gesellschaftlichen Zusammenlebens und alle Formen »ilterer« sozialer Beziehungs-
formen durchdringen (Bell 1999: xxxvii).
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3.2 Technologischer Wandel am Ubergang
zur postindustriellen Gesellschaft - Aktueller Forschungsstand

3.2.1 Informatisierung, Vernetzung und die Rekombinationskraft
technologischer Entwicklung

Die Gesellschaftsanalyse Bells hat weitere Sozialwissenschaftler inspiriert, sich
intensiv mit der Frage nach den gesellschaftlichen Auswirkungen des technolo-
gischen Wandels im Zuge der mikroelektronischen Revolution zu befassen. So
arbeitet Shoshana Zuboff (1988) in ihrer umfassenden empirischen Studie The age
of the smart machine die Folgen der mikroelektronischen Revolution und der Com-
puterisierung fiir die Organisation von Arbeit sehr kleinteilig heraus. Im neueren
Sprachgebrauch kénnen wir hier von einer ersten Studie zur Digitalisierung von
Arbeit sprechen.

Zuboff (1988) fithrt in ihrer Analyse den Begriff der Informatisierung ein. Da-
bei differenziert sie zwischen zwei Dimensionen, in denen Mikroelektronik und
Computertechnologie zu einem Wandel von Arbeitstitigkeiten fithren. Zum einen
beschreibt sie einen fortgesetzten Automatisierungsprozess, durch den es, ange-
trieben von Rationalisierungsbestrebungen in US-amerikanischen Unternehmen
zu einer Substitution von menschlichen Arbeitstitigkeiten durch Maschinentech-
nik kommt. Zum anderen verweist sie darauf, dass sich mit der Computerisierung
der US-Unternehmen in den 1970er Jahren ein Informatisierungsprozess beobach-
ten lasst, der Rationalisierungspotenziale aus der Generierung von Informationen
iiber Prozessabliufe schopft, die sich dann in Form von Analysen verwerten las-
sen und zu Prozessinnovationen im Bereich der Produktions-, Verwaltungs- und
Arbeitsabliufe fithren. Der Informatisierungsprozess schopft sein Rationalisie-
rungspotential somit vor allem aus der Transparenz beziehungsweise der Durch-
leuchtung von Systemen, die durch das Sammeln und Auswerten von Prozessdaten
gesteigert wird.

Brynjolfsson und McAfee (2016: 90f.) greifen die Argumentation von Zuboff
(1988) rund dreifdig Jahre spiter wieder auf, was sie nicht zuletzt durch die Wahl des
Buchtitels »The second machine age« verdeutlichen. Auch Brynjolfsson und McAfee
diskutieren die erwartbaren gesellschaftlichen Folgen der weitreichenden techno-
logischen Entwicklungen ihrer Zeit. Dabei kénnen sie noch feiner als Zuboft die
Grundlagen moderner Informationstechnologie differenzieren: Einerseits verwei-
sen sie auf die anhaltenden exponentiellen Fortschritte in der Entwicklung der
Rechentechnologie (Handhabbarkeit, Arbeitsgeschwindigkeit, Speicherkapazitit,
Robustheit, Anwenderfreundlichkeit etc.). Andererseits nutzen sie den Begriff
»Digitalisierung« beziehungsweise »Digitization«, um die Erweiterung der techno-
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logischen Méglichkeiten der Gewinnung, Speicherung und Auswertung von Daten
zu fassen:

»Digitization, in other words, is the work of turning all kinds of information and
media — text, sounds, photos, videos, data from instruments and sensors and so
on—into the ones and zeroes that are the native language of computers and their
kin. Waze (the app), for example, uses several streams of information: digitized
street maps, location coordinates for cars broadcast by the app, and alerts about
trafficjams, among others. It's Waze’s ability to bring these streams together and
make them useful for its users that causes the service to be so popular.« (Brynjolfs-
son/McAfee 2016: 61)

Der Begriff der Digitalisierung allein geniigt Brynjolfsson und McAfee (2016) aber
noch nicht, um die wegweisenden technologischen Fortschritte Anfang des 21ten
Jahrhunderts adiquat zu erfassen. Sie heben in ihrer Analyse zwei wesentliche Ent-
wicklungslinien im neueren technologischen Wandlungsprozess hervor: einerseits
die Rekombination von Informationen und Daten durch moderne Informati-
ons- und Kommunikationstechnologie und andererseits die Steuerung moderner
Produktions- und Informationssysteme durch KI-Technologie.

»The advances we've seen in the past few years, and in the early sections of this
book — cars that drive themselves, useful humanoid robots, speech recognition
and synthesis systems, 3D printers, Jeopardy!-champion computers — are not the
crowning achievements of the computer era. They're the warm-up acts. As we
move deeper into the second machine age we’ll see more and more such wonders,
and they’ll become more and more impressive.

How can we be sure? Because the exponential, digital, and recombinant powers
of the second machine age have made it possible for humanity to create two of
the most important one-time events in our history: the emergence of real, useful
artificial intelligence (Al) and the connection of most of the people on the planet
via a common digital network.« (Brynjolfsson/McAfee 2016: 90)

Das Internet als World Wide Web und die Weiterentwicklung der Automatisie-
rungstechnik zu autonomen und intelligenten kiinstlichen Systemen (basierend
auf den Fortschritten der KI-Technologie) markieren fiir Brynjolfsson und McAfee
somit Meilensteine der technologischen Entwicklung tiber den fortdauernden
und sich weiter intensivierenden Prozess der Digitalisierung beziehungsweise
der Informatisierung® hinaus. Sie betonen dabei, dass insbesondere die neuen
Moglichkeiten der Vernetzung von Menschen mit Menschen, von Menschen mit
Maschinen sowie von Maschinen mit Maschinen einen weiteren Innovationsschub

3 Inzwischen hat sich fiir die Informatisierungsdimension innerhalb des Digitalisierungspro-
zesses auch der Begriff Datafizierung durchgesetzt (vgl. Prietl/Houben 2019).
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im Umbau der technologischen Infrastruktur und damit auch der Wirtschafts-,
Arbeits- und Gesellschaftsstrukturen auslosen. Dieser Prozess kann aber mit dem
Begriff der Informatisierung beziehungsweise der Datafizierung nicht mehr er-
fasst werden, denn letztlich basiert die immer weitere Vernetzung von Akteuren
im Wirtschafts- und Gesellschaftssystem nicht mehr allein auf der Ausnutzung
der Moglichkeiten von mikroelektronischen Technologien sondern vor allem auf
dem Aufbau einer neuen technologischen Infrastruktur — dem Internet als Kom-
munikations- und Sozialraum und dem jederzeitigen einfachen Zugang zu diesem
Raum durch die Verbreitung von mobilen Hardwaregeriten und der Entwicklung
neuer Softwareprodukte. Dies alles markiert eine neue Dimension des neueren
technologischen Wandels, der besser unter der Dynamik der Virtualisierung von
Lebens- und Arbeitswelten beschrieben werden kann, wie es im nichsten Abschnitt
nun weiterfithrend verfolgt wird.

3.2.2 Von der Informatisierung zur Virtualisierung
gesellschaftlicher Zusammenhange

Die skizzierten Beobachtungen von Erik Brynjolfsson und Andrew McAfee (2016)
sind von hohem Wert, um die aktuelle Forschung zur Bedeutung des technologi-
schen Fortschritts fiir die weitere Transformation postindustrieller Gesellschaften
einordnen zu kénnen. Analog zu den Ausfithrungen von Zuboff (1988) lisst sich auf
der Basis ihrer Uberlegungen zwischen dem Prozess der Digitalisierung von Infor-
mationen und einem daran ankniipfenden beziehungsweise auf diese Entwicklung
aufbauenden Prozess der globalen Verkniipfung von Informations- und Wissens-
ressourcen durch die Nutzung der Kommunikationstechnologie sowie der Infra-
struktur des Internets unterscheiden. In diesem zweiten Prozess entstehen dabei
neue soziale Riume, die sowohl die soziale Interaktion und Kommunikation von
Akteuren tiber den Globus hinweg ermdéglichen, genauso wie die Ablage und den
Austausch von digitalisierten Informationen, Daten oder Produkten, anderen Kon-
sumobjekten wie zum Beispiel auch von digitalisierten Kunstwerken.

Dieser Prozess, den Brynjolfsson und McAfee (2016) ansatzweise als eine Di-
mension der Realisierung der Rekombinationskraft neuester digitaler Technologien
umschreiben, ist — wie in Kapitel 1 vorbereitet — mit dem Begriff der Virtualisie-
rung von Lebens- und Arbeitswelten zu erfassen. Anhand der Analyse der Entste-
hung neuer virtueller Sozial- und Kommunikationsraume fokussiere ich zunichst
vor allem auf die Rekombinationskraft von Entwicklungen im Bereich der IK-Tech-
nologien mit portablen PC-Hardware- sowie mit Dateniibertragungstechnologien.
Weitere Entwicklungen, etwa solche im Bereich der Augmented-Reality-Animatio-
nen, wie sie in der Gaming-Industrie genutzt werden, um die virtuelle Welt sinnlich
erfahrbar zu machen, blende ich in meinem Verstindnis der Entwicklung von virtu-
ellen Lebens- und Arbeitswelten aber noch aus, da sie bislang eher randstindig sind.

4b



46

Erster Teil - Dynamiken des gesellschaftlichen Wandels

Grundsitzlich entsteht durch die Vernetzung von sozialen Interaktionen im virtuel-
len Raum ein neues Element der technologischen Infrastruktur, das wirtschaftliche
Austauschprozesse und Wertschopfungsketten transformiert und damit auch die
etablierten Formen der Organisation von Arbeit und Beschiftigung infrage stellt. Es
handelt sich hierbei aber auch nicht um einen ausschlieRlichen Prozess der Erset-
zung von realen sozialen Rdumen, sondern vielmehr um einen Prozess der verzahn-
ten Transformation von sozialen Riumen und Formen sozialer Kommunikation, die
einen neuen Moglichkeitsraum der Transformation von Wirtschafts-, Arbeits- und
Sozialstrukturen eroffnen.

Insbesondere diese transformierende Dynamik des auf der Infrastruktur des
Internets als World Wide Web aufbauenden neueren technologischen Wandels hebt
auch Jeremy Rifkin (2016) mit seinem Gesellschaftsbild der Null-Grenzkosten-Ge-
sellschaft hervor. Mit Blick auf die Innovationspotenziale neuerer Technologien®,
die auf dem Internet als technologischer Basisinfrastruktur aufbauen oder in Kom-
bination damit ihre Innovationspotenziale voll entfalten kénnen, thematisiert Rif-
kin hier, dass sich mit dem Internet ein Moglichkeitsraum der unter Grenzkosten-
betrachtung nahezu kostenlosen Produktion, Bereitstellung und Nutzung von Gii-
tern erdffnen kénnte und damit etablierte Strukturen der Produktion, aber vor al-
lem der Distribution von Giitern und Dienstleistungen vollstindig infrage stellt.
Rifkin (2016) arbeitet in seinem Buch analytisch das mit der Durchsetzung des In-
ternets als neue Basistechnologie oft benannte Leitbild einer Sharing Communi-
ty oder Sharing Economy (vgl. auch Schrape 2016) heraus und verdeutlicht anhand
verschiedener Beispiele und Anwendungsfelder die Transformationsgewalt dieser
neuen technologischen Infrastruktur. Seine zentrale These ist hierbei, dass das fiir
die industrielle Produktion mafigebliche Grundprinzip der Reduktion von Grenz-
kosten, das heifdt der Kosten jeder weiteren produzierten Einheit, durch das In-
ternet und seine vielfiltigen Anwendungsmdéglichkeiten aus den Angeln gehoben
wird, da der Grenzkostenwert fiir die Verbreitung und Nutzung von digitalen Pro-
dukten und Dienstleistungen (beispielsweise einem online zur Verfiigung gestell-
ten Bild oder Musikstiick, einem Online-Bildungsangebot oder einem am heimi-
schen 3-D-Drucker erzeugten Konsumgut) sich null nihert. Dadurch generiert die
Sharing Economy neue Produktionslogiken und Organisationsstrukturen von Wirt-
schafts- und Arbeitsprozessen, da sie in vielen Wirtschaftsbereichen die etablierten
Preisbildungsmechanismen und Wege der Distribution unterlduft. Das Leitbild der

4 Als Anwendungs- und Einsatzfelder, die das Internet als neue technologische Infrastruk-
tur fur nach 6konomischen Prinzipien organisierte soziale Austauschprozesse bietet, be-
nennt und beschreibt Rifkin das Internet der Dinge (also die Vernetzung von Maschinen mit
Maschinen, Werkstiicken oder Endprodukten), den 3-D-Druck, den Einsatz von Social-Me-
dia-Konzepten im Bereich der Bildung und Weiterbildung, die Smart Factory und den On-
line-Handel.
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Produktion von Konsumgiitern ist in der Sharing Economy ein dienstleistungsori-
entiertes, demzufolge Einnahmen fiir den Produzenten nicht mehr durch die An-
schaffung oder den Konsum, sondern durch die Nutzung von Giltern generiert wer-
den. Anders formuliert, entwickelt die Sharing Economy ihre Produkte und Dienst-
leistungen in Zusammenarbeit mit oder in konkretem Bezug auf den individuellen
Kunden und Konsumenten (oder Prosumenten, wenn er am Erstellungsprozess be-
teiligt wird).

Wie bereits in Kapitel 2.3 beschrieben, verindert die neue Produktionslogik der
Internetdkonomie, somit intensiv die in der industriellen Epoche etablierten Wert-
schépfungsketten und den Wertschépfungsprozess. Pfeiffer (2019, 2021) beschreibt
diese Entwicklung anschaulich mit ihrem Konzept der Distributivkraft (vgl. auch
Kap. 2.3). In der Folge verindern diese Entwicklungen im Produktions- und Wirt-
schaftssystem aber auch spiirbar die Rahmenbedingungen der Konstruktion von
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen, worauf ich an anderer Stelle
in diesem Buch noch ausfithrlich zuriickkommen werde (vgl. Kap. 6 und 7).

Rifkins Idealbild eines kommenden »kollaborativen Zeitalters« (Rifkin 2016,
452), das die Menschen von den Fesseln des Kapitalismus und der Marktékonomie
befreit, steht allerdings das erstmals von Dan Schiller (2000) konturierte Konzept
des digitalen Kapitalismus (vgl. auch Staab 2019) beziehungsweise des Plattformka-
pitalismus (Srnicek 2020; Langley/Leyshon 2016) gegeniiber, das sehr eindriicklich
aufzeigt, dass auch die Infrastruktur des Internets verwaltet, gewartet, gegen
Angriffe verteidigt und von Akteuren mit 6konomischen, aber vor allem auch In-
teressen (vgl. Zuboff 2019) gestaltet. Dem Ideal der kostenlosen Verfiigbarkeit von
digitalen Giitern, Inhalten und Dienstleistungen, das vor allem in der Durchset-
zungsphase des Internets eine wesentliche Strahlkraft entfaltete (vgl. Shrape 2016)
und die gesellschaftliche Akzeptanz zahlreicher seiner Anwendungsmoglichkeiten
wesentlich beférderte, steht in der neueren Debatte die intensive Auseinanderset-
zung mit dem Machtgewinn neuer Akteure im Wirtschaftssystem des digitalen und
virtuellen Zeitalters gegeniiber (Morozov 2014; Nachtwey/Seidl 2017; Staab 2019;
Dolata/Shrape 2017; Dolata 2019).

Die eingehende sozialwissenschaftliche und wirtschaftspolitische Debatte
tiber die Marktmacht und die gesellschaftliche Verantwortung von Intensivanwen-
denden der neuen Infrastruktur, beispielsweise Plattformbetreibenden, Cloud-
dienstleistenden, Entwickelenden und Vertreibenden von Online-Anwendungen,
Online-Hindlern sowie Anbietenden von Online-Informationssystemen, So-
cial-Media-Inhalten und Wartungsdienstleistungen, verweist deutlich darauf, dass
auch im Zeitalter des Internets und der neuen Méglichkeiten der Etablierung von
Sharing-Economy-Konzepten beziehungsweise der Griindung von Sharing-Com-
munities der Kapitalismus als grundlegender Wirtschaftsmechanismus moderner
Gesellschaften nicht zwangsliufig zur Disposition steht. Zwar bietet die Infrastruk-
tur des Internets neue Moglichkeiten der Gestaltung gesellschaftlicher Zusammen-
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hinge, die in der Gesellschaft verhandelt und strukturell neu verankert werden
miissen. Mit dem Bild der kapitalistischen Landnahme (Luxemburg 1921; Lutz 1989;
Dérre 2009; Staab 2019) wird aber auch beschrieben, dass das Internet als Infra-
struktur die kapitalistische Akkumulationslogik moderner Gesellschaften sogar
noch verstirken kénnte (Boes et al. 2015). So verfiigen laut Philipp Staab (2019, 173f)
einige Internetkonzerne inzwischen iiber die Machtressourcen, virtuelle Mirkte
zu privatisieren, da sie durch ihre Vorreiterrolle eine Marktposition erlangt haben,
die sie in die Lage versetzt, den Zugang zu ihren Mirkten ohne staatlichen Eingriff
zu regulieren (vgl. auch Arvidsson 2019, 31ff). Diese Beobachtung verdeutlicht die
Notwendigkeit, dass politische, wirtschaftliche und gesellschaftliche Akteure die
Formen der Vergesellschaftung in zukiinftigen Lebens- und Arbeitswelten, in de-
nen die virtuelle Vernetzung von Akteuren weiter an Bedeutung gewinnen wird,
aushandeln miissen.

3.3 Konzeptionelle Uberlegungen zur Weiterentwicklung
des Analysemodells von Daniel Bell

Gemif Bell (1999) geht mit der Transformation technologischer Strukturen immer
auch eine Transformation des dkonomischen Rationalisierungsprinzips einher —
Bell spricht von einem periodenspezifischen Axialprinzip, einem »energizing
principle« oder einer »primiren Logik« (Bell 1999, 10), dem insbesondere innova-
tive Wirtschafts- und Gesellschaftsakteure in der jeweiligen historischen Periode
folgen. Wobei dieses jeweils verfolgte Rationalisierungsprinzip auch jeweils ein ei-
genes Leitbild des Strebens aller wirtschaftlichen Akteure und der Generierung von
wirtschaftlicher und gesellschaftlicher Macht erzeugt. Ich méchte die Gedanken
Bells aufgreifen und mit Blick auf den oben skizzierten Forschungsstand zu einem
Phasenmodell der analytischen Beschreibung von Verinderungsdynamiken in der
postindustriellen Moderne weiterentwickeln.

Die Tabelle 3.2 fasst die eigenen Uberlegungen zur Erweiterung von Bells Dif-
ferenzierung des industriellen und postindustriellen Zeitalters zusammen. Dabei
wird die Phase des postindustriellen Zeitalters in eine Periode der informatisierten
postindustriellen Moderne und eine Periode der virtuellen postindustriellen Mo-
derne feiner ausdifferenziert (vgl. Tabelle 3.2, Zeile 1-2). MaRgeblich ist hierbei die
Differenzierung zwischen einem durch neue datenverarbeitende, datenspeichern-
de und datengenerierende Systeme und einem durch die intensive Durchsetzung
des Internets als neue technologische Basisinfrastruktur verursachten technologi-
schen Innovationsschub (vgl. Tabelle 3.2, Zeile 3-4).

In Anlehnung an Bell wird in der Tabelle auch auf die durch die soziodkono-
mischen Folgewirkungen der von den beiden Innovationsschiitben ausgelosten
gesellschaftlichen Umwilzungsprozesse eingegangen (Tabelle 3.2, Zeile 6-8). So



3. Innovationsschiibe und Entwicklungspfade des neueren technologischen Wandels

wird im Zuge der Verbreitung und Anwendung von Computertechnologie im Sinne
der Digitalisierung und Informatisierung von Lebens- und Arbeitszusammenhin-
gen Humankapital zu einer wesentlichen wirtschaftlichen, aber auch individuellen
Ressource. Denn die gesellschaftliche wie wirtschaftliche Nutzung der Computer-
technologie setzt in den 1990er Jahre eine Beschleunigung der Entwicklung und
Erprobung von technologischen Innovationen in Gang, die die Gesellschaft in bis-
lang nicht bekannter Geschwindigkeit immer weiter verdndert. Eine zentrale Folge
dieser Verinderung ist das Bestehen eines Uberschusses an Innovationspotenzial.
Dieser sorgt dafiir, dass Wirtschaftsakteure in der postindustriellen Periode der In-
formatisierung (vgl. Tabelle 3.2, Spalte 4) nicht linger davon ausgehen kénnen, dass
sie mit einer Investition in neue Produktionsanlagen oder Maschinentechnik einen
langerfristigen Marktvorteil generieren. Angesichts der Verbreitung flexibel ein-
setzbarer Produktions- und Anlagentechnologien, die permanent weiterentwickelt
werden, lassen sich vielmehr nur iiber die Generierung von Wissens- und Innova-
tionsvorspriingen 6konomische Vorteile erlangen. Dies wiederum spiegelt sich in
einem stetigen Streben nach einer Verbesserung von Informations- und Datenver-
arbeitungstechnologien sowie der Kodifizierung von theoretischem Wissen wider.
Die postindustrielle Epoche der Informatisierung ist die Epoche der immer weiter
rationalisierten Erschlieffung des 6konomischen Nutzens von Informationen und
Humankapital.

Mit der Durchsetzung des Internets und der zunehmenden Verbreitung mobi-
ler Technologien ist nun ein neuer technologischer Schub verbunden (vgl. Tabelle
3.2, Zeilen 1-4), der die bereits beschleunigten Innovationsprozesse noch weiter dy-
namisiert und auch die Méglichkeiten des Aufbaus von Humankapital mafigeblich
verandert. Mit der ErschliefRung des virtuellen Raumes steht nun ein neuer Infor-
mations- und Handlungsraum zur Verfiigung, der den Zugang zu Wissens- und
Innovationsressourcen maximal weitet und der bislang fiir alle Wirtschaftsakteure
der westlichen Welt frei verfiigbar ist. Allerdings ist der Aspekt des freien Zugangs
zum virtuellen Informationsraum schon lingst kein unumkimpftes Feld mehr.
Wie im Kapitel 3.2 gezeigt wurde, spiegelt sich in der Debatte iiber den digitalen
Kapitalismus deutlich wider, dass die Infrastrukturdienstleister in diesem Infor-
mations- und Wirtschaftsraum sich als neue politisch und wirtschaftlich michtige
Akteure konstituieren und iber den Zugang oder zumindest die Sichtbarkeit und
Wahrnehmung von wirtschaftenden Akteuren im virtuellen Raum zunehmend
bestimmen kénnen.

Hierdurch entsteht ein neues Leitbild des Strebens der Akteure im virtuellen
Raum, welches das Streben nach adiquaten Wissensressourcen und Innovations-
vorspriingen immer weiter erginzt, wenn nicht gar in Ansitzen schon ersetzt: das
individuelle Streben nach Sichtbarkeit, Aufmerksamkeit und Reputation im Infor-
mations- und Wirtschaftsraum des World Wide Web (vgl. Tabelle 3.2, Zeile 8).
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Tabelle 3.2: Phasenmodell der Transformation des Gesellschaftssystems in technolo-
gisch-Gkonomischer sowie sozioskonomischer Betrachtungsweise im Zeitraum von den
1970er Jahren bis in die 2020er Jahre

Transformation des Gesellschaftssystems in technologisch-6konomischer Betrachtungsweise

Periode

Industrielle Moderne

Informatisierte
Moderne

Virtuelle Moderne

Innovationsschiibe &
Merkmale der

technologischen Infrastruktur

Elektrotechnifizierung

(im produzierenden
Wirtschaftssektor:
Industrialisierung)

Informatisierung

(im produzierenden
Wirtschaftssektor:
Automatisierung)

Virtualisierung

(im produzierenden
Wirtschaftssektor:
Industrie 4.0/ Internet

of Things)
Basisinnovationen Elektrotechnik/ chemische Mikroelektronik/ IK-/mobile
Industrie Datenverarbeitungs- Datenverarbeitungs-
technologie technologie/KI-
Technologie
Zentrale Neuerungen in der Elektrifizierung/ Telekommunikation/ Internet/
technologischen Infrastruktur | Verfahrenstechnologien Datenspeicherungs- systemvernetzende

und
Datenibertragungs-

technologie

Technologie/mobile
Hardwaretechnologie

Axialprinzip
(Leitmotiv der

wirtschaftlichen Austausch-
und Allokationsprozesse der

Gesellschaftsepoche)

Produktivitat

(i. S. der Optimierung des
Einsatzes von Maschinen
und Produktions- und
Anlagentechnologien)

Kodﬁzierung von
theoretischem Wissen
(i. S. des Aufbaus und
der verstarkten
Nutzung von
Informations-

Wahrnehmung/
Sichtbarkeit

(i. S. der aktiven
Positionierung im realen
und virtuellen Raum zur
Generierung von

(vgl. Bell 1999) technologien zur Sichtbarkeits-

Generierung von vorspriingen)

Wissens- und

Informations-

vorspringen)
Design Beherrschung von Ausschépfung aller Optimierung der
(grundlegendes, die Technologie/ Konzentration Wissens- und Sichtbarkeit/
Sozialstruktur pragendes auf Produktivkraft- Informations- Konzentration auf
Streben der Akteure in der entwicklung ressourcen/ Distributivkraft-

Gesellschaftsepoche)

(Bell 1999: Game against
fabricated nature)

Konzentration auf
Humankapital-
entwicklung

(Bell 1999: Game
between persons)

entwicklung

(Game between virtual
identities)

Strategische Ressource

Finanzkapital

Humankapital

Virtuelles Kapital

Transformation des Gesellschaftssystems in soziokonomischer Betrachtung

In Anlehnung an die Uberlegungen von Bourdieu (2015: 63) nutze ich zur Hervor-
hebung der von den Akteuren verfolgten Logik des Investierens in virtuelle Netz-
werkbeziehungen, um Statuspositionen erreichen zu kénnen, die die individuel-
le Sichtbarkeit und Aufmerksambkeit in der virtuellen Welt sichern sollen, den Be-
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griff des sozialen Kapitals, welches nun auch im virtuellen Raum generiert wird
und daher nun in der Gestalt des virtuellen sozialen Kapitals von den Akteuren ein-
gesetzt wird (vgl. Tabelle 3.2, Zeile 8). Mit dem Hinweis auf diese neue Orientie-
rung der wirtschaftenden Akteure méchte ich hervorheben, dass sich am Ubergang
vom 20ten zum 21ten Jahrhundert nicht mehr nur ein Wandel von der industriellen
zur postindustriellen Gesellschaft vollzieht. Mit der ErschliefRung des Internets als
Informations-, Wirtschafts- und Kulturraum begeben sich die beteiligten Akteure
vielmehr auf die Suche nach einer neuen Position im realen wie virtuellen Raum
und stimmen sich gewissermaflen auf ein gesellschaftliches Leben und Arbeiten in
einer vernetzten Welt ein. Damit kann gleichzeitig die Weitung ihrer Orientierung
iiber den bislang erreichbaren realen Aktionsraum im Sinne eines zeitlich-rium-
lich eingebetteten Handlungskontextes hinaus verbunden sein (vgl. Giddens 1991:
132f.). Soziales Kapital, welches nun auch im virtuellen Raum generiert wird — also
virtuelles Kapital im Sinne der erreichten Sichtbarkeit im virtuellen Raum - entwi-
ckelt sich in diesen Handlungszusammenhangen zu einer neuen strategischen und
machtgenerierenden Ressource und bildet die Grundlage einer am Ubergang zum
21ten Jahrhundert inzwischen in einigen Wirtschaftsbereichen wirkungsmichtigen
Aufmerksamkeitsékonomie (vgl. Franck 1998; Reckwitz 2012: S. 189ff)

In Erginzung des Phasenschemas von Bell lisst sich die Etablierung des In-
ternets als eigene Infrastruktur, die sich spitestens Mitte der 2010er Jahre mit der
Durchsetzung von Tablets und Smartphones in der der gesellschaftlichen Anwen-
dungssphire und des Internet-of-Things als Anpassungsinnovation in der Produk-
tion vollzogen hat, somit als eine neue Periode des technologischen Wandels ab-
grenzen (vgl. Tabelle 3.2, Zeilen 2-4).

Das Internet als Infrastruktur der Weitung des zeitlich-rdumlichen Kontextes,
mit der lokale und durch bekannte Zeitstrukturen vorgegebene Grenzen wesent-
lich leichter iiberschritten werden kénnen als vormals und die damit die Erreich-
barkeit von digitalisierbaren Waren, Dienstleistungen und remote erbringbarer Ar-
beitsleistung um ein Vielfaches steigert, erzeugt eine Dynamik, die immer weniger
den realen Wissens- und Innovationsvorsprung zum Handlungsziel macht, der fiir
Bell das Leitmotiv der wirtschaftlichen Akteure in der postindustriellen Epoche dar-
stellt. Stattdessen riickt in den neuen vernetzten und jederzeit von jedem Ort aus er-
reichbaren Wirtschafts-, Arbeits- und Lebenswelten die Sicherung der Sichtbarkeit
der eigenen Produkte und Dienstleistungen oder auch der eigenen Kompetenzen
und Fihigkeiten, das heifdt der generierten virtuellen Identitit und Reputation in
den Vordergrund des Strebens der Akteure. Die Sicherung einer breiten Wahrneh-
mung und Aufmerksambkeit im digitalen Raum (vgl. Tabelle 3.2, Zeile 6) wird aber -
und auch das zeigte bereits die Zusammenfassung des Forschungsstandes im letz-
ten Kapitel — deutlich durch Intermediire wie Plattformbetreiber, Internetkonzer-
ne oder auch die Netzwerkanbieter selbst moderiert. Gleichzeitig gewinnt fiir die
einzelnen Akteure virtuelles soziales Kapital — das auch als Einfluss umschrieben
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werden kann, den Akteure im virtuellen Raum ausiiben oder auch als Aufmerksam-
keit, die einzelne Akteure im virtuellen Raum aufrufen kénnen — mit der wachsen-
den Relevanz des sozialen Interaktions- und Wirtschaftsraums Internet als gesell-
schaftliche Machtressource enorm an Bedeutung (vgl. Tabelle 3.2, Zeile 7).

Dass nun aber die beiden in Tabelle 3.2 differenzierten technologischen Schiibe
der mikroelektronischen Innovationen und der IK-Innovationen auch im Wechsel-
spiel mit einem deutlich erkennbaren Wandel und Umbau wirtschaftlicher und ge-
sellschaftlicher Organisationsstrukturen und Institutionen stehen, méchte ich im
folgendem Kapitel 4 noch niher ausfithren. Dabei zielt die Darstellung zunichst
auf die Beschreibung des organisationalen Wandels im Wirtschafts- und Arbeits-
system, der auf der gesellschaftlichen Makroebene durch den Wandel von Produk-
tionssystemen beobachtbarist und durch eine Abkehr vom fordistischen Prinzip der
industriellen Massenproduktion angestofRen wurde. Die im Kapitel 4 sehr feinglied-
rig aufgeschliisselten Wandlungsprozesse erdffnen dabei einen ersten Blick auf den
im Zuge der Informatisierung und der Virtualisierung sich vollziehenden Wandel
von Unternehmens- und Betriebsstrukturen sowie von Arbeitswelten und betriebli-
chen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen, der in den weiteren kon-
zeptionellen Uberlegungen dieses Buches im Fokus stehen wird.



4. Innovationsschiibe und Entwicklungspfade
des organisationalen Wandels

4.1 Michael J. Piores und Charles F. Sabels Analyse des Postfordismus

4.1.1 Zur Beobachtung des organisationalen Wandels
auf zwei Strukturebenen

Die abschlieBende Uberlegung des letzten Kapitels zeigt, dass der Blick auf den
technologisch-okonomischen Strukturwandel des Wirtschafts- und Gesellschafts-
systems der industriellen Epoche am Ubergang zur postindustriellen Epoche nur
einen Teil der Geschichte des Transformationsprozesses westlicher Industrie- und
Arbeitsgesellschaften sichtbar macht. Um vollends zu verstehen, wie die starren
Produktions- und Arbeitsorganisationsstrukturen und damit verbunden auch die
Gesellschaftsstrukturen der industriellen Ara letztlich immer weiter aufbrachen
und durch flexiblere ersetzt wurden und wie sich der neuerliche Wandel dieser
Strukturen im Zuge der Etablierung der Infrastruktur des Internets entfaltet,
ist des Weiteren eine Analyse der inneren organisationalen Wandlungsprozesse
wesentlich und hilfreich. Diese lisst sich auf zwei unterschiedlichen Ebenen fort-
fithren: einerseits durch weitere Betrachtungen auf der gesellschaftlichen Makro-
ebene - in denen der Wandel der Produktions- und Arbeitsorganisationssysteme
der industriellen Epoche konkreter nachgezeichnet wird und andererseits auf der
gesellschaftlichen Mesoebene - indem auf die Beobachtung des Strukturwandels
von betriebszentrierten Formen der Organisation von Arbeit und Beschiftigung
fokussiert wird. Beide Ebenen werden im vorliegenden Buch weiterfithrend adres-
siert. Die Beobachtung der Strukturwandlungsprozesse auf der gesellschaftlichen
Mesoebene stehen aber vor allem im zweiten Teil des Buches im Vordergrund.

Im Folgenden soll zunichst die Analyse des Strukturwandels auf der gesell-
schaftlichen Makroebene mit der Beobachtung der Reorganisation von Produktion,
Arbeit und Beschiftigung fortgesetzt werden. Hierfiir setze ich mich mit der
international breit rezipierten Studie »The second industrial divide< von Michael

1 Auf Deutsch erschienen unter dem Titel »Das Ende der Massenproduktion.«1989.
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]. Piore und Charles F. Sabel aus dem Jahr 1984 auseinander, die aus einer ma-
krookonomischen Perspektive den Wandel der Strukturen von Produktions- und
Arbeitsorganisationssystemen am Ubergang von der industriellen zur postindus-
triellen Gesellschaft in den Blick nimmt. Ahnlich wie Bells Analysen stellt diese
Studie eine zeitgendssische sozialwissenschaftliche Beobachtung der strukturellen
Wandlungsprozesse in den westlichen Industrienationen dar. Dieser historische
Ruckblick ist fiir die im zweiten Teil dieses Buches avisierte Beobachtung der
Verinderungsprozesse auf der gesellschaftlichen Mesoebene sehr wertvoll, denn
er kann in diesem Kontext verstanden werden als Strukturwandel betrieblicher
Organisationsumwelten am Ubergang von der industriellen zur postindustriellen
Moderne.

Die in der Studie von Piore und Sabel (1984) vorausgesagten Entwicklungen re-
flektieren dabei viel stirker als die Uberlegungen von Bell die 8konomischen Dy-
namiken, die neben den technologischen Verinderungsprozessen, den Struktur-
wandel von Arbeit und Beschiftigung auf der Mesoebene mafigeblich vorantreiben.
Auch die Tatsache, dass nicht alle Uberlegungen und Prognosen dieser Studie letzt-
lich zutrafen und empirisch nachvollzogen werden kénnen, erméglicht es, sie in ei-
ner riickblickenden Reflexion auch als ein zeitgeschichtliches Dokument zu lesen,
zu verstehen und als Beschreibungshintergrund und Ausgangssituation der im wei-
teren Verlauf dieses Buches beschriebenen Entwicklungen aufzugreifen.

Gegenstand der Studie von Piore und Sabel (1984) ist die in den 1970er und 1980er
Jahren sich vollziehende Abkehr vom fordistischen Prinzip (Schmidt, G. 2018) der
industriellen Massenproduktion und die damit verbundene Durchsetzung des post-
fordistischen Leitbilds der mikrookonomischen Rationalisierung nach dem Prinzip
der »flexiblen Spezialisierung« beziehungsweise dem Konzept der »schlanken Or-
ganisation«. Ausgehend von einer Analyse des Strukturwandels auf der gesellschaft-
lichen Makroebene ermoglicht die Studie insbesondere auch selten dokumentier-
te Einblicke in die Verinderungen auf der gesellschaftlichen Mesoebene, also die
Transformation von Unternehmen der westlichen Welt im Hinblick auf die Reorga-
nisation der betrieblichen Produktions- und Arbeitsorganisationssysteme.

Konkret verstehen Piore und Sabel (1984) die mikrodkonomischen Rationa-
lisierungsbestrebungen und Rationalititsvorstellungen der damaligen Zeit als
Reaktion auf die Krise des fordistischen Prinzips der Massenproduktion. Unter
Riickgrift auf eine vergleichende Beobachtung der Entwicklungen in unterschied-
lichen westlichen Lindern verdichten sie diese Reaktion im Bild der »flexiblen
Spezialisierung« — einem wiederbelebten Produktionsprinzip, das urspriinglich
aus der handwerklichen Produktion von Giitern stammt — und machen damit einen
sehr bedeutenden Leitbildwandel am Ubergang von der industriellen zur postin-
dustriellen Ara sichtbar, welcher wesentlich die Dynamiken des organisationalen
Wandels von Produktions-, Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen
in den 1980er und 1990er Jahren vorantreibt. Wenngleich die Uberlegungen von
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Piore und Sabel (1984) natiirlich noch von anderen gesamtwirtschaftlichen Rah-
menbedingungen ausgehen und ihre Prognosen zukiinftiger Entwicklungen nur
teilweise eintrafen, ist ihre Diagnose, dass mit der »flexiblen Spezialisierung«
ein entscheidender Paradigmenwechsel eingeleitet wird, fiir die Einordnung der
Transformationsprozesse am Ubergang von der industriellen zur informatisierten
und weiter zur virtuellen Moderne beziehungsweise von der fordistischen zur
postfordistischen Gesellschaft bis heute sehr erhellend.

Die von Piore und Sabel (1984) hervorgehobene Dynamik des organisationa-
len Wandels von Produktions- und Arbeitsorganisationssystemen im Zeitraum
der 1970er bis 1980er Jahren soll im weiteren Verlauf des Kapitels auf zwei Arten
weiterverfolgt werden.

Einerseits wird dabei aus makrodkonomischer Perspektive die neoliberale
Transformationsdynamik seit den 1970er Jahren in den Blick genommen, wie sie
in den neueren Schriften von Robert Boyer und Kollegen (2008, 2018) sowie im
US-amerikanischen Kontext in den Arbeiten von Gerald F. Davis (2009, 2016a)
skizziert wird (vgl. Kapitel 4.2). Dies erlaubt es, den organisationalen Wandel von
Unternehmens- und Betriebsstrukturen auch als eine Anpassungsreaktion an die
immer stirker den wirtschaftspolitischen Kurs der westlichen Welt bestimmende
neoliberale Markt- und Wachstumslogik zu verstehen und die zeitlich-raumliche
Dimension dieses organisationalen Wandlungsprozesses niher zu bestimmen.

Andererseits konnen durch die Aufarbeitung, der in den 1990er Jahren gefiihr-
ten »Japandebatte« und ihrer Fortsetzung in der westlichen Lean-Management-De-
batte (Dohse et al. 1985; Kennedy/Flora 1989; Ohno 2013; Womack et al. 1990; Wood
1991; Georg/Sattel 1992; zusammenfassend vgl. Jirgens 2013) bereits Prozesse des
Strukturwandels auf der Mesoebene betrieblicher Arbeitsorganisationsstrukturen
skizziert werden (vgl. Kap. 4.3), die wie von Piore und Sabel (1984) vorgezeichnet
zu einem Wandel des Leitbilds unternehmerischen Strebens sowie des Personalma-
nagements in der westlichen Welt der 1990er bis 2000er Jahre gefiihrt haben. Die-
ser Leitbildwandel ist mit der Abwendung von der vertikalen Integration der Pro-
duktions- und Arbeitssysteme verbunden, an deren Stelle die Dezentralisierung,
Zerlegung, Modularisierung und Flexibilisierung von Produktions- und Arbeitspro-
zessen treten. Dem neuen mikrookonomischen Leitbild folgend sollen Organisa-
tionseinheiten und Prozessabliufe jederzeit und kurzfristig an Schwankungen im
Marktgeschehen oder andere Verinderungen in der Organisationsumwelt anpas-
sungsfihig sein. Der Gedanke, dass einige der innovativen Ideen japanischer Pro-
duktionsleiter und Ingenieure bis heute die Dynamik des organisationalen Wandels
pragen, soll insbesondere in der Auseinandersetzung mit den Beobachtungen und
Uberlegungen von Ohno (2013), Dohse et al. (1985), Womack et al.(1990) und Wood
(1990) weiterverfolgt werden und in einer Reflexion neuerer Literatur zur digita-
len Transformation betrieblicher Arbeitsorganisationen (Boes/Langes 2019; Klaffke
2019) als Abschluss dieses Kapitels miinden.
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4.1.2 Piores und Sabels Konzept der »flexiblen Spezialisierung«

Piore und Sabel (1984) beginnen ihre Darstellung des Endes der Massenprodukti-
on mit einem Uberblick iiber die Wirtschafts- und Industriegeschichte des Fordis-
mus, der bis zum Untergang des Leitgedankens der Massenproduktion und Mas-
senkonsumption reicht. Dabei skizzieren sie mit ihren Beobachtungen zum Ende
der Ara der industriellen Produktions- und Organisationsstrukturen die Entwick-
lungen, die heute in der deutschen Arbeits- und Industriesoziologie unter dem Be-
griff des Postfordismus subsumiert werden (vgl. Schmidt, G. 2018). Konkret nehmen
Piore und Sabel in ihrem Buch einerseits historische Ereignisse in den Blick, die die
Entwicklungen in der westlichen Welt ihrer Zeit prigten, und identifizieren ande-
rerseits drei langfristige Trends, die parallel zu den zeitgeschichtlichen Ereignissen
das Ende der fordistischen Gesellschaftsepoche beforderten.

Als die fiinf herausragenden zeitgeschichtlichen Ereignisse am Ubergang vom
Fordismus zum Postfordismus benennen Piore und Sabel: (1) die sozialen Unruhen
in den 1960er Jahren, (2) den Umbruch im internationalen Finanzsystem durch die
Aufhebung des Bretton-Woods-Abkommens und die damit verbundene Loslosung
des Wihrungssystems vom Goldstandard verbunden mit der Einfithrung flexibler
Wechselkurse im Jahr 1971 durch die USA unter Prisident Nixon, (3 und 4) die bei-
den Olpreisschocks 1973 und 1979 sowie (5) den in den spiten 1970er Jahren erfolg-
ten Kurswechsel der internationalen Wirtschaftspolitik hin zu einer stirkeren Aus-
richtung an neoliberalistischen Steuerungsprinzipien (vgl. Piore/Sabel 1989: 186ft.).
Als langfristige Trends, die allen Entwicklungsprozessen dieser Zeit unterliegen,
nehmen Piore und Sabel (1) die Sittigungskrise der Industriemirkte, (2) die durch
die Wirtschaftsakteure der Industrienationen geforderte strategische Entwicklung
der Dritten Welt und (3) den Wandel des gesellschaftlichen Diskurses itber Wirt-
schaftswachstum vom Fortschrittsglauben der 1950er Jahre hin zum Skeptizismus
der 1980er Jahre wahr (vgl. Piore/Sabel 1989: 205ff.). Ausdruck und Folge dieser ge-
sellschaftlichen Entwicklungen sind fiir Piore und Sabel einerseits die Bestrebun-
gen der produzierenden Unternehmen, ihre Produktions-, Unternehmens- und Ar-
beitsorganisationsstrategien vor dem Hintergrund des Wohlstandsgewinns in den
westlichen Gesellschaften neu auszurichten (vgl. auch Schrage 2009; Reckwitz 2019:
S. 44). Andererseits kommt es zu einer stirkeren Sensibilisierung fir die Endlich-
keit der auf der Erde verfigbaren Rohstofte, die vor allem durch neue Protestbe-
wegungen in den entwickelten Gesellschaften erreicht wird (Piore/Sabel 1989: 211fF.;
vgl. auch Beck 1986; Giddens 1999). Piore und Sabel weisen aber konkret daraufhin,
dass weniger die wirkliche Erfahrung der Grenzen der industriellen Produktions-
weise als vielmehr »der Glaube an diese Tendenzen den Skeptizismus gegeniiber den Mdg-
lichkeiten eines weiteren Wachstums auf dem Entwicklungspfad der Massenproduktion ver-
stirkte« (Piore/Sabel 1989: 211; 1984: 189). Damit heben sie deutlich hervor, dass der
Wandel vom Fordismus zum Postfordismus vor allem in einem Wandel des Leit-
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bilds des unternehmerischen Strebens begriindetliegt und nicht auf einen abrupten
Zusammenbruch des Systems der Massenproduktion zuriickgefithrt werden kann.
Diesem Gedanken folgend, lisst sich die Aufgabe des fordistischen Leitbilds in der
Organisation von Produktions- und Arbeitsprozessen als ein allméihlicher Prozess
der Umstellung, Neuausrichtung und Neukonstituierung verstehen, der sich in der
westlichen Welt innerhalb eines relativ kurzen Zeitraums von etwa zehn bis zwanzig
Jahren vollzieht.

Piore und Sabel (1984) beziehen in ihre Analyse dieses Wandlungsprozesses, Be-
obachtungen der »entwickelten« Volkwirtschaften Deutschland, Frankreich, Itali-
en, Japan und USA ein, wodurch sie ein detailreiches Bild realer, abgebrochener
und potenzieller Entwicklungspfade zeichnen, die letztlich aber alle in einer deutli-
chen Abkehr der wirtschaftenden Akteure vom Prinzip der Massenproduktion miin-
den - auch die Linder Osteuropas folgen nach dem Zusammenbruch des Sozialis-
mus diesem Weg, wenngleich verspitet, dafiir aber mit entsprechender Intensitit.
Diese Abkehr erfolgt, wie Piore und Sabel in ihren Linderstudien schildern (vgl.
Piore/Sabel 1984: 221ff.), mit unterschiedlicher strategischer Konsequenz der po-
litischen und wirtschaftlichen Akteure, in unterschiedlichen Zeitfenstern und auf
unterschiedlichen Wegen. Sie beleben aber in allen Lindern ein neues Leitbild als
Prinzip mikrodkonomischer Rationalisierung — das Leitbild der »flexiblen Speziali-
sierung« (Piore/Sabel 1984, 258). Dieses neue Leitbild, so das Fazit der Linderstudi-
en, wird ausgehend vom wirtschaftlichen Erfolg kleinbetrieblicher Netzwerkstruk-
turen von den wirtschaftenden Akteuren in den entwickelten Gesellschaften in un-
terschiedlichen Ausformungen als neue Maxime der flexiblen Organisation von Pro-
duktionssystemen und Wertschpfungsprozessen durch- und umgesetzt.

Fiir die Bundesrepublik Deutschland beschreiben Piore und Sabel die Abkehr
vom Prinzip der Massenproduktion Anfang der 1980er Jahre wie folgt:

»Compared with Italy and Japan, the reorientation of West Germany toward craft
production is proceeding so quietly as to be almost unnoticed. [...] German ob-
servers note that in the traditionally flexible industries (such as maschine tools),
the new form of automation [and the accompanying process of internal decentral-
isation of the factory] was at first threatening: programming NC machines of the
shop floor, for example, disrupted established workplace relations. But as the NC
machines proved to be compatible with the high skill level of the workers and the
de-facto decentralization of production these industries accepted such automa-
tion. Studies show that these German firms are in fact more likely to take advan-
tage of the shop-floor programming possibilities than such firms in other coun-
tries.« (Piore/Sabel 1984: 229-233)

Und in der deutschen Ausgabe des Buches von Piore/Sabel 1989 wird erginzt:
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»Mitte der achtziger Jahre begannen die[se] strategischen Uberlegungen in be-
stimmten Industriezweigen und Regionen betrichtliche Erfolge zu zeitigen. So
gewann die Werkzeugmaschinenindustrie, die durch die japanischen Fortschritte
bei der Entwicklung beweglicher und dennoch relativ billiger NC-gesteuerter Be-
arbeitungszentren und Drehbinke ins Hintertreffen geraten war, wieder Boden
unter den FifRen. Die Hersteller von Textilmaschinen, Druckmaschinen, Kunst-
stoffpressen etc. ibernahmen alles an mikroelektronischer Technologie, was sie
brauchen konnten, und behaupteten die Fithrungspositionen auf ihren tradi-
tionellen Markten. Wihrend die westdeutschen Werkzeugmaschinenhersteller
noch 1981 dngstlich von einer japanischen >Offensive< in ihrer Branche redeten,
sprach ein hoher Funktionir der westdeutschen Werkzeugmaschinenindustrie
1985 optimistisch von deren langfristig glanzenden Perspektiven und stellte
fest: >Die Japaner haben fiir den Maschinenbau einen wesentlichen Beitrag zur
Selbstbestimmung geleistet.« (Piore/Sabel 1989: 259-261)

Die Entwicklung, die hier auch mit Verweis auf die Studien von Arndt Sorge, Gert
Hartmann, Malcolm Warner und Ian Nicholas (1982) sowie Horst Kern und Michael
Schuhmann (1970, 1984) fiir den bundesdeutschen Kontext beschrieben wird, ist
die Herausbildung eines eigenen Weges, die fordistisch geprigten Organisati-
onsstrukturen zu itberwinden und das Prinzip der flexiblen Spezialisierung von
Produktions- und Arbeitsorganisationssystemen zu etablieren. Horst Kern und
Michael Schuhmann prigen fur dieses Produktionskonzept den Begrift der »diver-
sifizierten Qualititsproduktion, die sich im deutschen Kontext insbesondere im
Automobilbau, Werkzeugmaschinenbau und der chemischen Industrie erfolgreich
durchsetzt und in diesen Wirtschaftssektoren zu einer Dezentralisierung von Un-
ternehmens- und Betriebsstrukturen fithrt. Dabei kombinieren die Unternehmen
den Vorteil des durch das deutsche Berufsbildungssystem abgesicherten Zugangs
zu berufsfachlich qualifiziertem Personal mit dem intensiven Einsatz der neuen
Moglichkeiten der mikroelektronischen Automatisierungstechnologien. Hierdurch
kommt es in einigen besonders erfolgreichen Industriebranchen in Deutschland
zu einer weiteren Fokussierung auf die Erhaltung des Hochqualifikationsgleich-
gewichts als Markenzeichen deutscher Produktion®, eine Besonderheit, die in der
Varieties-of-Capitalism-Forschung Anfang der 2000er Jahre (Hall/Soskice 2001; Es-
tévez-Abe/Iversen/Soskice 2001; Thelen 2004) herausgearbeitet und hervorgehoben
wird. Der Paradigmenwechsel im Hinblick auf die Rationalisierungsstrategie ge-
lingt aber nicht in allen deutschen Industriebereichen gleichermafRen. So zeichnen

2 Gemeint ist hiermit, dass die intensiven staatlichen Bemithungen um die Férderung einer
guten Berufsbildung im deutschen System zu einer Voraussetzung der diversifizierten und
hoch technologisierten Produktionsstrategien der deutschen Industrie der1980er bis 2000er
Jahre wurde. (vgl. Estévez-Abe/lversen/Soskice 2001).
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Kern und Schuhmann (1984) in ihrer umfassenden Studie etwa die Fehlentwicklun-
gen in Teilen der deutschen Lebensmittelindustrie sowie im deutschen Werftenbau
nach. Aber auch in den erfolgreicheren Industrien zeigen sich zunichst noch
Mischkonzepte in der Verfolgung der Rationalisierungsstrategie. Es kann an dieser
Stelle nur erwihnt, aber nicht weiter ausgefithrt werden, dass der anstehende
Paradigmenwechsel in der betrieblichen Rationalisierungsstrategie die deutsche
Wirtschaft Anfang der 1980er Jahre letztlich immer weiter in eine Krise mit hoher
Arbeitslosigkeit fithrte, die sich zwar durch die Erschlieffung neuer Absatzmirkte
und kostengiinstiger Produktionsstandorte infolge der deutsch-deutschen Wieder-
vereinigung und der Offnung der osteuropdischen Mirkte Anfang der 1990er Jahre
kurzzeitig entspannte, ab Mitte der 1990er Jahren aber erneut akut wurde und sich
in umfassenden Restrukturierungen von Unternehmens- und Betriebsstrukturen
und auf institutioneller Ebene in zahlreichen Deregulierungsmafinahmen des so-
zialstaatlichen Uberbaus des bundesdeutschen Arbeitsmarktes niederschlug (vgl.
Kap. 6.1.2).

Piore und Sabel (1984) arbeiten in ihren Linderstudien vor allem und vor-
dergriindig heraus, dass das Prinzip der flexiblen Spezialisierung nicht nur fur
Deutschland ein wesentliches Element zur Erklirung des Strukturwandels in
postindustriellen Gesellschaften ist. Auch in Italien, Frankreich und den USA grei-
fen Wirtschaftsakteure im Kontext der Re- und Neuorganisation von regionalen
Netzwerk- beziehungsweise betrieblichen Organisationsstrukturen das Leitbild
der flexiblen Spezialisierung auf, was wie in Deutschland zu einer tiefgreifenden
Reorganisation der Produktionsprozesse in einzelnen Wirtschaftsbereichen sowie
in der Unternehmensorganisation fithrt. Diese Entwicklung halten Piore und Sabel
(1984) auf der Basis ihrer Linderstudien als einen allgemeinen Trend fest:

»Underneath the diversity [..], it is possible to discern a single model of [the new]
microeconomic regulation [...] Listing these characteristics separately underscores
the complementarity of competition and cooperation in flexible production; [...]:
Flexibility plus Specialization. The first, obvious characteristic of these differ-
ent organizational forms is their combination of flexibility and specialization.
Flexibility — as compared with the twentieth-century American Corporation— is
their salient feature: the capacity continually to reshape the productive process
through the rearrangement of its components. But they are also specialized, in
that the set of possible arrangements is bounded and the aim of redeployment
limited. One [important] limit its the participants’ shared sense of what kind of
products »their«industry makes. [For example:] IBM produces computers; Boeing,
airplanes; Motte, textiles. [..]« (Piore/Sabel 1984: 268f)

Der Leitbildwandel in den mikrodkonomischen Rationalisierungsbestrebungen
lasst sich somit laut den Beobachtungen von Piore und Sabel (1984) nur unter
sehr speziellen Rahmenbedingungen oder in speziellen Organisationsumwelten,
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in die betriebliche Organisationen und Netzwerke eingebettet sind, umsetzen.
Anders als die vertikal integrierte Unternehmensorganisation bedingt die Ra-
tionalisierungsstrategie der flexiblen Spezialisierung einen geringeren Grad an
unternehmerischer Autonomie. Angesichts dessen muss die einzelne Organisati-
onseinheit in ein Organisationsumfeld eingebunden sein, das die Akteure stirker
an die Ziele der Organisation bindet, da nur so langfristig die Innovationsfihigkeit
und Leistungsbereitschaft innerhalb der Organisation aufrechterhalten werden
kann. Piore und Sabel verweisen hier auf die zunehmende Abhingigkeit von wirt-
schaftlichen Akteuren vom Gesamtnetzwerk aller relevanten Wirtschaftsakteure
und natiirlich auf die Bedeutung der eigenen Position in diesem Netzwerk:

»Put another way, flexible specialization works by violating one of the assump-
tions of classical political economy: that the economy is separate to society.
Markets and hierarchies— two categories that dominate contemporary theory
and practical reflection on the organization of industry — both presuppose the
firm to be an independent entity. [..] in flexible specialization it is hard to tell
where society (in the form of family and school ties or community celebrations
of ethnic and political identity) ends, and where economic organizations begins.
Among the ironies of the resurgence of craft production is that its deployment
of modern technology depends on its reinvigoration that are associated with the
preindustrial past.« (Piore/Sabel 1984: 275)

Anders formuliert, beobachten Piore und Sabel die Auflosung der festen und stark
formalisierten Grenzen betrieblicher Organisationen, wie sie fiir den Fordismus
typisch waren. Die hierarchisch strukturierte und unterschiedliche Elemente der
Wertschopfungskette integrierende, grofibetriebliche Organisation von Produk-
tions- und Arbeitsprozessen der fordistischen Ara wird im Zuge der Etablierung
des Prinzips der flexiblen Spezialisierung zugunsten von kleinbetrieblichen bezie-
hungsweise kleinteiligeren und Organisationsgrenzen itberschreitenden betriebli-
chen Netzwerkstrukturen aufgegeben. Durch diesen Umbau von Produktions- und
Organisationsstrukturen nimmt die Abhingigkeit der wirtschaftlich agierenden
Organisationen von den Kontingenzen und Entwicklungen in der Organisations-
umwelt wieder zu.

Die Voraussetzungen fur eine erfolgreiche Realisierung der unternehmeri-
schen oder betrieblichen Rationalisierungsstrategie der flexiblen Spezialisierung
umschreiben Piore und Sabel (1984) daher anhand von drei Kontextbedingungen
im organisationalen Umfeld.

1) Begrenzter Zugang: Das heifdt, der Reorganisationsprozess zielt auf die Ausdif-
ferenzierung abgeschlossener Produktions- und Arbeitsorganisationseinheiten
und die Neu- oder Wiederbelebung kleinbetrieblicher Strukturen. Dabei grenzt
sich das Netzwerk von Partnern iiber Zugangsbarrieren von anderen Organisa-
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tions- und Netzwerkstrukturen ab, wihrend intern ein enger kooperativer Aus-
tausch von Ressourcen, Informationen und Wissen (im Sinne von Innovatio-
nen) stattfindet. Erginzend ist hervorzuheben, dass die Abgrenzung des Sys-
tems nicht lokal oder riumlich erfolgen muss. Piore und Sabel sprechen eher
von der Ausdifferenzierung von Gemeinschaften und Zusammenschliissen von
Gemeinschaften, die nach aufien hin nicht automatisch sichtbar sind, aber von
den Akteuren des Systems verteidigt werden.

2) Anreize zum Wettbewerb: Trotz Fokus auf Kooperation wird Wettbewerb auch
im internen Netzwerk zugelassen und gefordert, um Innovationen voranzutrei-
ben. Piore und Sabel formulieren dies wie folgt: »[T]he recognition of common
interests and mutual obligations does not guarantee that all members of the
community are treated equally. Whereas everyone is guaranteed some place
within the community, no one is guaranteed a particular place.« (Piore/Sabel
1984:274)

3) Wettbewerbsbeschrinkungen: Wettbewerb, der bestindig Innovation oder die
Innovationsfihigkeit des Systems als Ganzes behindert, wird zu unterbinden
versucht. Besonders hiufig beobachten Piore und Sabel gemeinsame Verein-
barungen zu Léhnen und Arbeitsbedingungen oder die Etablierung von sozia-
len Sicherungssystemen. Im neueren Sprachgebrauch kann man hier von der
Vereinbarung von Qualititsstandards im Hinblick auf den Umgang mit Mitar-
beitenden, Lieferanten und Subunternehmen sprechen. Dabei kénnen auch Ge-
werkschaften als Interessenvertretung der Beschiftigten Teil eines Systems der
flexiblen Spezialisierung sein (vgl. Piore/Sabel 1984: 300). Was hierbei deutlich
wird und als Parallele zu den Uberlegungen von Daniel Bell (1999; siehe auch Ka-
pitel 3.1) verstanden werden kann, ist die neue wirtschaftliche Bedeutung einer
hohen Innovationsfihigkeit und die stirkere Konzentration der Akteure auf die
Erschlieffung und Erhaltung von Humankapitalressourcen.

Zusammenfassen lisst sich das Bild, das Piore und Sabel (1984) von der neuen Ent-
wicklungsdynamik am Ubergang von der industriellen zur postindustriellen Mo-
derne zeichnen, wie folgt:

Vor dem Hintergrund konkreter wirtschaftshistorischer Ereignisse und den
Ende der 1970er Jahre beobachtbaren Trends der Sittigung der Mirkte fir Mas-
senprodukte, der Forderung der Entwicklungen in der dritten Welt im Sinne der
Ziele der westlichen Industrienationen und der neuen gesellschaftlichen Skepsis
gegeniiber den Wohlstandsversprechen der Massenkonsumgesellschaft kommt
es zu einer Reorganisation von Produktions- und Unternehmensstrukturen, von
der sich die Wirtschaftsakteure eine grofiere Anpassungsfihigkeit an die neuen
Flexibilititsbediirfnisse der Mirkte und eine bessere Ausnutzung technologischer
Innovationen versprechen. Dabei setzt sich als mikrockonomisches Rationalisie-
rungsleitbild das aus der handwerklichen Produktion bekannte Prinzip der flexiblen
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Spezialisierung durch, das durch eine tiefer greifende Differenzierung und Mo-
dularisierung von betrieblichen Produktions- und Arbeitsorganisationsprozessen
gekennzeichnet ist und den zunehmenden Einsatz von Computer- und Automa-
tisierungstechnologie vorantreibt. In vielen westlichen Lindern fiithrt dies, wie
Piore und Sabel in ihren Linderstudien zeigen, zu einer Neu- oder Wiederbelebung
kleinbetrieblicher kooperativer Netzwerkstrukturen, die es den Betrieben erlauben,
sich vor dem Hintergrund der neuen Marktgegebenheiten und gesellschaftlichen
Konsumbediirfnisse erfolgreich neu zu positionieren. Parallel dazu werden die
Wertschopfungsketten zunehmend aus hierarchisch aufgebauten, vertikal inte-
grierten und lokal verankerten grof3betrieblichen Unternehmensorganisationen
und Betriebsstitten herausgelost. Das Leitbild »flexibler Spezialisierung« beruht
laut Piore und Sabel (1984) einerseits auf handwerklichen Produktionsprinzipien
und andererseits auf den Erfahrungen, die US-amerikanischer Grof3konzerne
bei der Diversifizierung ihrer Produktionsstrategie fir unterschiedliche globale
Mirkte gemacht haben, beispielsweise Ford im Rahmen der World-Car-Stra-
tegie (Wood 1991). Auch benennen Piore und Sabel (1984) Japan als Vorreiter in
der Entwicklung und Umsetzung von Prozessinnovationen (Toyota, Futji). Als
zentrale Entwicklungen, die mit dem Prinzip der flexiblen Spezialisierung von
Produktions- und Arbeitsprozessen einhergehen, lassen sich die zunehmende
Dezentralisierung von komplexeren Unternehmens- und Betriebsstrukturen und
die unternehmensstrategische Ausrichtung auf die Kernkompetenzen von einzel-
nen Organisationseinheiten erkennen. Beobachten lisst sich im Rahmen dieser
Entwicklungen zudem eine Abkehr von einer hierarchischen Strukturierung der
Aufbauorganisation und eine Hinwendung zu einer stirker netzwerkférmigen
Verbindung von Organisationseinheiten.

Zur Makrodkonomik des Rationalisierungsparadigmas der flexiblen Spezia-
lisierung merken Piore und Sabel (198: 276f.) des Weiteren an, dass dieses aus
einer wirtschaftstheoretischen Perspektive betrachtet sehr gut mit neoklassischen
Gleichgewichtsvorstellungen vereinbar ist. Durch die mit diesem Rationalisie-
rungsprinzip verbundene Flexibilisierung der Produktionsressourcen miissen
weniger weitreichende Voraussagen zur zukiinftigen Nachfrage getroffen werden,
sodass Investitionsentscheidungen weniger stark von der Nachfrageentwicklung
abhingen, sondern auf dem Prinzip der optimierten Ausschopfung aller Input-
faktoren beruhen, die wiederum in neu vernetzten globalen Kontexten gedacht
werden kénnen. Somit kénnte man den Trend der Zerlegung von vertikal inte-
grierten und hierarchischen grof3betrieblichen in flexibel verinderbare kleinere
Organisationseinheiten auch als ein wesentliches Moment der Durchsetzung neo-
liberaler Vorstellungen der marktorientierten Steuerung von Austauschprozessen
am Giiter- und Arbeitsmarkt betrachten.

In Anlehnung an die dargestellten Uberlegungen von Piore und Sabel (1984) las-
sen sich nun im Riickblick auf den Zeitraum der 1990er bis 2000er Jahre fiir Deutsch-
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land und auch fiir andere Linder der westlichen Welt zwei Entwicklungsdynami-
ken differenzieren, die auf den unterschiedlichen Ebenen des Gesellschaftssystems
die Durchsetzung des Leitbilds flexibler Spezialisierung immer weiter vorantrei-
ben. So ldsst sich einerseits auf der Makroebene eine zunehmende globale Zerglie-
derung von Wertschopfungsketten beobachten. Andererseits ist mit Blick auf die
Mesoebene eine Dezentralisierung von Unternehmens- und Arbeitsorganisations-
strukturen festzustellen, die auf der Etablierung und Reflexion der »neuen« Kon-
zepte der »japanischen Managementoffensive« (Dohse et al. 1985) beziehungswei-
se der »Lean-Managementoffensive« (Ulrich 2013) beruht und sich als Weiterent-
wicklung der funktionalen Ausdifferenzierung von Konzernstrukturen beschreiben
lasst.

Diese beiden Entwicklungsdynamiken sollen in den folgenden Abschnitten
4.2 und 4.3 in einem sehr verkiirzten Uberblick veranschaulicht werden, da sie
wesentlich auch die betrieblichen Reorganisationsprozesse vorantreiben und fiir
ein Verstindnis des organisationalen Wandels von betrieblichen Arbeitsorgani-
sations- und Beschiftigungsstrukturen im Zeitraum der 1990er bis 2000er Jahre
grundlegende Erklirungshintergriinde bieten.

4.2 Globalisierung von Wertschopfungsketten

4.2.1 Die Entfaltung des Prinzips der flexiblen Spezialisierung im Kontext
der Organisation globaler Wertschépfungsketten

Zunichst lisst sich insbesondere im Verlauf der 1990er Jahre eine neue globale Ver-
netzungsstrategie der Wirtschaftsakteure konstatieren, die Piore und Sabel (1984)
nur vor dem Hintergrund einer internationalisierten keynesanischen Wirtschafts-
politik fiir moglich hielten (Piore/Sabel 1984: 280ft.). Diese Strategie setzt sich nun
aufder Basis der — und nicht, wie von Piore und Sabel in ihrem Buch diskutieren, als
Alternative zur — flexiblen Spezialisierung als neuem 6konomischen Rationalisie-
rungsparadigma auf der Makroebene durch und trigt wesentlich zur ErschlieRung
neuer Mirkte und Produktionsstandorte und so auch zur Globalisierung und De-
zentrierung von Wertschdpfungsketten und Unternehmensstrukturen bei. Wie be-
reits erwihnt, fithrt insbesondere auch der Zusammenbruch der Zweiten Welt An-
fang der 1990er Jahre beispielsweise in Deutschland dazu, dass westdeutsche Indus-
trieunternehmen arbeitsintensive Produktionsprozesse an ostdeutsche oder auch
osteuropdische Produktionsstandorte oder Subunternehmen ausgliedern, da dort
Arbeitskrifte preisgiinstiger sowie auch flexibler beschiftigt werden konnen (Bun-
deszentrale fiir politische Bildung 2021: S. 3471t.).

Gleichzeitig wird der Zusammenbruch des sozialistischen Konkurrenzsystems
der Planwirtschaft von politischen und wirtschaftlichen Akteuren auch als Bestiti-
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gung der kapitalistisch-marktwirtschaftlichen Erfolgsgeschichte verstanden (Gid-
dens 1999:14; Bosch et al. 2007: 324 f), was sich in vielen Lindern der westlichen Welt
und insbesondere in Deutschland in einer Intensivierung der Deregulierungs- und
Privatisierungspolitik sowie der weiteren Liberalisierung des Finanz- und Wirt-
schaftssektors (vgl. Boyer 2018) niederschligt. Dabei folgt die globale Vernetzung
von Wirtschaftsakteuren zunehmend einer Outsourcingstrategie, die eng mit der
Logik des Leitbilds der flexiblen Spezialisierung verkniipft zu sein scheint. Konkret
bedeutet das, dass grofiere und mittlere Produktionsunternehmen der westlichen
Welt nicht linger eine Globalisierungsstrategie der Verlagerung ganzer Produkti-
onsstandorte in weniger entwickelte Linder verfolgen, die in der Literatur unter
dem Begriff des globalen Fordismus beschrieben wird (Fujita/Hill 2005), sondern
ihre Kernprozesse an Produktionsstandorten in entwickelten Lindern konzentrie-
ren und Teilprozesse an Zulieferstandorte ausgliedern. Mit dieser in der Literatur
als globaler Toyotismus (Fujita/Hill 1995) bezeichneten Strategie geht eine globale
Modularisierung von Wertschopfungsketten einher. Arbeitsintensive Teilprozesse
finden zunehmend an Niedriglohnstandorten oder in Niedriglohnlindern statt,
das operative Kerngeschift und insbesondere die Forschung und Entwicklung sind
aber am Hauptstandort verankert. Dieses hiufig mit dem Bild der verlingerten
Werkbank illustrierte Prinzip wird mit der zunehmenden Erfahrung der Wirt-
schaftakteure an der Jahrtausendwende um neue Strategien der Differenzierung
von Wertschopfungsprozessen, insbesondere im industriellen Fertigungsbereich,
erginzt. Im Hinblick auf deutsche Automobil- und Maschinenbauer sprechen Herr-
igel, Vosskamp und Wittke (2017) in diesem Zusammenhang von einem Wandel
der Globalisierungsstrategie hin zur globalen Qualititsproduktion, die zunehmend
auf die technologische Exzellenz und die Herstellungsqualitit der global verteil-
ten Standorte, an denen Teilprodukte gefertigt werden, setzt. Man konnte dies
auch als zweite Phase der wirtschaftlichen Globalisierungsbestrebungen deutscher
Unternehmen verstehen. Verbunden ist diese mit einer weiteren Intensivierung
der globalen Vernetzung wirtschaftlicher Akteure und der Aufgabe der regiona-
len Bindung der Unternehmen an die Griindungsstandorte beziehungsweise die
Hauptniederlassungen. Die gesellschaftlichen und politischen Entwicklungen in
den lokalen Riumen, in denen Unternehmen Standorte unterhalten oder griinden,
verlieren im Zuge dieser Entwicklungen offenbar fiir die Ausrichtung der Unter-
nehmensstrategie und den Erfolg von Unternehmen zunehmend an Bedeutung.
Aber auch der Einfluss der lokal und national orientierten Wirtschafts- und Sozi-
alpolitik wird durch diese globale Reorganisation der Unternehmen immer weiter
zuriickgedringt.

Neben dem, die Uberlegungen von Piore und Sabel (1984) wesentlich erginzen-
den Prozess der globalen Ausdifferenzierung und Vernetzung von Wertschépfungs-
ketten soll an dieser Stelle auf eine weitere Entwicklungsdynamik hingewiesen
werden, die das Outsourcing und die Modularisierung von Wertschépfungsketten
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begleitet: die zunehmende Finanzialisierung von Wirtschaftsprozessen (Epstein
2005; Deutschmann 2011; Davis/Kim 2015; Sparsam et al. 2017; Boyer 2018) bezie-
hungsweise die Entfaltung des Finanzmarktkapitalismus (Faust/Thamm 2015) in
den 2000er bis 2010er Jahren. Mit der ihm innewohnenden 6konomischen Ra-
tionalisierungslogik treibt der Finanzmarktkapitalismus auf sehr intensive Weise
die Reorganisation von Produktions-, Unternehmens- und Arbeitsorganisations-
strukturen auf der Mesoebene betrieblicher Organisationen immer weiter voran.
So verweist unter anderem Robert Boyer (2018) darauf, dass die globalisierte Wirt-
schaft spitestens seit Anfang der 1990er Jahre nicht mehr der in der Nachkriegszeit
leitbildgebenden keynesianischen Logik der wirtschaftspolitischen Nachfrage-
steuerung folgt, sondern vom neoliberalen Prinzip der permanenten Aktivierung
der Marktkrifte bestimmt wird. Eine wesentliche Weichenstellung fiir diesen Para-
digmenwechsel in der Wirtschaftspolitik der entwickelten Lander stellt die Aufgabe
des Bretton-Woods-Systems im Jahr 1971 dar, mit der ein Einflussgewinn der
Finanzmarktakteure auf das Wirtschaftsgeschehen einhergeht. Dieser Einfluss-
gewinn verindert die Wirtschaftsdynamik langfristig, da er einen Leitbildwandel
in den Unternehmen und auf der Ebene der politischen Wirtschaftssteuerung
befordert (vgl. Sparsam et al. 2017), der den finanz-6konomischen Wachstumsbe-
strebungen den Vorrang vor anderen unternehmerischen oder gesellschaftlichen
Zielen einriumt.

Boyer (2018) unterscheidet in seiner Auseinandersetzung mit den Entste-
hungshintergriinden und Folgen der Finanzkrise im Jahr 2008 drei wegweisende
Entwicklungen, die in den 1990er Jahren zur Liberalisierung des Finanzsystems
gefithrt haben: (1) die Internationalisierung beziehungsweise Globalisierung des
Finanzsystems, (2) die staatliche Deregulierung dieses Systems und (3) die Finanzia-
lisierung des Finanzsystems durch den Bedeutungsgewinn von Investmentbanken
und Hedgefonds (wie Goldman Sachs, Lehman Brothers, BlackRock). Es lisst sich
zeigen, dass alle drei Prozesse zunehmend die Orientierungen der Unternehmens-
fithrung realer Wirtschaftsakteure prigen, weshalb Unternehmen in den 1990er bis
2010er Jahren ihre globalen Aktivititen ausweiten. Im gleichen Zeitraum kénnen
immer intensivere Bemithungen ausgemacht werden, die politischen Akteuren
zur weiteren Deregulierung und Flexibilisierung des wirtschafts- und sozialpo-
litischen Institutionensystems der Nachkriegsepoche zu bewegen (vgl. Bosch et
al. 2007), das vor allem die Arbeitnehmenden vor einer starken Konfrontation mit
Marktrisiken schiitzte. Der Trend zur Finanzialisierung der Realwirtschaft lisst
sich spitestens seit der Finanzkrise im Jahr 2008 beobachten (vgl. Deutschmann
2011; Davis/Kim 2015). Dass die zunehmende Finanzialisierung der Realwirtschaft
im Zuge der Umstellung der Unternehmen auf ein flexibleres Leitbild der Organi-
sation von Produktions- und Arbeitsprozessen theoretisch plausibel ist und dem
mikrockonomischen Rationalisierungsprinzip der flexiblen Spezialisierung von
Produktions- und Arbeitsprozessen nicht entgegensteht, darauf hatten bereits
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Piore und Sabel (1984: S. 305ft.) verwiesen, wenngleich sie die Intensitit dieser
Entwicklung nicht voraussehen konnten.

4.2.2 Globale Dezentralisierung und lokale Entbettung
von Wertschépfungsketten: Nikefication, Uberization

Es lasst sich zeigen, dass insbesondere die von Boyer (2018) beschriebenen Pro-
zesse auch die Entstehung neuartiger Formen der Organisation und Steuerung
von Wertschopfungsketten und -prozessen vorantreiben, die sich letztlich in den
kombinatorischen Wechselwirkungen der drei zentralen unternehmerischen Be-
strebungen dieser Zeit: der globalen Dezentralisierung, der Flexibilisierung von
Unternehmensstrukturen und der Finanzmarktorientierung neu konstituieren.
Davis (2009, 20162, b) stellt mit den Begriffen »Nikefication« und »Uberization«
zwei Beispiele fiir neue Formen der Organisation von Unternehmensstrukturen
und Wertschépfungsprozessen heraus, die als Extrembeispiele der strategischen
Ausschopfung neuer Rationalisierungspotentiale im Hinblick auf die Organisation
von Arbeitskraft in globalen Wertschopfungsketten durch die Kombination der
oben benannten unternehmerischen Bestrebungen bezeichnet werden konnen und
die gleichzeitig nahezu ohne die Einrichtung eigener Produktionsstitten und die
direkte Beschiftigung von Mitarbeitenden auskommen.

»Nikefication turned the corporation into a nexus-of-contracts, organizationally
separating design from production and distribution. [..] Uberization [..] allows
on-demand labor to be contracted by the task via online platforms. Uberization
threatens to turn jobs into tasks, to the detriment of labor. Every input into the
enterprise becomes possible to rent rather than to buy, and employee-free orga-
nizations are increasingly feasible. Enterprises increasingly resemble a web page,
asetof calls on resources that are assembled on demand to create a coherent per-
formance.« (Davis 2016b: 502)

Davis erkennt in diesen Phinomenen neue Formen der Organisation von Unter-
nehmensstrukturen und Wertschopfungsprozessen in globalisierten und digitalen
Wirtschaftswelten, die tiber die namensgebenden Unternehmen hinaus verallge-
meinerbar sind und zeichnet deren Folgen fiir die Reorganisation von Arbeit und
Beschiftigung nach. Charakteristisch ist dabei fiir das Modell des Sportsachen pro-
duzierenden Unternehmens »Nike«, welches in verallgemeinerter Form den Begrift
der Nikefication prigt, dass die gesellschaftlich eingebettete Beschiftigerfunktion,
die industriell-geprigte Unternehmen »normalerweise« ausfiillen, immer weiter
externalisiert wird, indem in den Unternehmensstrukturen von Nike ausschliefRlich
mit Werkvertragsnehmenden zusammengearbeitet wird. Die mikrookonomischen
Rationalisierungsbestrebungen zielen in diesem Unternehmensmodell entspre-
chend auf die Minimierung des Einsatzes von Humankapitalressourcen. Das
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heifdt, das Unternehmen ibernimmt in dieser extremen Ausprigung der Reor-
ganisation von Wertschopfungsprozessen und Unternehmensstrukturen unter
Ausnutzung globaler Riume kaum soziale Verantwortung fiir Arbeitskrifte — die
Absicherung gegen soziale Risiken wird vollstindig den Auftragnehmenden in
Niedriglohnlindern itberantwortet. Dies stellt einen beachtenswerten Extremfall
der Organisation eines arbeitsintensiven Wertschopfungsprozesses in globali-
sierten Wirtschaftswelten dar, der weitgehend ohne die betriebliche Bindung von
produzierenden Arbeitnehmenden auskommt, dafiir aber auf die globale Vernet-
zung von kostengiinstigen Produktionsstandorten zum Beispiel in Fernost und
Absatzmirkten mit hoher Kaufkraft wie Westeuropa, Nordamerika oder Japan
setzt. Dieser Extremfall verweist in zugespitzter Form auf die mikroskonomische
Ausnutzung der sozialen Ungleichheiten zwischen unterschiedlichen Produk-
tionsstandorten und Absatzmirkten im globalen Kontext, die inzwischen von
zahlreichen Produktionsunternehmen der westlichen Welt in mehr oder weniger
intensiver Art und Weise nachgeahmt werden und daher als neues Phinomen und
Dynamik der Nikefication unter den Vorzeichen der zunehmenden Globalisierung
von Mirkten von Davis beobachtet und beschrieben werden. Dieses Modell der
strategischen Ausnutzung globaler Ungleichheiten — und das zeigt Davis’ (2016)
Auseinandersetzung mit der Unternehmensstrategie von Uber — lisst sich im Zuge
der fortlaufenden Entwicklungen von Vernetzungs- und Interaktionsmoglichkei-
ten im Interaktions- und Wirtschaftsraums Internet gar noch in andere Richtung
ausweiten. Das Modell des Fahrdienstleisters Uber zeigt als eines der ersten und
breit diskutierten Unternehmensmodelle, die auf die Vermarktung und Distributi-
on von Leistungen iiber virtuelle Plattformen setzen, dass nun im virtuellen Raum
»Arbeitscommunities« angesiedelt und auf einen Arbeits- und Wertschépfungs-
prozess hin ausgerichtet werden kénnen, die von den Akteuren in der realen Welt
wahrgenommen und deren Arbeitsleistungen iiber die Plattform des Betreibers
»Uber« als Steuerungsmechanismus abgerufen werden. Eine formale Bindung von
Plattformbetreiber und Mitgliedern der Arbeitscommunity ist in diesem Modell
nicht mehr nétig. Der Plattformbetreiber setzt nur Anreize zur Beteiligung am
Wertschépfungsmodell und liefert die Infrastruktur, dass die Dienstleistungsan-
gebote — im Falle von Uber von Fahrern und von Mitfahrerenden — erreicht werden
konnen. Die Vermittlung erfolgt somit nicht mehr in lokalen Kontexten sondern
itber eine global und virtuell erreichbare Infrastruktur, welche letztlich die Basis
fir die breite Sichtbarkeit in zunehmend virtuellen Arbeits- und Lebenswelten
und die Legitimation, dass es sich um ein vertrauenswiirdiges Angebot handelt,
darstellt. Diese Form der Vermarktung von realen Arbeitsleistungen kann auch
in den sozialstaatlich geprigten nationalen Kontexten der westlichen Welt bis-
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lang arbeitsrechtlich noch wenig reguliert werden®. Plattformen als neue Orte der
Verteilung und Vermarktung von Arbeitsleistung sind somit im Hinblick auf die
Neugestaltung von Arbeitsmarkten und Neuaushandlung von sozialen Rechten in
Arbeitnehmenden-Arbeitgebenden-Beziehungen in virtualisierten Arbeitswelten
ein beachtenswertes und arbeits- und organisationssoziologisch bereits intensiv
aufgearbeitetes Phinomen (vgl. Kapitel 7.1).

Beide Modelle der Reorganisation von Unternehmensstrukturen und Wert-
schopfungsprozessen — Nike und Uber — lassen sich in Anlehnung an Davis’
Uberlegungen als Anpassung unternehmerischer Strategien der Reorganisati-
on von arbeitsintensiven Wertschopfungsprozessen und Unternehmensstrukturen
unter Ausschopfung neuer Moglichkeiten der Vernetzung von unterschiedlichen
Akteuren im globalen Kontext verstehen und kénnen hierbei auch gewissermafien
jeweils als Extrembeispiele mikrookonomischer Rationalisierungsstrategien von
Unternehmen den beiden oben differenzierten Perioden - einerseits der informa-
tisierten Moderne, Extrembeispiel Nike und andererseits der virtuellen Moderne,
Extrembeispiel Uber (vgl. Tabelle 4.1) — zugeordnet werden.

Im Hinblick auf den organisationalen Wandel von Arbeits- und Beschiftigungs-
systemen spiegeln sich die an den Unternehmensbeispielen Nike und Uber darge-
legten Dynamiken der globalen Dezentralisierung beziehungsweise zunehmenden
Virtualisierung sowie der Flexibilisierung von Wertschopfungsketten und Unter-
nehmensstrukturen wider. Diese erzeugen einen kaum noch iiberschaubaren Zu-
wachs an Komplexitit und Kontingenz der Strukturen von Arbeitsorganisationen
und Beschiftigungssystemen, wozu vor allem die immer kleinteiligere Zergliede-
rung von unternehmensinternen Produktions- und Arbeitsprozessen einen wesent-
lichen Beitrag leistet. Dabei bereitet die Durchsetzung des mikroékonomischen Ra-
tionalisierungsparadigmas der »flexiblen Spezialisierung« den Weg fiir eine immer
flexiblere Gestaltung von Produktions- und Arbeitsprozessen in etablierten Unter-
nehmenskontexten. So kann der Herstellungsprozess von Produkten und Dienst-
leistungen in global oder virtuell dezentralisierten, flexibilisierten und auf die Ziele
von Finanzmarktakteuren hin 6konomisch rationalisierten Unternehmensstruktu-
ren und Wertschopfungsprozessen zunehmend als Kombination von austauschba-
ren Modulen oder Projektbausteinen gedacht werden, da diese Form postindustri-
eller Unternehmensorganisation den oben benannten strategischen Zielen entge-
genkommt. Den mit dieser Beobachtung eréffneten Blick auf den organisationa-

3 Wenngleich die Fahrdienstleistungen von Uber in Deutschland in mehreren Gerichtsverfah-
ren seit dem Jahr 2015 immer wieder aufgrund des Verstofies gegen das Personenbeforde-
rungsgesetzt verboten wurden, dient das Beispiel Uber und der Begriff der Uberisierung des
Arbeitsmarktes hier in Anlehnung an Davis’ Uberlegungen vor allem als Benennung des rela-
tivjungen Phanomens der Verlagerung der Vermittlung von Arbeitsleistung sowie auch der
Erbringung von Arbeitsleistungen in den virtuellen Raum (Crowdworking, Clickworking).
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len Wandel von Unternehmensstrukturen mochte ich im folgendem Teilkapitel 4.3
nochmals auf der Ebene der Reorganisation von Produktions- und Arbeitsorganisa-
tionssystemen, der gesellschaftlichen Mesoebene weiter vertiefen.

4.3 Globale Dezentralisierung und Virtualisierung

4.3.1 Lean Management und die Entfaltung des Leitbilds
der flexiblen Spezialisierung

Die oben beschriebene Dynamik der globalen Dezentralisierung von Produktions-
prozessen und Unternehmensorganisationen fithrt zusammen mit der in Kapitel
4.2.1 bereits benannten, gleichzeitig beobachtbaren Finanzmarktorientierung von
Investoren, Kreditgebenden und Managern aus einer Organisationsperspektive zu
einem Wandel der Organisationsumwelt, auf den die Unternehmenseinheiten ih-
rerseits mit einer Anpassung der internen Organisationsstrukturen reagieren. Dar-
auf, dass diese Anpassungen aufseiten der betrieblichen Organisationen die Kom-
plexitits- und Kontingenzsteigerung auf eigene Weise weiter vorantreiben, sei an
dieser Stelle nur der Vollstindigkeit halber verwiesen.

Einen wesentlichen Anschub des makro- und mikroékonomischen Transforma-
tionsprozesses in der westlichen Welt in den 1980er Jahren gab der durch die Ein-
fithrung von Prozessinnovationen bedingte wirtschaftliche Erfolg japanischer Au-
tomobil- und Werkzeugmaschinenhersteller, an dem der von Piore und Sabel (1984)
in den Blick genommene Leitbildwandel mikroékonomischer Rationalisierungsbe-
strebungen am Ubergang vom Fordismus zum Postfordismus auf nochmals andere
Art umschrieben und an konkreten Beispielen veranschaulicht werden kann. In der
industrie- und arbeitssoziologischen wie auch der Managementliteratur der 1990er
Jahre wird der Sonderweg Japans in der frithen effizienteren Nutzung der techno-
logischen Fortschritte der mikroelektronischen Revolution auch unter den Schlag-
worten Japanisierung (Oliver/Wilkinson 1988; Ackroyd et al. 1988), Toyotismus (Doh-
se et al. 1985) oder Fujismus (Kenney/Florida 1989) diskutiert. Und schon Piore und
Sabel (1984) selbst verdeutlichen in ihrer Darstellung der strukturellen Entwicklun-
gen an ihrer Linderstudie zu Japan sehr anschaulich, wie das bereits seit dem En-
de des19. Jahrhunderts bestehende, von Familienstrukturen geprigte zaibatsu-Ko-
operationsmodell wihrend der autholenden japanischen Industrialisierung in den
1960er bis 1970er Jahren eine eigene Entwicklungsdynamik entfaltete, die das Prin-
zip der flexiblen Spezialisierung von betrieblichen Organisationsstrukturen belebte
(Piore/Sabel 1984: 180f.).

Wood (1991) differenziert im Hinblick auf den Sonderweg Japans zwischen ei-
ner Beobachtungsperspektive, die die Bedeutung der dezentralen Organisation des
Produktionssystems und des Systems der industriellen Beziehungen in Japan her-
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vorhebt (Ackroyd et al. 1988), und einer weiteren Beobachtungsperspektive, die die
in japanischen Unternehmen angewendeten neuen Managementmethoden in den
Blick nimmt. Die zweite Perspektive reflektieren Dohse et al. (1985: 229) sehr kritisch
unter dem Begriff des Toyotismus, als dessen zentrale Elemente sie das Prinzip der
»Vermeidung von tiberfliissiger Arbeit«, das »no-buffer«-Prinzip in der Organisati-
onvon Arbeitsabldufen sowie das Prinzip der »Visualisierung von Unterauslastung«
herausstellen. Aus ihrer Sicht ist das japanische Modell vor allem eine intensivierte
fordistisch-tayloristische Rationalisierungsstrategie und steht in sichtbarer Konti-
nuitit mit den Methoden des Industrial-Engineering-Ansatzes, zielt es doch letzt-
lich wie schon Frederick Taylors Scientific-Management-Ansatz (2014*) darauf, Hu-
mankapital méglichst effizient im Produktionsprozess einzusetzen. Konkret wird
im Toyotismus die Effizienzsteigerung von Prozessabliufen durch die Verlagerung
von Verantwortung und Entscheidungsrechten vom Management zuriick auf die Ar-
beitenden und Arbeitsteams erreicht, was wiederum ein zentrales Abgrenzungskri-
terium gegeniiber dem tayloristischen Modell der Rationalisierung von Arbeitspro-
zessen darstellt.

Einen bedeutenden Unterschied zwischen dem fordistischen und dem toyotis-
tischen Managementmodell hebt in Anlehnung an die MIT-Studie von Womack et
al. (1990) hingegen Wood (1991) hervor, nimlich das »JIT-Konzept« (Just-in-time) als
Leitbild der Organisation von Produktions- und Arbeitsprozessen:

»As Ohno (1988) shows, Fordism had two essential principles: elimination of waste
(material and effort) and production for mass consumption. In practice, Fordism
place emphasis on the latter, so that overproduction or underutilization of capital
may follow, and hence the waste problem —broadly defined —exacerbated. TheJIT
method developed as a way of increasing capacity utilization, as engineers sought
ways of reducing batch sizes without unnecessary diseconomies, for example by
working at ways of improving change over times. The effect was the development
of new principles of management which questioned those which underlay the
practice of Fordism, even if they were not inherent to its theory. These were the
principles thatitis only possible to produce efficiently in large batches or produc-
tion runs and that an increase in plant utilization presupposes the maintenance
of large intermediate stores of material and primary products. Allied to these was
the acceptance (principle is probably too strong) that production quality can only
be improved by incurring higher production cost. The Japanese production system
appears to revers these principles: it may be possible to produce efficiently with
smaller batches of production: the minimization of intermediate stores and JIT
supply of sperfect«parts increase process yield; and quality may be improved with-
out additional costs. This is the virtuous circle which the MIT Automobile Project

4 Die Erstveroffentlichung der Schrift erschien 1911.
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has placed atthe centerofthe core concept [...] the lean organization.« (Wood 1991:
579)

Mit dem neuen »japanischen Denken« — explizit hervorgehoben mit dem JIT-Prin-
zip d.h. dem Modell der schlanken Organisation — ist gemif3 den Analysen von
Womack und Wood eine Umkehrung der Steuerungs- und Organisationslogik
des fordistischen Modells verbunden. Die weitere Rationalisierung der Produkti-
ons- und Arbeitsabliufe wird nicht durch eine immer stirkere Verschrinkung, Ver-
kopplung und vertikale Integration ermdglicht, sondern durch die Konzentration
auf die wesentlichen (Arbeits-)Prozesse, die Minimierung des Ressourceneinsatzes
an jeder erdenklichen Stelle im System und die Differenzierung von Teilprozessen,
die zur Optimierung des Gesamtprozesses der Herstellung diversifizierter Giiter
flexibel kombiniert werden konnen. Fiir die Abkehr vom Prinzip der Massenpro-
duktion ist dieser Gedankengang — der am Ubergang von der hochindustriellen
Moderne zur informatisierten Moderne auf die Etablierung eines neuen mikro-
S8konomischen Leitbildes zielt und der sich aus dem von Tacci Ohno (2013) bereits
in den 1970er Jahren entwickelten Prinzip der »Vermeidung von Verschwendung«
ergibt, wesentlich.

Erzielt auf den Kern des fordistischen Modells, dessen Prinzipien der Organisa-
tion von Produktions- und Arbeitsprozessen, aber auch des Personaleinsatzes und
der Personalentwicklung, die er auf der Basis eines absoluten Transparenzprinzips
beziiglich aller Wertschopfungsprozesse in der Organisation auf den Kopf stellt. In
der westlichen Welt der 1980er Jahre befordert der Blick nach Japan vor dem Hinter-
grund der Sittigungskrise der Massenproduktionsgesellschaft und der wirtschaft-
lichen Stagnationserfahrungen, die die Olschocks in den Jahren 1973 und 1979 aus-
16sten und die in den 1980er Jahren eine massive Steigerung der Arbeitslosenquote
hervorgerufen hatten, langsam, aber kontinuierlich die Umkehr des mikrockono-
mischen Rationalisierungsparadigmas in Richtung des von Piore und Sabel (1984)
beschriebenen Leitbilds der »flexiblen Spezialisierung«.

Ein zentrales Element der in Japan umgesetzten Prozessinnovationen, das
in der westlichen Debatte oft besondere Beachtung findet, ist das Kanban-Sys-
tem®, das eine ideale Grundlage fiir den Einsatz von Informationstechnologie zur
Uberwachung von Produktions-, Lagerhaltungs- und Arbeitsprozessen bietet. Mit
Kanban wird die Aufmerksambkeit auf die logistischen Prozesse in Unternehmen
gelenkt, was letztlich zu einer Professionalisierung und Rationalisierung dieses
Funktionsbereichs in Unternehmensorganisationen beziehungsweise einer Aus-
differenzierung der Logistikbranche im Wirtschaftssystem der informatisierten
Moderne insgesamt fithrt. Ein weiteres wesentliches Element japanischer Pro-
zessinnovationen ist das Total-Quality-Control-System (TQC-System), das auf

5 Kanban l3sst sich mit Schildchen oder auch Beschriftung tibersetzen.
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die stindige Qualititskontrolle aller Teilprodukte durch die Mitarbeitenden im
laufenden Produktionsprozess abstellt und mittels entsprechender Entlohnungs-
systeme durchgesetzt wird. Das TQC-System stellt dabei insofern eine Ratio-
nalisierungsstrategie betrieblicher Abliufe dar, als innerhalb der betrieblichen
Organisation eine spezielle Einheit, die nur fiir die Qualititskontrolle zustindig
ist, eingespart wird. Beide Elemente, Kanban und TQC, bilden die Basis fiir das
Just-in-Time-Prinzip, das einen fortlaufenden Prozess der Optimierung des Pro-
duktions- und Arbeitsorganisationssystems und seiner Anpassung an die stetig
neu formulierten Rationalisierungsziele des Unternehmens in Gang setzt. Die
immer weitere Dezentralisierung und Zerlegung von Produktions- und Arbeits-
prozessen in Teilprozesse, die in eine flexibel anpassbare Organisationsstruktur
eingefiigt und immer wieder neu kombiniert werden konnen, sind eine weitere
Folge und Voraussetzung der Umsetzung des Just-in-Time-Prinzips und finden
unter dem Begriff der Modularisierung von Produktions- und Arbeitsprozessen
beziehungsweise unter dem Schlagwort der »projektférmigen betrieblichen Ar-
beitsorganisation« Eingang in die Managementliteratur der westlichen Welt (vgl.
auch Boltanski/Chiapello 2006). Just-in-Time-Produktion und Modularisierung
bilden die Kernelemente des Lean-Management-Konzepts beziehungsweise des
Leitbilds der »schlanken Organisationc.

Im Hinblick auf die Ebene der Arbeitsorganisation werden in der Literatur
der 1990er Jahre als Besonderheiten der Managementstrategien japanischer Un-
ternehmen oft die Zusicherung langfristiger Beschiftigungsgarantien an eine
begrenzte Kernbelegschaft bei gleichzeitiger Verfugbarkeit von flexibel einsetzba-
ren Arbeitskriften durch die intensive Zusammenarbeit mit Subunternehmern und
Zuliefern, die umfassende Arbeitsplatzrotation, die Arbeit in Gruppen, die stir-
kere Integration von Arbeitnehmenden in den Arbeitsprozess (Harmonisierung,
Qualititszirkel) und das Prinzip der Bereitschaft zur stindigen Weiterentwick-
lung (Kaizen) benannt. In der neueren Personal6konomie der 1990er Jahre werden
diese Konzepte mit einem Humanisierungsversprechen von Arbeitsorganisations-
prozessen verbunden, da sie auf einen Autonomiegewinn der Arbeitnehmenden
durch die Dezentralisierung der Aufbauorganisationen und die stirkere Betei-
ligung der Arbeitskrifte in den betrieblichen Prozessen der Reorganisation von
Produktion und Arbeit hindeuten (Wood 1991). Dohse et al. (1985) beleuchten auch
diese Rezeption japanischer Prozessinnovationen in der westlichen Personalma-
nagementliteratur sehr kritisch und heben auf Basis eigener Beobachtungen in
japanischen Unternehmen und unter Rickgriff auf weitere Studien hervor, dass es
bei den beschriebenen personalékonomischen Innovationen zumeist weniger um
eine Humanisierung der Arbeit geht, sondern eher um die Aktivierung intrinsischer
Motivationspotenziale in gruppendynamischen Prozessen durch entsprechende
Entlohnungssysteme, die vor allem auf die Unterstiitzung der Rationalisierungs-
zyklen in den japanischen Unternehmen zielt. Letztlich betonen sie, dass diese Art
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der Personalfithrung nur funktionieren kann, wenn ein in weiten Teilen vonseiten
der Unternehmen beherrschtes System der betrieblichen Interessenvertretung vor-
handen ist. Diese kritische Reflexion neuer Personalmanagementmethoden, die im
Zuge der Lean-Offensive Eingang in die Unternehmen und Betriebe finden, setzt
sich in der deutschen Arbeitssoziologie der 1990er und 2000er Jahre weiter fort.
So verweist das von Pongratz und Vof3 (2004) entworfene Konzept des »Arbeits-
kraftunternehmers« auf die immer weitere Verlagerung von unternehmerischer
Verantwortung und unternehmerischen Risiken auf die Arbeitnehmenden selbst
(Moldaschl/Schultz-Wild 1994; Brockling 2007). Auch in der Subjektivierungsde-
batte (Lohr 2003) wird der immer tiefere 6konomische Zugriff auf die personlichen
und individuellen Ressourcen der einzelnen Arbeitnehmenden intensiv herausge-
arbeitet und unter dem Schlagwort der neuen Entgrenzung von Arbeit und Leben
(Kratzer et al. 2003) kritisch reflektiert (vgl. dazu auch Kapitel 6.3).

Die intensive Auseinandersetzung der westlichen Welt mit den Prozessinno-
vationen japanischer Unternehmen hat somit einen wesentlichen Einfluss auf den
organisationalen Wandel der Produktions- und Arbeitsorganisationsstrukturen in
den 1990er bis 2000er Jahren in Deutschland und anderen Lindern der westlichen
Welt. Das Konzept des »Lean Managements« setzt sich durch die intensive Rezep-
tion in der Managementliteratur der 1990er und 2000er Jahre als Leitbild der post-
fordistischen Organisation von Produktions- und Arbeitsprozessen durch (vgl. Bol-
tanski/Chiapello 2006).

Dabei sind zusammenfassend vor allem zwei im Leitbild der schlanken Orga-
nisation verankerte Prinzipien des Lean-Konzeptes zu betonen, die langfristig Re-
organisationsprozesse von betrieblichen Produktions- und Arbeitssystemen voran-
treiben:

1) Das Prinzip der stetigen Optimierung und Weiterentwicklung: Dieses Prinzip
beruht auf dem von Ohno (2013) in den 1970er Jahren bei Toyota eingefiihrten
und etablierten Konzept der absoluten Vermeidung von Verschwendung als per-
manenter Dynamik der Verbesserung. Es erzeugt auf der betrieblichen Orga-
nisationsebene einen Rationalisierungsdruck, der sich in der immer weiteren
Okonomisierung bis hin zur Finanzialisierung von Produktions- und Arbeits-
prozessen widerspiegelt und sich auf der Basis der Nutzung neuer datenerfas-
sender und -auswertender Technologien auch eng mit der von Zuboff (1988) be-
schriebenen Dynamik der Informatisierung oder in neuerem Sprachgebrauch
der Datafizierung von Produktionssystemen und Arbeitsprozessen in Verbin-
dung bringen l4sst.

2) Das Prinzip der Ausdifferenzierung neuer Teilprozesse, Module oder auch
Projekte: Dieses Prinzip fithrt zu einer Dezentralisierung und Modularisie-
rung von Produktions- und Arbeitsprozessen, die gemify dem Prinzip der
stetigen Optimierung bestindig zu verbessern versucht werden. Diese Reor-
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ganisationsdynamik fordert und fordert gleichzeitig die Flexibilisierung der
Organisationsstrukturen und unterwirft die Aufbaustrukturen in den Un-
ternehmen in ganz natiirlicher Weise einer Wahrnehmung, die ihnen eine
Temporalitit und Endlichkeit (in gewisser Weise auch Kontingenz) zuschreibt
und ihren Erhalt an das Fortbestehen entsprechender Unternehmensziele kop-
pelt. Die »Projektlogik« des Lean-Management-Konzepts kann man daher auch
als den zentralen Motor der Flexibilisierung von Unternehmens- und betrieb-
lichen Organisationsstrukturen herausheben (vgl. Boltanski/Chiapello 2006) -
welche spiter in den 2000er Jahren in der Informationsékonomie und dem
dort beheimateten Denken in algorithmischen Prozessabliufen eine weitere
organisationale Vertiefung erfihrt (vgl. Cattero 2018).

Neben den technologischen Entwicklungen der mikroelektronischen Revolution,
wie sie in Kapitel 3 in Auseinandersetzung mit den Uberlegungen von Daniel Bell
und anderen herausgearbeitet worden sind, ist somit die Dynamik der immer tiefer
greifenden 6konomischen Rationalisierung und organisationalen Flexibilisierung
von Wertschopfungsprozessen innerhalb und zwischen den Organisationseinhei-
ten ein wesentlicher Treiber der Aufldsung fordistischer Organisationsstrukturen
in den 1990er bis 2000er Jahren. Das neue Leitbild der organisationalen Zerle-
gung von Wertschépfungsketten in Teilprozesse, Module oder auch Projekte, die
jeweils als geschlossene Systeme betrachtet und in ihrer inneren Logik weiter
optimiert werden, prigt den Prozess der Reorganisation von Produktions-, Unter-
nehmens- und Arbeitsorganisationsstrukturen. Anders formuliert, l4sst sich der
am Ubergang vom Fordismus zum Postfordismus beziehungsweise von der indus-
triellen zur informatisierten Moderne stattfindende Leitbildwandel auf der Ebene
der betrieblichen Organisation von Produktions- und Arbeitsprozessen wie folgt
zuspitzen: Wihrend in der fordistischen Massenproduktion die Optimierung des
Prozesses darauf zielte, moglichst preisgiinstige und daher standardisierte Giiter,
Produkte und Dienstleistungen herzustellen, dreht sich nun die Perspektive. In der
postfordistischen Organisation werden Produktions- und Arbeitsprozesse nicht
mehr in ihrer Gesamtheit auf die Herstellung eines Gutes hin optimiert, sondern
es gilt nun vielmehr, Produktions- und Arbeitsprozesse in Teilprozesse, Module
oder Projekte zu zerlegen, die sich so anpassen und kombinieren lassen, dass
diversifizierte und immer spezieller auf die Wiinsche der Kunden zugeschnittene
individualisierte Giiter und Waren hergestellt werden kénnen. Unterstiitzt und
weiter vorangetrieben wird dieses Bestreben durch den Einsatz neuer Automati-
sierungstechnologien und die zunehmend mikroelektronische Prozesssteuerung
und -itberwachung, die sich mit dem Begriff der Informatisierung von Produkti-
ons- und Arbeitsorganisationssystemen beschreiben lassen.
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4.3.2 Vom Lean Management zum
Consumer- and Service-focused-Management

Als zentrale Merkmale des Lean Managements hatte ich im letzten Abschnitt die im-
mer tiefer greifende Rationalisierung und Okonomisierung von Produktions- und
Arbeitsprozessen sowie die Zerlegung und Modularisierung von Produktions- und
Arbeitsprozessen hervorgehoben. Beide Merkmale stellten sich bereits in der Ana-
lyse des Wandels betrieblicher Organisationsstrukturen am Ubergang vom Fordis-
mus zum Postfordismus als stetig sich selbst antreibende Dynamiken dar. In An-
lehnung an die Analyse von Piore und Sabel (1984) muss allerdings nochmals be-
tont werden, dass sich beide Prozesse immer auch als Anpassungsbestrebungen von
Wirtschaftsorganisationen an eine stirker dynamisierte Organisationsumwelt le-
sen lassen, die letztlich auch auf den Wandel des Nachfrageverhaltens in der post-
fordistischen Konsumgesellschaft zuriickgefithrt werden kann.

Es ist von einiger Bedeutung fiir die folgende Diskussion der Weiterent-
wicklung von Produktions- und Arbeitssystemen im Kontext der fortgesetzten
Digitalisierung bis hin zur Virtualisierung von Wirtschaft und Gesellschaft (vgl.
Kap. 2.3), hier auf eine weitere 8konomische Dynamik der postfordistischen Ara
hinzuweisen. Die von Piore und Sabel (1984) bereits benannte Sittigungskrise der
Massenproduktionsgesellschaft bewirke seit den 1980er Jahren eine Vermarktungs-
offensive von Konsumgiitern und hat damit auch Einfluss auf die Verinderung
der Konsumbediirfnisse und der Konsumwahrnehmung die sich am Ubergang
von der industriellen zur postindustriellen Moderne beobachten lisst (Reckwitz
2019: 19, 27ff). Neben der Optimierung der Produktions- und Arbeitsorganisati-
on bewirken die oben dargestellten betrieblichen Reorganisationsprozesse auch
eine immer weitere Optimierung der Distributionsprozesse und die zunehmen-
de Einbeziehung des Kundenwunsches in den Produktionsprozess. Dies duflert
sich auf der betrieblichen Ebene einerseits in der wachsenden Bedeutung von
Marktforschungsinstrumenten, die die Bediirfnisse der Kunden genauer zu er-
fassen und im Produktionsprozess zu beriicksichtigen versuchen. Andererseits
lasst sich insbesondere bei hochwertigen Konsumgiitern, Technologieprodukten
und in der Anlagentechnik eine immer stirkere Kombination von Konsum- mit
Serviceprodukten beobachten. Herstellergarantien, Wartungsdienstleistungen,
regelmiRige Verbrauchskomponentennachlieferungen und im Bereich von Soft-
wareprodukten regelmifRige Updates stellen weitverbreitete Kombinationsformen
von Produkt- und Dienstleistungsangeboten dar. Leasingangebote, regelmiRige
Lieferservices oder auch der Modelltausch bei Verlingerung von Mobilfunkvertra-
gen sind Angebote, die sich im spiteren Verlauf dieser Entwicklung herausgebildet
haben.

Somit bewirkt die Aufgabe des Prinzips der Massenproduktion und Massenkon-
sumtion die Ausweitung des Dienstleistungssektors und damit die Verinderung
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von Marktsegmenten und Arbeitskontexten. Insbesondere in den frithen 2000er
Jahren wird diese Entwicklung auch in einer breiten sozialwissenschaftlichen
Debatte iiber die Entstehung der deutschen Dienstleistungsgesellschaft aufgear-
beitet (vgl. Kapitel 6.1.3) und als eine zentrale Dynamik des Strukturwandels von
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen herausgestellt.

In den gesittigten westlichen Wohlstandsgesellschaften verindert sich dabei
nicht nur die Nachfrage nach immer stirker diversifizierten und individuellen
Konsumgiitern. Das erreichte Wohlstandsniveau fordert auch die Nachfrage nach
Dienstleistungsangeboten, so etwa nach haushaltnahen und Gesundheits- und
Bildungsdienstleistungen im Bereich personenbezogener Dienstleistungen oder
auch nach Beratungs- sowie distributiven Dienstleistungen im Bereich unterneh-
mensbezogener Dienstleistungen (Welsch 2000).

Der gesellschaftliche Wandel im Konsumverhalten, der sich im Streben der Ak-
teure nach dem Besonderen, Individuellen und Singuliren und nicht mehr nach
einem standardisierten Massenprodukt ausdriickt (vgl. Reckwitz 2019), bildet den
Hintergrund der Organisationsumwelt produzierender und dienstleistender Wirt-
schaftsakteure. Im Laufe der 2010er Jahre wird es durch die immer weitere Auto-
matisierung und die Einfithrung autonomer Systeme zur Steuerung und Uberwa-
chung von Produktionsanlagen zunehmend moglich, die Kundenwiinsche bis hin
zur Produktion eines singuliren Konsumgutes beziehungsweise einer individuali-
sierten Dienstleistung umzusetzen. Die Losgrofie 1, die den Kunden von Anfang an
in den Produktionsprozess einbezieht, wird zum neuen Bezugspunkt, auf den die
Optimierungsbestrebungen von Produktions- und Dienstleistungssystemen ausge-
richtet sind. Das Produktionsprinzip der »flexiblen Spezialisierung« wird mit die-
sem neuen Leitbild nun zur »singularisierten Spezialisierung« oder »subjektivierten
Produktion und Dienstleistung« zugespitzt.

Dariiber hinaus bieten die neuen IK-Technologien zusitzliche Gestaltungs- und
Rationalisierungsmoglichkeiten, die das Internet als Handlungsraum, Informati-
onsraum und Wirtschaftsraum erschlieffen. Wie bereits in Kapitel 3.2.2 erwihnt,
weist vor allem Jeremy Rifkin (2016) darauf hin, dass sich im Internet eine Sharing
Economy realisieren lassen kénnte. Dabei kénnten Konsumenten im virtuellen
Raum auch als Prosumenten agieren und sich an der Erzeugung individualisierter
und singulirer Giiter selbst beteiligen. Internetunternehmen beziehungsweise vir-
tuelle Plattformbetreiber stellen diesen Prosumenten nur noch eine Infrastruktur
zur Verfiigung, die sie bei Bedarf und gegen Gebiihr abrufen kénnen. Konsumgiiter
werden dadurch direkt in Dienstleistungen umgeformt. Aus der Musik-CD oder
Film-DVD wird der Streamingdienst, aus dem Speicherchip wird die Cloud, aus
dem Auto wird Mobilitit und aus der Produktionsmaschine der per Standleitung
abrufbare Produktionsservice, der von einem Subunternehmer durchgefithrt wird.

In Analogie zu den Begriffen Fordismus und Toyotismus lisst sich die be-
schriebene Entwicklung und Verinderung des Produktionssystems am Beispiel der
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Automobilindustrie auch unter dem Begriff des Waymoismus zusammenfassen
und abbilden (vgl. Krause 2019). Waymo ist eines der aktuell strategisch wichtigsten
Tochterunternehmen der Google-Mutter Alphabet, das sich auf die Entwicklung
der Soft- und Hardware fiir autonomes Fahren spezialisiert hat. Statt autonom
fahrende Autos selbst herzustellen und zu verkaufen, geht Waymo wechselnde
Kooperationen mit Autoherstellern ein und hat sich auf die Entwicklung der Soft-
ware fiir autonomes Fahren und die Vermarktung der Dienstleistung Mobilitit
spezialisiert. Waymo ist die erste Firma mit einem selbstfahrenden Taxiservice
auf dem US-amerikanischen Marke, der auf einem Shared-Use-Konzept beruht.
Der Vorteil dieses Geschiftsmodells der Vermarktung von Mobilitit beispiels-
weise gegeniiber der Konkurrenz, welche autonom fahrende Fahrzeuge noch als
Konsumprodukte entwickeln und vermarkten machte, besteht vor allem darin,
dass Waymo die tigliche Wartung der Technik, die Uberwachung aller Fahrten
und den wetterabhingigen Einsatz von autonom fahrenden Automobilen fir den
Kunden steuern kann und das durch diese Form der Nutzung, Vermarktung und
Wartung von autonomer Automobiltechnologie die mit dem autonomen Fahren
noch versicherungsrechtlich bestehende Risiken reduziert werden (vgl. Lin 2015;
Ebers 2017) und sich somit die Marktfihigkeit des Produkts beziehungsweise der
Dienstleistung erhoht. Hintergrund sind versicherungsrechtliche Fragen, die im
Taximodell anders als im Verkaufsmodell von autonom fahrenden Autos fiir jede
Fahrt einzeln geregelt werden kénnen.

Das Modellbeispiel des Unternehmens Waymo weist somit exemplarisch auf
zwei Entwicklungen im Produktionssystem der virtuellen Phase der postindustriel-
len Moderne hin, die im Kontext der Transformationsdynamiken postfordistischer
Produktions- und Konsumgesellschaften der zweiten Entwicklungsstufe aufeinan-
der zulaufen:

. erstens die Entwicklung neuer Geschiftsmodelle im Zuge der Erschliefung des
virtuellen Raumes im Internet fiir konomische Aktivititen (vgl. Hirsch-Krein-
sen 2016; Pfeiffer 2019, 2021) und

. zweitens die mit den neuen gesellschaftlichen Konsumbediirfnissen sich
durchsetzende und durch die Umstellung von betrieblichen Produktionspro-
zessen nach dem Leitbild der flexiblen Spezialisierung (siehe Kap. 4.1) immer
besser realisierbare Orientierung an der Herstellung subjektivierter oder gar
singularisierter Giiter, Produkte oder Dienstleistungen (Reckwitz 2019).

Damit entsteht zwischen dem Produzenten und dem Konsumenten ein neues
Marktverhiltnis, das sich in einer zunehmenden Vermischung von Konsumpro-
dukt, Service und individuellem Erleben niederschligt. Produkte sind nicht mehr
nur Produkte, vielmehr werden sie zur besseren Vermarktung mit Serviceangebo-
ten unterlegt und mit emotionalen Aspekten angereichert. Der Ubergang von der
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Nutzung eines individualisierten Produktes zur Inanspruchnahme einer Dienst-
leistung ist dann nahezu fliefend. In vielen Bereichen ist der Besitz eines Produkts
nicht mehr zwingend erforderlich, wichtiger erscheint dem Konsumenten die
individualisierte Nutzung. Und so ldsst sich aus einem auf individuelle Kunden-
wiinsche eingehenden Produktionskonzept unter Nutzung des Internets hiufig
auch ein Shared-User-Konzept entwickeln, das den auf ein Produkt bezogenen
individuellen Service in den Vordergrund der Vermarktungsstrategie stellt oder
den Konsumenten von Anfang an in den Produktionsprozess einbezieht und ihn
dadurch zum Prosumenten macht.

Die Produktionsstrategie von betrieblichen Organisationen, die vor allem Tech-
nologie- und andere langlebige Konsumprodukte herstellen, bleibt dabei zwar von
den intensiven Wandlungsprozessen in der Konsumwelt zunichst weitgehend un-
beriihrt — sie folgt zumeist weiter dem Pfad der immer tiefer greifenden Rationali-
sierungsbestrebungen im Sinne der flexiblen Spezialisierung. Diversitit und Viel-
falt werden durch eine weiterhin hohe Standardisierung und Input orientierte Op-
timierung von einzelnen Arbeitsschritten bis hin zum singularisierten Einsatz von
Anlagen, aber auch menschlichen Arbeitskriften erzeugt, die je nach Kundenbe-
darf flexibel kombiniert werden, was durch die Anwendung neuester Informatisie-
rungs- und Automatisierungstechnologien erméglicht wird.

Die von den Konsumenten eingeforderte Individualisierung von Produkten
findet somit ihren Widerhall in einer immer breiteren Variation von einzelnen
Teilkomponenten von Konsumgiitern, die in einem Produktionsprozess, der den
Kunden an entscheidenden Stellen flexibel einbindet und in der zunehmenden
Individualisierung und Singularisierung von Servicekomponenten oder Nut-
zungskonzepten zusammengefithrt wird. Sie 16st aber nicht die beschriebene
mikrodkonomische Rationalisierungsdynamik im Herstellungs- und Bereitstel-
lungsprozess von Giitern und Dienstleistungen auf. Somit zeigt sich, dass die vom
Lean-Management-Konzept vorangetriebenen Innovationen in der Organisation
von Produktionsprozessen nun in ihrem ausgereiften Stadium die Entstehung einer
Consumer-and-Service-focussed-Economy bis hin zur Sharing-Economy begiins-
tigen, wobei der Rationalisierungsprozess weniger auf die erneute Verinderung
der Produktionslogik fokussiert als vielmehr auf die optimale Ausschépfung von
Humankapital-Ressourcen (Lohr 2003) und der Entfaltung von Distributivkriften
im Wertschopfungsprozess (vgl. Pfeiffer 2021).

Grundlegend fiir die Entfaltung und weitere Optimierung der Distributivkrifte
im Kontext der Reorganisation von Wertschopfungsprozessen ist dabei in jingerer
Zeit, wie von Sabine Pfeiffer (2021) ausfiithrlicher beschrieben die Infrastruktur
des Internets. Uber diese neue Infrastruktur, die, wie in Kapitel 1.3 schon aufge-
zeigt, der zunehmenden Verbreitung mobiler Hardwaretechnologien bedarf, wird
ein neuer virtueller Wirtschafts- und Sozialraum eréffnet, der Konsumprodukte
und Dienstleistungen auf neue Weise sichtbar macht und verfiigbar hilt. Auch
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Dienstleistungsangebote lassen sich in diesem Raum leichter erschliefen und bei-
spielsweise iiber Vermittlungsplattformen miteinander vergleichen. Gleichzeitig
konnen wirtschaftliche Transaktionen durch das Internet als basale Infrastruktur
auch aus dem zeitlich-riumlichen Kontext etablierter Wertschopfungsketten und
Unternehmensnetzwerke herausgehoben werden und sind einer Transformation
unterworfen, die neue Wege der Wertschopfung, Produktion und Distribution
aufzeigt.

Fiir den Um- und Neuaufbau von Unternehmens- und betrieblichen Organi-
sationsstrukturen eréffnet die Erschliefung neuer Informations- und Kommu-
nikationsraume sowie von Riumen, in denen Arbeitsprozesse zusammengefasst,
dokumentiert, aber zunehmend auch erbracht werden, wie sie die Infrastruktur
des Internets inzwischen erlaubt, vielfiltige neue Gestaltungsmoglichkeiten. Ins-
besondere im Hinblick auf die Reorganisation von neuen Arbeitskrifteressourcen
durch die Verlagerung digitalisierbarer Arbeitsprozesse kann das Internet als
Ermoglichungsstruktur und neuer sozialer Handlungsraum verstanden werden.
Die Plattformdkonomie (Kirchner/Beyer 2016; Staab 2019) veridndert ausgehend
vom innovativen Rand die Arbeitsgesellschaft Deutschland und stellt zudem die
Organisationskonzepte von Wirtschaftsunternehmen und Arbeitsorganisationen
in Frage (vgl. Kap. 7). Das in der deutschen Lean-Management-Offensive in die
Unternehmen hineingetragene Modell der schlanken und flexiblen Unternehmens-
organisation wird nun weiter bereichert durch die zuerst in der Informationsoko-
nomie entwickelten Konzepte des Agilen Unternehmensmanagements (vgl. Boes et
al. 2018, 2020).

Ziel der Darstellungen im zweiten Teil des Buches wird es sein, diesen derzeitin-
tensiv beobachtbaren Wandlungsprozess von Arbeitswelten sowie Arbeitsorganisa-
tions- und Beschiftigungssystemen systematisch und differenziert zu analysieren
und zu beschreiben. Die Darstellungen dieses Kapitels liefern fiir diese tiefgehende
Analyse des Wandels von Arbeit und Beschiftigung am Ubergang von der industri-
ellen zur postindustriellen und virtuellen Arbeitsgesellschaft vor allem wesentliche
Hinweise auf den Strukturwandel der Unternehmens- und Produktionsstrukturen.
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Erste Zwischenbetrachtung

Die bis hierhin entwickelten Uberlegungen zum Strukturwandel von Produk-
tions-, Unternehmens- und Arbeitsorganisationsstrukturen werden nochmals
schematisch in Tabelle 4.1 als Erginzung der in Tabelle 3.2 zusammengefass-
ten Uberlegungen zum technologischen und gesellschaftlichen Strukturwandel
dargestellt.

Tabelle 4.1: Transformation des Produktions-, Unternehmens- und Arbeitsorganisationsmo-

dells im Zeitraum von den 1970er Jahren bis in die 2020er Jahre

1 Periode Industrielle Informatisierte Virtuelle Moderne
Moderne Moderne
Wandel des Produktionsmodells
2 | Organisati- Fordismus Toyotismus Waymoismus
onvon (Massenproduk- (Flexible (Singulare
Produkti- tion) Spezialisierung) Spezialisierung)
ons-und Rationalisierung Rationalisierung durch Rationalisierung
Wertschopf- | durch Outputma- | Inputminimierungund durch
ungsprozes- ximierung Outsourcing Inputminimierung
sen und Crowdsourcing
Nikefication (als
extreme Form der Uberization (als
Unternehmensorgani- extreme Form einer
sation im globalen plattformvermittel-
Toyotismus) ten
Unternehmensorga-
nisation)
3 | Lokalisie- Lokal Clobal Virtuell
rung
Wandel des Unternehmens- und Arbeitsorganisationmodells
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4 | Unterneh-
mensorga-
nisation

Scientific
Management
(vertikale
Integration)

vertikal
integrierte,
hierarchisch-
strukturierte
Unternehmens-
organisation

(feste
Kopplungen)

Lean Management
(unternehmenszen-
trierte
Modularisierung)

funktional
differenzierte, auf das
Kerngeschaft
reduzierte
Organisationseinheiten
formen die Konturen
des Unternehmens
oder Unternehmens-
netzwerks, das

Agiles Management
(flexible und virtuelle
Modularisierung)

tempordr flr die
Bereitstellung
spezifischer
Dienstleistungen und
Shared-Use
verkniipfbare Organi-
sationseinheiten
(und individuelle
Akteure)

formen die Konturen

gegeniiber der Umwelt des nach aufien hin

als wirtschaftsstarke sichtbaren Unter-
Einheit dargestellt wird nehmens oder Unter-
nehmensnetzwerks

(Dezentralisierung)

(lose Kopplungen)

5 | Arbeitsorga-
nisation

Prozessmanage-
ment

Cooperative Action
Management

Projektmanagement

Fir ein grundlegendes Verstindnis der Wandlungsprozesse von industriell-ge-
prigten zu postindustriellen Produktions- und Unternehmensstrukturen wurde
in diesem Kapitel detailreich die Abkehr von den fordistischen Leitprinzipen der
Massenproduktion sowie Outputmaximierung und die Hinwendung zum Produk-
tionskonzept zunichst der »flexiblen Spezialisierung« und weiter der »singuliren
Spezialisierung« beschrieben, die eng verbunden ist mit der Durchsetzung und
immer weiteren Optimierung des dkonomischen Konzepts der Inputmaximie-
rung oder wie Ohno es 1978 benannte, dem Prinzip der »stetigen Vermeidung
von Verschwendung« (vgl. Tabelle 4.1, Zeile 2). Begleitet werden die Verinderun-
gen in den Produktionsstrukturen und dem Umbau von Wertschépfungsketten
durch die Anpassung und stetige Verinderung von Unternehmensstrukturen. Aus
der vertikal integrierten und hierarchisch aufgebauten fordistisch-tayloristisch
geprigten Unternehmensorganisation entwickeln sich zunichst noch betriebs-
formig, projektbasiert modularisierte schlanke Unternehmensformen, die im
Kontext der Digitalisierung und Virtualisierung von Wirtschaft und Gesellschaft
in einigen Wirtschaftsbereichen zunehmend durch zeitlich-riumlich flexibilisierte
projektbasierte und agile Formen der Unternehmensorganisation (vgl. Tabelle
4.1, Zeile 5) ersetzt werden. Dabei konnte in den Darstellungen des ersten Teils
dieses Buches schon aufgezeigt werden, dass sich sowohl die raumlichen (vgl.
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Tabelle 4.1, Zeile 3) sowie auch zeitlichen Beziige (vgl. Tabelle 4.1, Zeile 5 unten)
von Unternehmens- und Arbeitsorganisationen immer weiter flexibilisieren und
sich aus dem Bild der industriell-geprigten, riumlich fest verankerten und zeitlich
determinierten Kooperationsbeziige 16sen. Auch bezogen auf die Organisation
von Arbeit bedeutet dies eine Neuorientierung, die den Fokus immer weniger
darauflegt, Arbeitsprozesse an fest getaktete Produktionsprozesse anzupassen, als
vielmehr darauf die Gestaltung des Einsatzes von Arbeit in Wirtschaftsprozessen
immer weiter zu flexibilisieren, um diese somit stetig an die sich inzwischen per-
manent verindernden Anforderungen von Wirtschaftspartnern und Konsumenten
anpassen zu konnen. Die in der Tabelle 4.1. aufgezeigten strukturellen Verande-
rungsprozesse von Wirtschaft- und Arbeitsorganisationen sollen nun im zweiten
Teil weiter aufgeschliisselt werden. Der in diesem Teil des Buches aufgezeigte
Strukturwandel von Produktions-, Wirtschafts- und Arbeitsorganisationssyste-
men stellt den Ausgangspunkt einer weiteren Untersuchung der Verinderungen
von Arbeitsstrukturen und Arbeitsbeziehungen dar und impliziert auch die Frage
mit welchen Verdnderungen im sozialen System der Strukturwandel von Produkti-
on, Wirtschaft und Arbeit verbunden ist.
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Zweiter Teil -

Strukturwandel von Arbeit und Beschaftigung:
Organisationale und zeitlich-raumliche
Entkopplung






Einfilhrung in den zweiten Teil

Die folgenden Darstellungen des zweiten Teils des Buches setzen sich mit dem Wan-
del der betrieblichen Organisation von Arbeit und Beschiftigung auseinander. Die-
sen sollen iiberleitende Bemerkungen vorangestellt werden.

Im ersten Teil des Buches wurde aufgezeigt, wie sich im Wechselspiel der in-
tensiven Entwicklungsdynamiken des technologischen und des organisationalen
Wandels etwa ab Mitte der 1980er Jahre in den hochindustrialisierten Lindern ein
Wandel auf der gesellschaftlichen Makroebene von Produktionssystemen und Un-
ternehmensstrukturen vollzogen hat, der letztlich die im Kontext des fordistischen
Produktionsmodells entstandene betriebszentrierte Organisation von Arbeit und
Beschiftigung zunehmend infrage stellt.

Im zweiten Teil des Buches soll nun vornehmlich mit Blick auf den deut-
schen Kontext diese Entwicklung feiner nachgezeichnet werden. Herausgearbeitet
wird, wie die im ersten Teil beschriebenen Entwicklungen auf der Makroebene —
insbesondere die in Kapitel 4 detailliert herausgearbeiteten Verinderungen des
mikrodkonomischen Rationalisierungsparadigmas vom Prinzip der Massenpro-
duktion und Outputmaximierung zum Prinzip der flexiblen Spezialisierung und
weiter zu dem der singularisierten Spezialisierung verbunden mit der Durchset-
zung der Inputmaximierung als 6konomisches Optimierungsziel - den Wandel
betrieblicher Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme auf der gesell-
schaftlichen Mesoebene vorantreiben. Dabei soll auch diskutiert werden, welche
Veranderungsprozesse und Auflésungserscheinungen in der betriebsférmigen und
betriebszentrierten Organisation von Arbeit und Beschiftigung im Kontext der
Informatisierung und Virtualisierung von Arbeitswelten zu beobachten sind und
welche Rolle intermediire Akteure als Mittler in informatisierten und virtuellen
Arbeitswelten spielen. Uberdies wird die Frage aufgeworfen, wie sich diese Ver-
inderungen auf das Arbeitshandeln und die Arbeitseinstellung von individuellen
Akteuren auswirken beziehungsweise in Wechselwirkung durch diese beeinflusst
werden.

Bevor der angekiindigte Perspektivenwechsel auf die gesellschaftliche Mesoebe-
ne aber vollzogen und so der Wandel von betrieblichen Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungsstrukturen genauer in Augenschein genommen werden kann, ist
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es sinnvoll, nun im Folgenden zuerst einen konzeptionellen Rahmen zu erarbei-
ten, der es erlaubt, die bereits dargestellten Entwicklungen auf der Makroebene
mit denen auf der Meso- und Mikroebene zu verkniipfen. Hierfiir greife ich in
einem ersten Schritt auf die strukturationstheoretischen Uberlegungen von An-
thony Giddens, niedergeschrieben insbesondere in The Constitution of Society (1991")
und The Consequences of Modernity (1996%), zuriick (vgl. Kap. 5.1) und verbinde die-
se in einem zweiten und dritten Schritt mit geeigneten Theorieansitzen aus der
Technik- und Organisationssoziologie (vgl. Kap. 5.2) sowie der personalkono-
mischen Human-Resources-Management-Forschung (vgl. Kap. 5.3). In den daran
ankniipfenden Darstellungen in den Kapiteln 6 und 7 werden diese konzeptionellen
Uberlegungen immer wieder aufgegriffen und erméglichen eine systematische und
fein ausdifferenzierte Analyse der unterschiedlichen Entwicklungsdynamiken des
Strukturwandels der Arbeitsgesellschaft Deutschland im Zeitraum der letzten 30
Jahre, welche ebenfalls feiner in zwei zeitlich aufeinander folgenden — gleichwohl
an vielen Bruchstellen auch sich iiberlappenden - Entwicklungsperioden unterteilt
wird.

1 Die Erstausgabe erschien 1984.
2 Die englischsprachige Erstausgabe erschien 1990, hier wurde mit der dt. Erstausgabe von
1996 gearbeitet.



5. Theoretische Voriiberlegungen zur Analyse
des Wandels der Organisation von Arbeit
und Beschaftigung

5.1 Giddens’ strukturationstheoretischer Ansatz als Ausgangspunkt
5.1.1 Dualitat von Struktur und Handlung

Der auf einem konstruktivistischen Paradigma und interpretativ-phinomenologi-
schen Uberlegungen aufbauende strukturationstheoretische Ansatz von Anthony
Giddens (vgl. Reckwitz 2020) eignet sich als theoretische Grundlage fiir die in
den folgenden Kapiteln angestrebte Analyse des Wandels betriebszentrierter Ar-
beitsorganisations- und Beschiftigungssysteme in besonderer Weise, da er ein
Instrumentarium an Begrifflichkeiten und konzeptionellen Uberlegungen be-
reithilt, das explizit fur die Untersuchung dynamischer Wandlungsprozesse von
sozialen Systemen entwickelt wurde. So hebt Giddens selbst hervor, dass er mit der
Strukturationstheorie einen konzeptionellen Rahmen fiir die empirische Analyse
von Strukturwandlungsprozessen zu erarbeiten versucht (vgl. Giddens 1991: 281fT.),
der sowohl das soziale Handeln von Akteuren auf der Mikroebene als auch die struk-
turellen Rahmenbedingungen auf der Makroebene beriicksichtigt. Giddens’ Ansatz
ermoglicht die Einbettung von sozialen Interaktionen und Handlungen in ein si-
tuativ und zeitlich-raumlich bestimmbares institutionelles Setting, also ein System
etablierter und als legitim anerkannter Regeln, Normen und Wertvorstellungen.
Damit zielt er darauf, die Logik der phinomenologisch-interpretativen Soziologie,
die die Bedeutung der handelnden Akteure fiir die Entstehung sozialer Strukturen
herausarbeitet und die Logik funktionalistischer beziehungsweise strukturalisti-
scher Ansitze, die die objektiven Bedingungen von sozialen Zusammenhingen als
Grundlage von Strukturwandlungsprozessen herausstellen, miteinander zu verbin-
den. Aus diesem Grund betont er die Bedeutung des praktischen und diskursiven
Bewusstseins von sozialen Akteuren, die sich in ihrem alltiglichen Handeln mit den
sozialen Bedingungen und den zeitlich-raiumlichen Kontexten auseinandersetzen
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und hierbei soziale Strukturen permanent reproduzieren wie auch anpassen und
verindern.

»In interpretative sociologies, action and meaning are accorded primacy in the ex-
plication of human conduct; structural concepts are not notably prominent, and
thereis not much talk of constraint. For functionalism and structuralism, however,
structure (in the divergent senses attributed to that concept) has primacy over
action, and the constraining qualities of structure are strongly accentuated. [..]
What is at issue is how the concepts of action, meaning and subjectivity should
be specified and how they might relate to notions of structure and constraint. If
interpretative sociologies are founded, as it were, upon an imperialism of the sub-
ject, functionalism and structuralism propose an imperialism of the social object.
One of my principal ambitions in the formulation of structuration theory is to put
an end to each of these empire-building endeavours. The basic domain of study
of the social sciences, according to the theory of structuration, is neither the ex-
perience of the individual actor nor the existence of any form of societal totality,
but social practices ordered across space and time. Human social activities, like
some self-reproducing items in nature, are recursive. [...] In and through their ac-
tivities agents reproduce the conditions that make these activities possible.« (Gid-
dens1991: 2)

Mit seinem Konzept der »Dualitit der Struktur« (duality of structure) betont Gid-
dens daher, dass erst die Auseinandersetzung mit den intendierten und nicht
intendierten Folgen des Handelns sozialer Akteure und mit den sozialen und zeit-
lich-rdumlichen Kontexten, in die diese Handlungsprozesse eingebettet sind, es
ermoglicht, die sozialen Entstehungs- und Reproduktionsprozesse von sozialen
Strukturen und damit auch Phinomene des Strukturwandels niher zu erkliren.

In Abgrenzung von sozialen Systemen versteht Giddens soziale Strukturen
als Verfestigungen von gesellschaftlich verhandelten und vereinbarten Regeln
und Ressourcenzuschreibungen, die jenseits der situativen und zeitlich-riumli-
chen Handlungskontexte die nicht objektiv beeinflussbaren Rahmenbedingungen
sozialen Handelns bilden. (vgl. Giddens 1991: 25). Dariiber hinaus bezeichnet er
tiefer eingebettete — sozial verfestigte — Strukturen, die fir die Reproduktion von
etablierten gesellschaftlichen Formen (societal totalities) von Bedeutung sind,
als Strukturprinzipien und Praktiken, die sich in einem zeitlich-raumlichen und
gesellschaftlichen Kontext etabliert haben, als Institutionen (vgl. Giddens 1991: 17).

Soziale Systeme zeichnen sich in Giddens Verstindnis demgegentiber durch ei-
ne groflere Kontingenz und durch ihre Rekursivitit aus. Giddens versteht darun-
ter soziale Realititen und Beziehungsgeflechte, die durch die Interaktionen sozialer
Akteure in den situativen und zeitlich-riumlichen Beziigen immer wieder neu her-
gestellt werden. Die Analyse der Strukturation — konkreter: der Entstehungs- und
Erhaltungsbedingungen - von sozialen Systemen deckt daher das zentrale Element
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gesellschaftlicher und sozialer Entwicklung auf, nimlich das praktische und impli-
zite Wissen (knowledgeability) der handelnden Akteure iiber die geltenden Regeln
und die Verteilung von Handlungsressourcen in den jeweiligen sozialen Kontexten
(vgl. Giddens 1991: 25).

Da Giddens mit seiner Strukturationstheorie erkliren méchte, wie sich sozia-
le Systeme in den alltiglichen Handlungen und Interaktionen sozialer Akteure re-
produzieren und verindern, betont er in besonderer Weise die Bedeutung der si-
tuativen, zeitlich-raumlichen Kontextbedingungen fiir den Erhalt und den Wandel
sozialer Systeme. Er konkretisiert seine Uberlegungen diesbeziiglich mit der Diffe-
renzierung der jeweils spezifische zeitlich-raumliche Kontexte beschreibenden Be-
griffe »locale« (geografischer und raum-zeitlich festbestimmbarer Ort des prakti-
schen Handelns) und »region« beziehungsweise »regionalization« (zeitlich-raumli-
che Handlungssphire, die das praktische Handeln der Individuen prigt und durch
dieses reproduziert wird). Dabei dient ihm der Begriff »regionalization« dazu, die
geografische und zeitliche Reichweite von in sozialen Interaktionsprozessen ver-
handelten und erlernten sozialen Praktiken zu bestimmen. Der Begrift »locale« wie-
derum bezeichnet aber auch nicht nur den Platz beziehungsweise den geographi-
schen Punkt auf einer Landkarte. Vielmehr setzt Giddens diesen Begriff ein, um die
Bedeutung des »physischen Aspekt« von geographischen-zeitlich festgelegten Or-
ten als Einflussfaktor auf das soziale Geschehen herauszuheben. Die Gegebenhei-
ten eines Ortes (die geographischen wie die sozialen Grenzen), die dort gesetzt sind,
die die physische Mobilitit von Akteuren eingrenzen oder umschliefen — diese Kon-
stitutionsbedingungen sozialer Handlungsweisen und Routinen — méchte Giddens
mit dem Begriff »locale« erfassen (vgl. Giddens 1991: 119).

Eswird sich in Kapitel 7und auch im dritten Teil dieses Buches zeigen, dass die-
se Herausstellung der sozialen Wirkungskraft von festen Raum-Zeit-Punkten fiir
ein Verstindnis der Verinderung von sozialen Beziehungen und insbesondere von
Arbeits- und Beschiftigungsbeziehungen am Ubergang von der industriellen zur
postindustriellen Moderne sehr wesentlich und fortschrittlich ist.

Mit dem Begriff der »Regionalization« entwickelt Giddens zudem ein Ver-
stindnis, das nicht nur der geografisch-zeitliche bestimmbare Ort (locale) eine
entscheidende strukturierende Rolle in sozialen Beziehungen spielen kann, son-
dern auch der weitere geographisch wie zeitlich-historische Geltungsrahmen
(definierbar iiber die Beschreibung des Entstehungshintergrunds und der Legiti-
mationsgrundlage) von sozialen Praktiken fiir ein Verstindnis der Entstehung und
Reproduktion von sozialen Systemen wesentlich ist. In diesem Zusammenhang
arbeitet Giddens einen wesentlichen Aspekt zur Erklirung der Entstehung ver-
festigter sozialer Strukturen heraus: Eine strukturgebende Wirkung im zeitlichen
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Kontext oder in einem breiteren geografischen Kontext entfalten vornehmlich
institutionalisierte soziale Praktiken.'

»Regionalization may incorporate zones of great variation in span and scale. Re-
gions of broad spans are those which extend widely in space and deeply in time.
Of course, the intersection of >spans’ of space and time may vary, but regions of
considerable span necessary tend to depend upon a high degree of institutional-
ization.« (Giddens 1991: 122)

In einer erweiterten analytischen Perspektive auf die Kontextbedingungen, die die
Strukturation von sozialen Systemen beeinflussen, bezieht Giddens den Begriff der
»Regionalization« zudem auf die Bedeutung sozialer Praktiken und Handlungsrou-
tinen fiir die Erhaltung von sozialen Systemen. In Anlehnung an Goffman (2019) un-
terscheidet er hierbei zwei Handlungsebenen, die in jeder Systemanalyse beriick-
sichtigt werden sollten: eine vordergriindige und fiir alle Akteure in einem sozialen
System einsehbare (front region) und eine fiir die meisten Akteure in einem sozia-
len System im Verborgenen bleibende, die von einzelnen Akteuren im Hintergrund
bedient wird (back region, Giddens 1991: 123). Die Beobachtung der Strukturierung
von sozialen Systemen, die immer auf beiden Ebenen stattfindet, sind fiir ein Ver-
stindnis und eine Analyse des Wandels von sozialen Systemen in komplexen und
kontingenten Umweltsituationen von wesentlicher Bedeutung und machen es né-
tig, dass eine Analyse sozialer Systeme diese tieferliegenden Strukturierungspro-
zesse moglichst detailreich aufdeckt. Giddens verkniipft die genannte Unterschei-
dung dariiber hinaus mit dem Konzept der Offenheit oder Geschlossenheit von so-
zialen Strukturen, das er als wichtigen Ansatz fir die Erklirung der Entstehung
von Macht- und Uberwachungsstrukturen in sozialen Systemen diskutiert (Giddens
1991: 126).

Das Instrumentarium, das Giddens mit seiner Strukturationstheorie zur Verfii-
gung stellt, eignet sich hervorragend fiir die Beobachtung von Strukturwandlungs-
prozessen in dynamischen Organisationsumwelten. Genau dies ist der zentrale
Grund, warum ich seine strukturationstheoretischen Uberlegungen aufgreife, um
die Verinderung von betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungs-
systemen am Ubergang von der industriellen zur postindustriellen Moderne zu
erkliren. Mit anderen Worten geht es mir im Folgenden um eine Analyse der

1 An diesem Punkt lieRen sich nahtlos die organisationstheoretischen Uberlegungen des so-
ziologischen Neo-Institutionalismus von DiMaggio und Powell (1983) anschliefien, die mit
ihrem Konzept des Isomorphismus betonen, dass auch im Kontext organisationalen Han-
delns soziale Praktiken dann eine grofiere Reichweite erhalten, wenn sie sich als feste und
unhinterfragte Handlungsroutinen in einem sozialen Handlungsfeld etabliert haben und ih-
nen vonseiten der handelnden Akteure ein hoher Grad an Legitimitat zugesprochen wird.
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Strukturation und Neukonstitution von betrieblichen beziehungsweise betriebs-
zentrierten Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen unter besonderer
Beriicksichtigung des dynamischen Wandels der organisationalen Umwelt. Es ist
hilfreich hierfiir die Bedeutung der raum-zeitlichen Gegebenheiten, unter denen
soziale Systeme reproduziert oder angepasst werden genauer in Augenschein zu
nehmen.

Dabei greife ich auch auf einige weitere von Giddens selbst an verschiedenen
Stellen seines Werks formulierte Uberlegungen dariiber, wie sich die am Ubergang
von der industriellen zur informatisierten und virtuellen Moderne — Giddens (1996)
nutzt die Bezeichnung Spitmoderne — beobachtbaren Verschiebungen der situa-
tiven und zeitlich-raumlichen Kontextbedingungen des sozialen Handelns auf die
Strukturen sozialer Systeme auswirken, zuriick. Einige dieser Uberlegungen méch-
te ich im folgenden Abschnitt skizzieren und sie meiner theoriegeleiteten Analyse
des Wandels betrieblicher Beschiftigungssysteme in der informatisierten und vir-
tuellen postindustriellen Moderne zugrunde legen (vgl. Kapitel 6 und 7).

5.1.2 Giddens' Begriffe der »Entbettung« und »Riickbettung«

Giddens fithrt bei seiner Analyse des sozialen Wandels in den von ihm als spitmo-
dern bezeichneten Gesellschaften (vgl. Giddens 1996) den Begriff der Entbettung
ein. In Anlehnung an seine Uberlegungen zur Bedeutung situativer und zeit-
lich-raumlicher Kontextbedingungen fiir die Strukturation von sozialen Systemen
beziehungsweise sozialer Strukturen von Gesellschaftssystemen (vgl. Kap. 5.1.1)
setzt er sich dabei insbesondere mit der Ausweitung der gesichtsunabhingigen
Kommunikation zwischen Individuen in diesen spitmodernen Gesellschaften aus-
einander. Seine Beschiftigung mit der Frage, welche konkreten Mechanismen die
Entbettung der Akteure aus den direkt sie umgebenden sozialen Zusammenhin-
gen ermoglichen, spitzt er auf eine Erklirung zu, wie das Vertrauen in abstrakte
Systeme, das Gesellschaftsmitglieder in spatmodernen Gesellschaften entwickeln,
die sozialen Zusammenhinge in diesen Gesellschaften verindert und zu einer indi-
viduellen Bewiltigung der zunehmenden Komplexitit und Kontingenz der sozialen
Zusammenhinge beitrigt (vgl. Giddens 1996: 107f). Mit dem Begriff der Riickbet-
tung verweist er zudem darauf, dass das Vertrauen in abstrakte Systeme auch in
spitmodernen Gesellschaftsgefiigen begrenzt ist und an entscheidenden Schnitt-
stellen im Gesellschaftsgefiige der gesichtsabhingigen, Vertrauen generierenden
Vermittlung bedarf. Er argumentiert, dass diese Notwendigkeit Vertrauen gene-
rierende Mechanismen in den sozialen Lebenszusammenhingen spitmoderner
Gesellschaften aufrechtzuerhalten, die Entstehung neuer Formen von Institutionen
und Professionsgruppen erklirt, die im Wesentlichen der Vermittlung zwischen
Laien- und Expertensystemen dienen (Giddens 1996: 113).
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Drei zentrale Merkmale des Wandels sozialer Zusammenhinge in der Moderne
arbeitet Giddens im Rahmen seiner Analyse des Gesellschaftsgefiiges spitmoderner
Gesellschaften konkreter heraus, die fiir meine weiteren Uberlegungen zum Struk-
turwandel von sozialen Systemen insbesondere am Ubergang von der informati-
sierten zur virtuellen Moderne eine wertvolle Grundlage liefern: Erstens benennt
er »die schiere Geschwindigkeit des Wandels, der von der Moderne in Bewegunyg gesetzt wirdx,
zweitens »die Reichweite des Wandels«— womit die globale Vernetzung von Akteuren
und Institutionensystemen angesprochen wird — und drittens »das innere Wesen der
modernen Institutionen«, denn »manche sozialen Formen der Moderne finden sich einfach
nicht in fritheren historischen Perioden« (Giddens 1996: 15).

Im Hinblick auf diese drei Merkmale verweist er darauf, dass spitmoderne
Gesellschaften spezifische »neue« soziale Formen hervorbringen, die das Heraus-
heben - eben die Entbettung — von Interaktions- und sozialen Beziehungen aus
den situativen, zeitgeschichtlichen und lokalen Wirkungszusammenhingen erst
ermoglichen. Dafiir bedarf es laut Giddens aber neuer Formen von Institutionen,
fir deren Entstehung zwei Entwicklungen maflgeblich sind: die Schaffung symbo-
lischer Zeichen, deren Wirkungsweise er anhand des Mediums Geld erliutert, und
ganz wesentlich — die Installation von Expertensystemen.

Hier zeigen sich zunichst in Giddens’ Gesellschaftsanalyse Parallelen zu den
funktionalistischen Uberlegungen von Parsons und der Systemtheorie von Luh-
mann, die beide eine Theorie sozialer Medien in ihre Gesellschaftsanalyse einbauen.
Von diesen Ansitzen grenzt sich Giddens aber konkret mit dem Verweis ab, dass
er Entbettungsmechanismen »als spezifische soziale Formen« ansieht, von denen
man in frithmodernen Gesellschaften noch keinen Gebrauch machte - sie sind
eben keine »inneren Wesensmerkmale des gesellschaftlichen Handelns« (Giddens
1996: 35f.), sondern soziale Formen, die sich erst in komplexer konstruierten Ge-
sellschaftsgefiigen herausbilden und in der Spitmoderne ihre Wirkung nun voll
entfalten.

Diese Uberlegungen Giddens zur Konstruktion spitmoderner - oder auch post-
industrieller — Gesellschaftsstrukturen méchte ich im Folgenden in eigener Weise
noch weiter vertiefen, um daran zu veranschaulichen wie die von Giddens beschrie-
bene Entbettung realer sozialer Zusammenhinge durch die fortgesetzte Ausdeh-
nung der zeitlich-rdumlichen Reichweiten von Akteuren am Ubergang von informa-
tisierten zu virtuellen Gesellschaften nun immer noch weiter neue Institutionensys-
teme hervorbringt, die einzig und allein der Vermittlung zwischen den Akteuren in
immer komplexeren, kontingenteren Lebens- und Arbeitswelten dienen.

Dabei wende ich zunichst den Begriff der Entbettungsmechanismen allge-
meiner auf soziale Zusammenhinge an, in denen die soziale Interaktion aus dem
situativen und zeitlich-rdumlichen Wirkungsgefiige direkter (Face-to-Face-)Kom-
munikation beziehungsweise personlicher Beziehungen zwischen sozialen Ak-
teuren oder Vertretern von sozialen Akteuren herausgelost wird. Giddens selbst
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unterscheidet in »gesichtsabhinge und gesichtsunabhingig Bindungen« (Gid-
dens 1996: 107). Allerdings konnte er im Jahr 1990, als er seine Uberlegungen zur
reflexiven Entwicklung der Moderne niederschrieb, noch nicht absehen, welch
bedeutsame Rolle die von ihm beschriebenen »Mechanismen des Vertrauens in
abstrakte Systeme« (Giddens 1996: 107) heutzutage im Zuge der Etablierung di-
gitaler Infrastrukturen (in allen Bereichen des sozialen Zusammenlebens) und
der Virtualisierung von Lebens- und Arbeitswelten durch den Ausbau der tech-
nologischen Infrastruktur des Internets fir ein Verstindnis der Strukturen des
gesellschaftlichen Zusammenlebens noch spielen wiirden. Er argumentiert aber
bereits, dass in der Spatmoderne neben dem dominanten Symbolsystem Geld (in
all seinen materiellen Formen) noch weitere Entbettungsmechanismen, nimlich
Mechanismen des Vertrauens in Expertensysteme (vgl. Giddens 1996: 107), das
gesichtsunabhingige gesellschaftliche Zusammenleben in spitmodernen Gesell-
schaften prigen und damit auch grundsitzlich iiberhaupt erméglichen. Deren
gesellschaftliche Legitimationsgrundlage beruht gemif3 Giddens vor allem auf dem
»Glauben an die Leistungsfihigkeit« dieser Systeme und damit den Glauben an das
Wissen und die Innovationsfihigkeit im Hinblick auf die Losung gesellschaftlicher
Probleme durch Experten, die der Laie kaum noch direkt nachvollziehen kann,
die ihm aber Moglichkeiten erdffnen die eigenen Handlungen zu vollziehen und
die Handlungen anderer zu bewerten (Giddens 1996: 112). Das praktische Bewusst-
sein der Menschen der hochentwickelten Moderne erzeugt somit eine Gewissheit,
die ein Uberleben in und ein positives Erleben einer technisierten Welt - in der
der Mensch die Ressourcen der natiirlichen Welt immer tiefergreifend zu nutzen
weifd - sichert.

In dieser Welt liefern 6konomische Kennzahlen- oder Ratingsysteme, die die
wirtschaftliche, aber auch die soziale Leistungsfihigkeit von wirtschaftlichen und
gesellschaftlichen Organisationsystemen und vom Menschen geschaffenen Techno-
logiesystemen bestimmbar und transparent machen sollen, einen wesentlichen Be-
standteil des Institutionengefiiges gesichtsunabhingiger Interaktionszusammen-
hinge, ganz besonders sogar in digitalisierten und teilweise virtualisierten Lebens-
zusammenhingen. Und sie sind gleichzeitig ein wesentlicher Treiber der 6konomi-
schen Rationalisierungsdynamik in modernen und postindustriellen Gesellschaf-
ten, da durch die intensive Vernetzung von Akteuren iiber Institutionen, die auf
marktférmige Steuerungs- und Bewertungslogiken zuriickgreifen und damit sozia-
le Lebens- und Arbeitszusammenhinge immer mehr von personlichem Vertrauen
generierenden Systemen l6sen, diese sich immer tiefer in die sozialen Interakti-
onsbeziehungen in spitmodernen Gesellschaften einschreiben konnen. Alternative
und oftmals nur iiber gesichtsabhingige Interaktionsbeziehungen zu vermittelnde
Werte- und Normsysteme wie beispielsweise religiése oder andere gemeinschafts-
stiftende Wertesysteme werden hierdurch als Mechanismen der Erzeugung von so-
zialem Zusammenhalt immer weiter verdringt beziehungsweise abgewertet. Um
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zu verstehen, wie die beschriebenen Entbettungsmechanismen nun aber in post-
industriellen Gesellschaften die Bindung und den gesellschaftlichen Zusammenalt
von sozialen Akteuren organisieren, mochte ich an dieser Stelle in Anlehnung an die
Uberlegungen von Giddens eine Differenzierung von zwei Formen von Expertensys-
temen als Entbettungsmechanismen in digitalisierten und virtuellen Arbeitsgesell-
schaften vorschlagen — auf welche ich insbesondere in Kapitel 7 in meiner Analyse
der Konstruktion neuer Formen von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssys-
temen in virtuellen Arbeitswelten zuriickgreifen werde. Ich unterscheide:

1) Vermittelnde Organisationssysteme: Definiert als neue auf eine Vermittler-, Ex-
pertenrolle spezialisierte Formen der Organisation von »gesichtslosen« sozialen
Zusammenhingen. Solche Vermittlerorganisationen schieben sich als Interme-
didre zwischen vormals direkt im Austausch stehende soziale Akteure. Sie gene-
rieren unter den Akteuren Vertrauen in die gesichtslosen und komplexer aufge-
bauten Formen der sozialen Interaktion und des Austauschs von Informationen,
Waren und Dienstleistungen, treiben gleichzeitig aber auch die Formalisierung
von sozialen Beziehungen weiter voran, die dann Basis einer weiteren Rationa-
lisierung sein kann. Als Mittlerorganisationen konnen beispielsweise in Arbeits-
kontexten Vermittlungs- und Personalserviceagenturen oder auch Organisatio-
nen der Interessenvertretung wie Arbeitgeberverbinde, Kammern und Gewerk-
schaften benannt werden. In weiter digitalisierten und virtuellen Arbeitswelten
formen auch Coworking und Maker Spaces eine solche Form neuer vermitteln-
der Organisationen.

2) Vermittelnde Technologiesysteme: Definiert als Informations- und Kommuni-
kationstechnologien (insbesondere das World-Wide-Web), die gezielt zur Kon-
struktion virtueller Vermittler- und Expertensysteme eingesetzt werden. Diese
ermoglichen einen zeitlich-rdumlich entbetteten, globalen Austausch von Ak-
teuren, erfordern aber aufgrund der dafiir notwendigen Infrastruktur gleich-
zeitig eine stirkere Standardisierung und Formalisierung von Sozialbeziehun-
gen, die ebenfalls Anschlussméglichkeiten fiir weitere Rationalisierungen be-
reithalten. Als technologiebasierte Mittlersysteme kénnen etwa Plattformsyste-
me — Vermittlungsplattformen, Social Media Plattformen oder auch Kollabora-
tionsplattformen benannt werden.

Diesen beiden Formen ist gemein, dass sie (1) die Komplexitit und Reichweite so-
zialer Wirkungszusammenhinge wesentlich erhéhen, (2) den zeitlichen Aufwand
fir die Herstellung und Pflege der Interaktionsbeziehungen wesentlich verkiirzen
und (3) gleichzeitig die Standardisierung, Normierung und Formalisierung durch
den Aufbau einer entsprechenden Infrastruktur zur Erméglichung dieser sozialen
Kommunikations- und Austauschprozesse vorantreiben. Soziale Interaktionen
konnen durch die Einbindung derartiger Vermittlerinstanzen aus den »natiirli-
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chen«, und im Sinne der Begriffe von Giddens lokal fest eingebetteten sozialen
Zusammenhingen herausgel6st werden, da diese Vermittlerinstanzen aktiv oder
passiv durch die Bereitstellung von entsprechenden »Tools« eine Interpretati-
ons- und Bewertungsleistung der sozialen Handlungen fiir die an Interaktionen
beteiligten Akteure erbringen. Sie erbringen diese Leistung, indem sie die so-
ziale Interaktion zwischen den beteiligten Akteuren von personlichen sozialen
Beziehungen abtrennen und neu strukturieren (bspw. durch die Einfithrung von
Bewertungssystemen), was gleichzeitig, wie bereits angemerkt, zu einer stirkeren
Formalisierung, Normierung und Standardisierung sowie auch Okonomisierung
und Rationalisierung der sozialen Interaktionsprozesse fithrt. Dies ist aber notwen-
dig, da der Wandel des zeitlich-riumlichen Gefiiges der sozialen Interaktions- und
Austauschprozesse mit einem Verlust an Interpretationszusammenhingen fiir
die sozialen Akteure einhergeht, die nun durch formalisierte und auf bestimmte
Ziele der sozialen Interaktion hin normierte Zugangs- und Ablaufregeln ersetzt
werden miissen. Die Formalisierung entbetteter Interaktion dient somit vor allem
der Rollendefinition der adressierten sozialen Akteure sowie der Festlegung von
Spielregeln zur Erméglichung und Eingrenzung von lokalen und zeitgeschichtlich
definierten sowie situativ aufldsbaren Interpretationszusammenhingen. Okono-
mische Bewertungsprinzipien, die in industriell geprigten Gesellschaften weithin
Legitimation geniefRen, erweisen sich als tragend fiir diese Formalisierungspro-
zesse. Nur Akteure, die die Spielregeln der vermittelnden Organisation kennen,
anerkennen und einhalten beziehungsweise im Kontext technologiebasierter Sys-
teme — sofern sie Zugang zu diesen haben — iiber Fihigkeiten verfiigen, mit den
technologischen Gegebenheiten adiquat umzugehen, konnen sich iiberhaupt in
diese Interaktionsbeziehungen einbringen oder diese sogar selbst gestalten. Die
Formalisierung treibt damit auch die Ausbreitung und Etablierung spezifischer,
zumeist 6konomisch begriindeter Wertvorstellungen voran. Diese Normierung
des sozialen Interaktionsgeschehens durch spezifische Infrastrukturen oder ver-
mittelnde soziale Akteure und Technologien fithrt dazu, dass die Interaktion auf
bestimmte Ziele hin festgelegt und eingegrenzt wird. Bei bestimmten Formen der
entbetteten Interaktionen ermdéglicht die Normierung aber auch die begriindete
Ablehnung von Interaktionsangeboten oder die gezielte Ausgrenzung von Inter-
aktionspartnern. Die auf diese Weise entstehende Standardisierung entbetteter
sozialer Interaktionen dient letztlich der weiteren Verfestigung und Optimierung
dkonomischer Austauschprinzipien und der Reifung eines sich selbst erhaltenden
rationalen gesellschaftlichen Handlungssystems.

Ein konkretes Beispiel fiir die Entstehung solcher dkonomisch normierten
Wertsysteme, die durch den Einbezug von Mittlerorganisationen insbesondere die
Interaktionsbeziehungen zwischen Organisationen im globalen Wirtschaftssystem
normieren und rationalisieren ist das ISO-Zertifizierungssystems (vgl. Walgen-
bach 2000), das maf3geblich auf der Etablierung von neuen Mittlerorganisationen
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(Zertifizierungs- und Beratungsunternehmen) aufbaut und eine Gleichférmigkeit
der Organisationsstrukturen und Leitbilder in Wirtschaftsunternehmen erzeugt.
Gleiches lasst sich mit Blick auf die Bedeutung von Ratingsystemen und Rating-
agenturen im Finanzsektor beobachten (Hif3/Nagel 2019), und im Bereich des
Arbeitsmarktes etablieren sich seit den spiten 1990er Jahren vermehrt Personal-
serviceagenturen und andere neue Organisationen, die zwischen Arbeitskraft
anbietenden und Arbeitskraft nachfragenden Akteuren vermitteln und neue Stan-
dards und Formen der Organisation von Arbeit und Beschiftigung generieren und
verbreiten.

Infolge der Weiterentwicklung von IK-Technologien wird die Reorganisati-
on sozialer Strukturen inzwischen aber auch noch auf eine zweite Weise wei-
ter vorangetrieben. Neue technologiebasierte Mittlersysteme wie Plattformen
und Social-Media-Anbieter oder Softwareunternehmen etablieren sich in unter-
schiedlichen sozialen Kontexten als Intermediire und bauen — quasi am Rand der
modernen und noch industriell geprigten Gesellschaften — Interaktions- und Kom-
munikationsriume auf, in denen sich neue Formen sozialer Interaktion etablieren
und neue soziale Systeme herausbilden. Mit der zunehmenden Verbreitung von
mobilen Hardwaretechnologien und mit dem Aufbau der Infrastruktur des Inter-
nets als Basistechnologie werden diese technologiebasierten Mittlersysteme immer
mehr zum zentralen »Ort« der Gestaltung sozialer Austausch-, Interaktions- und
Kommunikationssysteme.

Diese derart entstehenden, stark formalisierten Interaktionsbeziehungen be-
diirfen letztlich aber auch jeweils eigener Mechanismen der Riickbettung in den re-
gionalen und situativen Kontext der beteiligten Akteure. Giddens selbst verweist mit
seinem Konzept der »Reflexivitit der Moderne« darauf, dass der Verlust der situa-
tiven sozialen und zeitlich-rdumlich verortbaren Beziige von den sozialen Akteu-
ren als schmerzhaft empfunden wird und zu Vertrauensdefiziten hinsichtlich der
abstrakten Symbol- und Expertensysteme der Spatmoderne fithren kann, gleich-
wohl die Gesellschaftssysteme zunehmend auf diese angewiesen sind, um den so-
zialen Zusammenhalt aufrechtzuerhalten. Dieses Vertrauensdefizit schligt sich im-
mer wieder reflexiv in lokalen und globalen Krisen nieder. Bildlich verdeutlicht Gid-
dens sein Szenario mit der Fahrt des Dschagannath-Wagens (Giddens 1996: 187fT.).

Ich werde mich in den Kapiteln 6 und 7 noch weiter mit der zunehmenden ge-
sellschaftlichen Bedeutung von bekannten und neuen Intermediiren im Arbeitssys-
tem postindustrieller Arbeitsgesellschaften auseinandersetzen und hierbei auf die
skizzierten Uberlegungen zuriickgreifen.

Die wachsende Unsicherheit des Lebens in der Spitmoderne, die sich aus der
unausweichlichen Anforderung an alle Gesellschaftsmitglieder ergibt, Vertrauen in
Symbol-, Experten- und neue Interaktionssysteme aufzubauen, bedarf Giddens’ Ar-
gumentation folgend einer Kompensation in Form von Mechanismen der »Riickbet-
tung« (Re-embedding) oder der Etablierung von »Vertrauenc. Als eine grundlegende
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Moglichkeit fithrt er die Strategie der »hoflichen Nichtbeachtung« an, die in mo-
dernen Gesellschaften als allgemeine Handlungsstrategie in gesichtsunabhingigen
Handlungs- und Interaktionskontexten genutzt wird (Giddens 1996: 113).

Dariiber hinaus betont Giddens die Verwundbarkeit der abstrakt gewordenen
sozialen Interaktionsbeziehungen in spitmodernen Gesellschaften, die insbeson-
dere an den Kreuzungspunkten konkret wird, an denen Einzelpersonen oder Kol-
lektive ohne Fachkenntnisse und die Vertreter von abstrakten Systemen und Exper-
tensystemen mit schwer vermittelbaren Fachkenntnissen miteinander face to face
interagieren.

Gerade die Gestaltung dieser Schnittstellen erlaubt und bedarf konkreter
Riickbettungen in Form der Etablierung vertrauenswiirdiger oder vertrauensge-
nierender Mechanismen, Systemkomponenten oder Akteure. Giddens benennt
diesbeziiglich beispielhaft die professionelle Ausstrahlung von Arzten als vertrau-
ensgenerierendes Element im Krankenhaussystem, die Optimismus verbreiten-
dende Haltung von Flugbegleitenden, die als Mittler zwischen dem Expertensystem
des internationalen Flugverkehrs und den Fluggisten die Risiken einer Flugreise
tiberspielen sollen, und die feierliche Ansprache der Richter, die bei den Zuhéren-
den und in der 6ffentlichen Wahrnehmung den Glauben in die Zuverlissigkeit des
Rechtssystems stirken soll (vgl. Giddens 1996: 110fT.). Es ist zu erwarten, dass sich
auch in modernen Informationswelten derartige Akteure identifizieren lassen, die
ausschliefilich dazu dienen, Vertrauen in Mittlerorganisationen und Mittlersysteme
zu generieren. Beobachtbar ist der Aufbau von Referenzsystemen. So bedienen sich
beispielsweise Internetplattformen als Mittlersysteme unterschiedlicher Formen
von Vertrauen generierenden Kundenbewertungen. Agenturen, Bildungsinstitu-
tionen oder Verbinde stellen spezielles Personal ein und entwickeln spezifische
Berufsbilder, um ihre beratende und vermittelnde Funktion herauszustellen. Auch
Coworking Spaces zeichnen sich als Intermediire und neue dritte Orte dadurch
aus, dass sie organisational und zeitlich-raumlich entkoppelte Arbeitskontexte
durch ein gezieltes Communitymanagement neu einbetten und damit die Ent-
fremdungserfahrung der Arbeitskrifte abzupuffern suchen (vgl. Kapitel 7.3 und
8).

Um die Verinderungen der zeitlich-rdumlichen Situierung von Arbeitskon-
texten am Ubergang von der industriellen zur informatisierten und weiter zur
virtualisierten postindustriellen Arbeitsgesellschaft besser verstehen zu konnen,
sind die bis hierher dargestellten Uberlegungen von Giddens wertvoll. Diese méch-
te ich nun um einige organisationstheoretische Uberlegungen zum Wandel von
betrieblichen Beschiftigungsstrukturen erweitern, welche fir die Entwicklung
eines Analysemodells des industriell gepragten betrieblichen Beschiftigungssys-
tems hilfreich sind. Dieses Analysemodell dient in der in den Kapiteln 6 und 7
erfolgenden Beobachtung des Strukturwandels von betrieblichen Arbeits- und
Beschiftigungssystemen als Referenzmodell und eignet sich, um den Wandel von
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betriebszentrierten zu zunehmend entkoppelten und gleichzeitig unter Einbezug
von Intermediiren neu vermittelnden Arbeitsorganisations- und Beschiftigungs-
systemen sichtbar zu machen.

5.2 Organisationstheoretische Uberlegungen

5.2.1 Anschliisse an DiMaggio, Powell und Dolata: Organisationsumwelt
und Feldbegriff

Um Giddens’ strukturationstheoretischen Ansatz fiir die Analyse des in diesem Buch
im Fokus stehenden Wandels betriebsférmiger beziehungsweise betriebszentrier-
ter Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme am Ubergang von der indus-
triellen zur postindustriellen Arbeitsgesellschaft fruchtbar machen zu konnen, be-
darfes zunichst einer Ubertragung seiner auf die gesellschaftliche Makroebene be-
zogenen Uberlegungen auf die gesellschaftliche Mesoebene der betrieblichen Orga-
nisationsstrukturen.

Hilfreich fiir diese Ubertragung ist ein Riickgriff auf den von DiMaggio und
Powell (1983) geprigten Begriff des »organisationalen Felds«, der letztlich auf
den strukturationstheoretischen Uberlegungen von Giddens beruht (vgl. DiMag-
gio/Powell 1983: 147) und sich daher gut mit diesen verbinden lisst. Unter einem
organisationalen Feld verstehen DiMaggio und Powell den Kontext, in den Organi-
sationen — betrachtet als soziale Systeme (vgl. Scott/Davis 2016) — eingebettet sind
und der einen starken Einfluss auf die Entwicklungsdynamiken und die Selbst-
erhaltungsprozesse von und in Organisationen ausiibt. Dabei handelt es sich um
einen Begriff, der sich bei einer konkreten Organisationsanalyse erst empirisch
iber eine Eingrenzung des Untersuchungsgegenstands und der Fragestellung
genauer bestimmen lisst (Powell/DiMaggio 1991; Hasse/Kriicken 1999; Walgenbach
2002). Grundsitzlich umfasst das organisationale Feld im Sinne von DiMaggio und
Powell alle sozialen Akteure sowie distinkt geltenden Normen, Regeln und Werte-
systeme, die auf das organisationale Handeln einen Einfluss ausiiben (DiMaggio/
Powell 1983, 148).

Zur Konkretisierung der Vorstellung des Feldbegriffs von DiMaggio und Powell
fir die folgende Analyse des Strukturwandels betrieblicher Arbeitsorganisati-
ons- und Beschiftigungssystem konnen die in Kapitel 3 und 4 beschriebenen
Entwicklungen aufgegriffen werden (vgl. Tabelle 3.1, 3.2 und 4.1). Diese zeigen
sowohl auf, wie sich aufgrund des Wandels von Wirtschaftsstrukturen im Ge-
sellschaftssystem Normen und Wertorientierung verschieben und damit jeweils
spezifische Ressourcen und Kapitalarten an wirtschaftlicher und politischer Bedeu-
tung gewinnen und verlieren (Boden, Produktionsmittel, Humankapital, virtuelles
Kapital vgl. Tabelle 3.1, 3.2), als auch wie jeweils spezifischen Akteursgruppen
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wirtschaftliche und politische Durchsetzungs- und Gestaltungsmacht verliehen
wird (Eigentiimer an Boden in der vorindustriellen Moderne; Eigentiimern an
Produktionsmitteln in der industriellen Moderne, Expertengruppen und Exper-
tensystemen in der informatisierten Moderne; Akteuren und Systemen, die den
Zugang zum Informationsraum und virtuellen Interaktionsriumen beherrschen
in der virtuellen Moderne). In Kapitel 4 konnte zudem herausgearbeitet werden,
wie sich Organisationssysteme die auf den 6konomischen Zweck der Herstellung
von Giitern und Dienstleistungen in der industriellen Moderne formten, aufgrund
der Durchsetzung des neuen mikro6konomischen Rationalisierungsparadigmas
der flexiblen Spezialisierung zunehmend von in sich geschlossenen und hierar-
chisch strukturierten Systemen in flexiblere — stark auf die Entwicklungen und
die Leitvorstellung der Akteure in der organisationalen Umwelt bezogene Systeme
verandern. Hierzu tragen die Durchsetzung der Managementstrategien des Lean
Management seit den 1990er Jahren und des Agilen Management (Cooperative Ac-
tion; Coworking als Leitbild von neuen Kooperationsformen) seit Mitte der 2000er
Jahre bei.

Um aber auch die wesentliche Bedeutung des technologischen Wandels von Pro-
duktions- und Arbeitstechnologie sowie die des Internets als neue technologische
Infrastruktur fiir eine Erklirung des Strukturwandels auf der gesellschaftlichen
Mesoebene in das Blickfeld zu riicken, méchte ich den von DiMaggio und Powell
entwickelten Feldbegriff hier um die Definition von Organisationsumwelten als
soziotechnische Felder erweitern und greife damit einige grundlegende Uber-
legungen von Ullrich Dolata (2011) auf. Er schligt vor, Wirtschaftssektoren als
soziotechnische Felder zu verstehen und hat diesen Vorschlag in seinen Beobach-
tungen des Einflusses von Technik und technischen Innovationen auf den Wandel
von Produktions-, Wirtschafts- und Gesellschaftsstrukturen auch empirisch um-
gesetzt. Dolata beschreibt Wirtschaftssektoren in drei Anniherungen:

»In einerersten Anndherung [...] [sind] Wirtschaftssektoren [..] sozio6konomische
Felder mit distinkten Regelungsmustern, Akteursfigurationen und Interaktions-
beziehungen, die sich um einen definierten 6konomischen Leistungsbereich (wie
etwa die Herstellung von Autos oder Maschinen oder die Bereitstellung von Fi-
nanzdienstleistungen) konstituieren. Sie werden von 6konomischen Kernstruktu-
ren und -akteuren getragen, zugleich aber durch aufier6konomische Akteure er-
kennbar mitgepragt und durch soziale Institutionen — Gesetze, Regeln, Normen,
Konventionen, Routinen, Werte und Leitideen — ebenso mafigeblich mitstruktu-
riert. [...] In einer zweiten Anndherung sind [..] Wirtschaftssektoren als soziotech-
nische Felder zu prazisieren, die sich nicht nur iber spezifische soziale Akteurfi-
gurationen, Strukturen und Institutionen konstituieren, sondern auch durch die
Technostrukturen, die sie jeweils auszeichnen. [...] [IIn einer dritten Anndherung
an den Gegenstand hatsich die Analyse [...] auf zwei Grundtypen von Wirtschafts-
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sektoren einzulassen: auf Sektoren, die sich durch die Entwicklung und Produkti-
on von Technologien und also durch eine eigenstidndige Innovationstatigkeit aus-
zeichnen und aufsolche, die vornehmlich sektorextern entstandene Technologien
auf eine sektorspezifische Weise nutzen. Fiir alle Wirtschaftssektoren aber gilt:
Als soziotechnische Felder werden sie durch distinkte technologische Profile ge-
pragt, durch charakteristische sozio6konomische Strukturen und institutionelle
Arrangements sowie durch spezifische Akteurfigurationen und Interaktionsmus-
ter.« (Dolata 2011: 19f.)

Ich méchte Dolatas konzeptionellen Vorschlag der Bestimmung von Wirtschafts-
sektoren als soziotechnischen Feldern hier zweckdienlich aufgreifen, um in einer
ersten eher theoriegeleiteten Anniherung an meinen Untersuchungsgegenstand
die Organisationsumwelt von betrieblichen Beschiftigungssystemen niher zu
definieren. Mit Blick auf die angestrebte Beobachtung der Wandlungsprozesse in
unterschiedlichen (post)industriellen Entwicklungsphasen geht es mir aber anders
als Dolata (2011) nicht darum, Entwicklungen in einzelnen Wirtschaftssektoren
niher zu beobachten. In meinen Darstellungen méchte ich vielmehr die Verschie-
bung der sogenannten Hauptbeschiftigungssektoren, mithin der Leitsektoren in
den drei industriellen beziehungsweise postindustriellen Perioden betrachten, die
fur den Strukturwandel auf der Ebene der betrieblichen Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungssysteme eine grofie Relevanz hat. Meine Annahme ist dabei, dass
sich der Wandel der Organisationsumwelt von betrieblichen Arbeitsorganisati-
ons- und Beschiftigungssystemen anhand der Verschiebung der Beschiftigung
zwischen verschiedenen Sektoren abbilden lisst, da sich durch diese Verschiebung
neue Leitsektoren ergeben, die leitbildgebend die Strukturen in der Organisation
von Arbeit und Beschiftigung auch iiber diesen Sektor hinaus prigen und dadurch
fiir eine empirische Analyse der Dynamiken des Wandels sichtbar machen.

Fir die Analyse des Wandels von betrieblichen Arbeitsorganisations- und Be-
schiftigungssystemen ist aber nicht nur die Bestimmung des Wandels von Organi-
sationsumwelten von zentraler Bedeutung. Es bedarf itberdies einer organisations-
theoretischen Bestimmung des Begriffs der betrieblichen Organisation insgesamt.

Nach dem Organisationsverstindnis von DiMaggio und Powell (1983, 1991) so-
wie von Scott (2014) pragt vor allem die organisationale Umwelt als zeitlich-raum-
liches und institutionelles Setting die Entstehung, Erhaltung und Weiterentwick-
lung - kurz: die Strukturation — von betrieblichen Organisationen. Und in Anleh-
nung an die Uberlegungen von Giddens (1996) reproduzieren die handelnden Ak-
teure in- und auferhalb der Systemgrenzen von betrieblichen Organisationen die
Strukturen dieses sozialen Systems tagtiglich immer wieder neu.

Aus den bisherigen Uberlegungen lisst sich zunichst zusammenfassend be-
stimmen, dass betriebliche Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme
immer Teil eines groferen betriebsférmigen und betriebszentrierten Organisati-
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onskontextes sind, der selbst wiederum in ein weiteres organisationales Umfeld
eingebettet ist, das

1) durch das zeitlich-rdumliche Umweltsetting von Wirtschaftssektoren im Sinne
von soziotechnischen Systemen gebildet und

2) dariiber hinaus vom etablierten gesellschaftlichen Werte- und Institutionensys-
tem gerahmt wird, welches in Wechselwirkung mit dem soziotechnischen Sys-
tem zur Verstirkung oder Anpassung und Verinderung von Handlungsnormen
beitrigt, an denen sich die Akteure in den Systemkontexten orientieren.

Anders formuliert, geraten tiber die Beobachtung des langfristigen Wandels der
Strukturen der betriebsférmigen Organisation von Arbeit und Beschiftigung auch
die fortlaufenden soziotechnischen Entwicklungen auf der Ebene der Gesellschaft
in den Blick, die sich iiber die Verinderung von Arbeits- und Beschiftigungssyste-
men direkt auf das soziale und gesellschaftliche Zusammenleben von Menschen in
industriell oder postindustriell geprigten modernen und postmodernen Arbeitsge-
sellschaften auswirken und einen gesellschaftlichen Prozess der Neuverhandlung
von Wertesystemen und einen Prozess der Anpassung von Institutionensystemen
auslosen.

Die in diesem zweiten Teil des Buches angestrebte Analyse betrachtet also
letztlich die betriebliche Organisation als die Basiseinheit, auf der das industriell
gepragte Wirtschafts- und Gesellschaftssystem aufgebaut ist und fragt danach,
wie sich die stattfindenden Verinderungen der betriebsférmigen Organisation von
Arbeit und Beschiftigung nun auch auf das gesellschaftliche Zusammenleben der
Menschen in postindustriellen Arbeitsgesellschaften auswirken und durch diese
verdndert werden.

Hierfiir ist aber zunichst der Begriff des betrieblichen Arbeitsorganisati-
ons- und Beschiftigungssystems als struktureller Basiseinheit industriell geprigter
Arbeitsgesellschaften und gleichzeitig auch als soziales Handlungsfeld der arbei-
tenden sozialen Akteure in der industriellen Gesellschaft naher zu bestimmen. Dies
soll zunichst in Form einer Auseinandersetzung mit den organisationstheoreti-
schen Uberlegungen von Thompson (1967) erfolgen.

5.2.2 Thompsons Organisationsanalyse:
Zur Bedeutung des technologischen Kerns

James D. Thompsons zentrale Annahme ist, dass Organisationen als komplexe
soziale Gebilde immer dann ad hoc entstehen, wenn soziale Gruppen zur Losung
»instrumenteller« Fragen komplexer Technologien bediirfen, die von einzelnen
Individuen nicht bedient werden kénnen: »Complex organizations are built to ope-
rate technologies which are found to be impossible or impraticable for individuals
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to operate.« (Thompson 1967: 15) Dabei stiitzt sich Thompson auf einen sehr weiten
Technologiebegriff, der jedwedes Hilfsmittel umfasst, das angewendet wird, um
Handlungen fiir die Erreichung von im Voraus definierten Handlungszielen zu
standardisieren. Die Beherrschung und Anwendung von Techniken bildet somit
fiir Thompson (1967) die Kernfunktion moderner Organisationen. Moderne Or-
ganisationen tendieren seiner Analyse nach dazu, diese Kernfunktion durch die
Errichtung und Erhaltung einer komplexen Struktur méglichst vor Kontingenzen
in der Umwelt abzuschirmen. Folglich ist die Verarbeitung von Kontingenzen und
Wandlungsprozessen in der Organisationsumwelt und die entsprechende Anpas-
sung dieser komplexen Struktur eine zentrale Aufgabe von Organisationen. Analog
zur Theorie der Strukturation von Giddens (1991) beschreibt Thompson moder-
ne Organisationen also als soziale Systeme, deren Strukturen von den Akteuren
permanent reproduziert und angepasst werden.

In seiner intensiven Auseinandersetzung mit den Strukturen moderner Orga-
nisationen argumentiert Thompson, dass die Existenz einer instrumentellen Koor-
dinationsaufgabe, das heiflt das Vorhandensein eines technologischen Kerns, nicht
hinreichend ist, um den Fortbestand des sozialen Systems der Organisation dau-
erhaft und zuverlissig zu gewahrleisten. Das System stellt auch Anforderungen an
die 6konomische Rationalitit und die Koordination der Handlungen der Akteure
und es bedarf zur Selbsterhaltung der Anpassung an die institutionelle und soziale
Umwelt:

»0ne or more technologies constitute the core of all purposive organizations. But
this technical core is always an incomplete representation of what the organiza-
tion must do to accomplish desired results. Technical rationality is a necessary
component but never alone sufficient to provide organizational rationality, which
involves acquiring the inputs which are taken for granted by the technology, and
dispensing outputs which again are outside the scope of the core technology.«
(Thompson 1967:19)

Thompson differenziert zwischen insgesamt drei Ebenen, die in jeder komplexe-
ren betriebsformigen Organisationsstruktur ausgebildet werden miissen und fiir
die Koordination der Input- und Output-Aktivititen der Organisation von entschei-
dender Bedeutung sind (vgl. auch Scott/Davis 2016: 109):

- die Technologieebene als der rationale Kern, deren Logik von wesentlicher Be-
deutung fur die Schlieffung beziehungsweise Abgrenzung des Organisations-
systems gegeniiber der Organisationsumwelt ist

- der Managementebene, die sichtbar wird, wenn Organisationen als offene ratio-
nale Systeme beziehungsweise als selbstbestimmte rationale Akteure betrachtet
werden, die sich im Austausch mit ihrer Umwelt befinden und eine selbst defi-
nierte wirtschaftliche oder gesellschaftliche Funktion erfiillen, und
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« der institutionellen Ebene, die sichtbar wird, wenn Organisationen als offene
natiirliche Systeme verstanden werden, wodurch der Einfluss der Organisati-
onsumwelt auf die »evolutionire« Herausbildung von Organisationsstrukturen
und -zielen ins Blickfeld riicke.

Diese drei Ebenen der Betrachtung von modernen Organisationen werden in der
weiterfithrenden Organisationforschung und -theorie immer wieder aufgegriffen
und teilweise systematisch zu einer spezifischen theoretischen Beobachtungsper-
spektive weiterentwickelt.?

Wenn nun aus Thompsons Organisationstheorie ein Verstindnis der niheren
Organisationsumwelt von betriebsférmigen und betriebszentrierten Arbeitsorga-
nisations- und Beschiftigungssystemen entwickelt werden soll, um deren dynami-
schen Wandel am Ubergang von der industriellen zur postindustriellen Moderne
untersuchen zu kénnen, dann sollten diese als ein wesentlicher Teil der Manage-
mentebene von betrieblichen Organisationssystemen betrachtet werden. Denn
die Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme dienen in dem dargelegten
instrumentellen und techniksoziologischen Verstindnis dazu, geeignetes Personal
beziehungsweise geeignete Humankapitalressourcen zur Verfiigung zu stellen,
um die an die Organisationssysteme gestellte Aufgabe der Technikbeherrschung
vollziehen zu kénnen.

Die bis hierher entwickelten Uberlegungen zusammenfassend, sollen nun
die verschiedenen Betrachtungsebenen, die zur Bestimmung des Umweltbegriffs
betrieblicher Arbeits- und Organisationssysteme herangezogen wurden, schema-
tisch differenzierend dargestellt werden. Unterscheiden méchte ich in eine nihere
Umwelt industriell geprigter betrieblicher Arbeitsorganisations- und Beschif-
tigungssysteme, die in Anlehnung an Thompsons Organisationsbegriff aus zwei
Teilsystemen besteht, in die das betriebliche Arbeitsorganisations- und Beschifti-
gungssystem eingebettet ist: (1) einem betrieblichen Produktionssystem, das stark
durch den technologischen Kern des Organisationssystems insgesamt determiniert
wird, sowie (2) einem Managementsystems, das in der Organisation die Aufgabe
der Gewihrleistung 6konomischer Rationalitit im Umgang mit den eingesetzten

2 Scott und Davis (2016) unterteilen die organisationstheoretische Erforschung der Strukturie-
rungsprozesse von und in Organisationen in unterschiedliche Phasen. Dabei dndert sich zum
einen die Antwort auf die Frage, ob Organisationen eher als geschlossene (bis etwa Anfang
der1960erJahre) oder als offene Systeme (ab den1960er Jahren) zu verstehen sind. Zum an-
deren kommt es mit der Entwicklung neuer organisationstheoretischer Erklarungsansitze in
den USA zu einer zweiten Verschiebung: Wurden Organisationen in der Kontingenztheorie
und im 6konomischen Institutionalismus ab den 1960er Jahren zunéchst als rationale Sys-
teme aufgefasst, pladieren der soziotechnische Systemansatz, der Ecology-Ansatz und der
Neo-Institutionalismus ab 1970 zunehmend dafir, Organisationen als natiirliche Systeme zu
analysieren (vgl. Scott/Davis 2016: 110; Preisendérfer 2008: 95ff.).
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Ressourcen iibernimmt und im Austausch mit der Organisationsumwelt auch Le-
gitimitit fiir das Handeln innerhalb der Organisationsstrukturen erzeugt. Dariiber
hinaus bezieht sich die Definition der weiteren Organisationsumwelt, auf die in
Abschnitt 5.2.1 beschriebenen Konzepte des organisationalen Feldes nach DiMag-
gio und Powell (1983) beziehungsweise der Beschreibung von Wirtschaftssektoren
als soziotechnische Felder (Dolata 2011) und ermdéglicht damit in der Analyse des
Strukturwandels von industriell gepragten betrieblichen Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungssystemen auch die Verinderungsdynamiken in der sozialen Um-
welt von Organisationssystemen einzubeziehen. Die vorgetragenen Uberlegungen
lassen sich in einer ersten schematischen Veranschaulichung in Abbildung 5.1
verdichtet darstellen.

Abbildung 5.1: Das betriebliche Arbeitsorganisations- und Beschiftigungs-
system als soziales System (einfache Darstellung)

Gesellschaftliches Werte- und
Institutionensystem

Wirtschaftssektor

Betriebliches
Produktionssystem/
Technisches System

Arbeitsorganisations-
und
Beschiftigungssystem

Arbeitsmarktsystem/
Arbeitsmarktsegment

Die Umweltebenen, die fiir eine Analyse des Strukturwandels auf der gesell-
schaftlichen Mesoebene herausgearbeitet wurden, lassen sich wie folgt noch niher
beschreiben:

Blau hinterlegt sind die Elemente der niheren Organisationsumwelt, definiert
als betriebliche Organisation:

Teilsystem 1 (hellblaues Feld) umfasst die betriebliche Organisation von Wert-
schopfungs- und Arbeitsorganisationsprozessen, die sowohl vom technologi-
schen Kern der Organisation als auch von dem Wirtschaftssektor als weiterem
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soziotechnischen Feld, in dem sich die Organisation verorten lasst, wechselseitig
gepragt werden.

Teilsystem 2 (dunkelblaues Feld) umfasst eine oder mehrere in der betrieblichen
Organisation etablierte 6konomische Rationalititslogiken des betrieblichen
Managements, die sich aus den Austauschbeziehungen mit der Organisations-
umwelt, insbesondere der soziodkonomischen Umwelt im Sinne des nationalen
und sektoralen Arbeitsmarkts ergeben und die Logik des betrieblichen Personal-
managements mafdgeblich bestimmen (vgl. hierzu Kapitel 5.3).

Griin hinterlegt wurde die Darstellung der Einbettung betrieblicher Arbeitsorga-
nisations- und Beschiftigungssysteme in die weiteren zeitlich-riumlich niher
zu bestimmenden institutionellen und strukturellen Gegebenheiten eines Ge-
sellschaftssystems im Sinne der sozioSkonomischen und soziotechnischen Ar-
beits- und Lebensbedingungen. Mit dem in den Kapiteln 3, 4 und in den Tabellen
3.2 und 4.1 herausgearbeiteten Uberlegungen lassen sich beispielsweise fiir die
1990er bis 2000 Jahre andere Rahmenbedingen der Strukturation von betrieblichen
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme beschreiben wie noch in den
1970er bis 1980er Jahre oder in den 2010 Jahren. Die drei in den Kapitel 3 und 4
herausgearbeiteten Phasen markieren somit eine Verinderung der Umweltsitua-
tionen, in die betriebliche Arbeitgeberorganisationen und damit auch betriebliche
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme eingebunden sind.

Aus dem Organisationsverstindnis von Thompson (1967) lisst sich fur die
weitere Analyse zudem hervorheben, dass sich moderne Organisationen in ihrer
Struktur sehr stark aus der Logik erkliren lassen, die dem technologischen Kern
der Organisation zugrunde liegt. Thompson entwickelt auf Basis dieser Uber-
legung ein Verstindnis von modernen Organisationen ihrerseits als kleinteilige
soziotechnische Systeme und unterlegt seine Auseinandersetzung mit den Struk-
turierungs- und Handlungsprozessen von komplexen Organisationen mit einer
Typologie von Technologien, die den Kern von unterschiedlichen Formen von
Organisationen bilden kénnen. Er unterscheidet hierbei zwischen Verkettungs-
technologien (long-linked technologies), Vermittlungstechnologien (mediating
technologies) sowie Intensivtechnologien (intensive technologies, vgl. Thompson
1967: 15F.).

Die drei Technologietypen unterscheiden sich vor allen Dingen im Hinblick auf
die abstrahierbaren Standardisierung- und Rationalisierungsprozesse und begriin-
den gleichzeitig unterschiedliche zeitlich-raumliche und institutionelle Situierun-
gen der Austauschprozesse in den jeweiligen sozialen Systemen. Diese wiederum
beeinflussen stark die Herausbildung von komplexeren Organisationsstrukturen,
die sich um den rationalen Kern der drei Typen von Technologien entwickeln
konnen. In Bezug auf Verkettungstechnologien fithrt Thompson als wesentliches
und zentrales Beispiel die Flief3bandproduktion an, also die grundlegende Logik
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der Massenproduktion (vgl. Thompson 1967: 16), die an einem standardisierten
Produkt orientiert ist und eine permanente Anpassung und Optimierung der Pro-
zesse hinsichtlich dieser Zielstellung notwendig macht. Demgegeniiber erlauben
Vermittlungstechnologien insofern eine grofiere Flexibilitit, als sie dazu dienen,
unabhingige Akteure, die ein dauerhaftes oder temporires Interesse am Austausch
von Informationen, Waren und Giitern oder an der sozialen Kommunikation ha-
ben, miteinander in Beziehung zu bringen. Organisationssysteme, die sich um den
rationalen Kern einer Vermittlungstechnologie bilden, zeichnen sich laut Thomp-
son vor allem durch eine Standardisierung der Verfahren in Form vordefinierter
und kategorisierbarer Verhaltensregeln und Abliufe aus, die es ermoglicht, dass
die an einem Austausch interessierten Partner diesen in erwartbarer Weise voll-
ziehen konnen. Als Beispiele fir auf solchen Systemen basierende Organisationen
benennt Thompson Kommunikationsdienstleister wie die Post oder auch Banken
als Anbieter von Transferdienstleistungen.

Wihrend das Rationalisierungsziel bei Verkettungstechnologien also in der
Optimierung von Verfahrensweisen und Ablaufprozessen im Hinblick auf den Ein-
satz von Ressourcen besteht und Standardisierungen entsprechend vor allem der
Sicherung des vorher berechneten effizienten Ressourceneinsatzes dienen, stehen
bei Vermittlungstechnologien Standardisierungsprozesse im Vordergrund, die das
Verhalten von Akteuren sowie den unterstiitzenden Einsatz von Technologien fiir
Auflenstehende erwartbarer werden lassen. Da Vermittlungstechnologien somit
den Ressourceneinsatz der Akteure in der Organisationumwelt senken, bediirfen
aufihnen beruhende Organisationssysteme einer hoheren Anpassungsfihigkeit an
die Verinderungen in der Organisationumwelt, um sich selbst dauerhaft etablieren
und stabilisieren zu konnen. Im Gegensatz zu Verkettungstechnologien, die eine
stirkere SchlieRungsdynamik aufweisen und zeitlich-riumlich eindeutig verortba-
re Konstruktionen darstellen, erzeugen Vermittlungstechnologien soziale Systeme,
die in einem intensiven Austausch mit der Organisationsumwelt agieren und ihre
Strukturen entsprechend offener gestalten; sie weisen folglich auch mit Blick auf
die Situierung in Zeit und Raum grofiere Spielriume auf.

In Abgrenzung von diesen beiden Logiken besteht die grundlegende Logik
der dritten Form von technologischen Kernen, der Intensivtechnologien, nach
Thompson nun darin, dass diese vorrangig eine Verinderung in der Organisati-
onsumwelt anstreben, was es notwendig macht, dass das technologische System
stindig auf Verinderungen in der Organisationsumwelt reagiert und sich an diese
anpasst. Intensivtechnologien zeichnen sich dadurch aus, dass sie den Einsatz
von Hilfsmitteln zur Bearbeitung eines Objekts (Bauvorhaben, individualisiertes
Konsumgut, Kunstwerk) oder Subjekts (Patient, Klient, Beratungskunde) jeweils
entsprechend optimieren. Eine Standardisierung innerhalb des Systems ist bei ih-
nen nur in der Form méglich, dass unterschiedliche Teilkomponenten vorgehalten
werden, die durch stetige Neu- und Rekombination eine jeweils spezifische Anpas-
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sung ermoglichen. Intensivtechnologien bediirfen somit eines organisationalen
Settings, das sich flexibel mit den Wandlungsprozessen der Organisationsum-
welt auseinandersetzen kann. Sie fokussieren sich aber immer nur temporir auf
die zeitlich-raumlichen Kontexte, die fiir die Bearbeitung des jeweiligen Pro-
dukts, Projekts oder der Dienstleistung notwendig sind, sodass diese in jedem
Handlungsprozess neu erdffnet und angepasst werden kénnen. Als Beispiele fiir
derartige Organisationssysteme nennt Thompson die Organisation von Projekten
in der Bauindustrie und therapeutische Systeme, die auf die stationire oder mobile
Pflege von Menschen ausgerichtet sind (vgl. Thompson 1967: 17).

Wenn wir diese Uberlegungen Thompsons nun mit den in Kapitel 4 beschriebe-
nen Uberlegungen von Piore und Sabel (1984) zum Ubergang von der industriellen
zur postindustriellen Moderne konfrontieren, so lisst sich leicht zeigen, dass Ver-
kettungstechnologien die wesentlichen Bausteine spatindustrieller und fordistisch
gepragter Produktionsstrukturen bildeten, die ihrerseits auch das institutionel-
le Gefiige und die Wertvorstellungen der Akteure in der industriellen Moderne
prigten. Die betrieblichen Restrukturierungsprozesse am Ubergang von der in-
dustriellen zur postindustriellen beziehungsweise feiner ausdifferenziert zur
informatisierten und weiter zur virtuellen Moderne lassen sich demgemif auch als
eine Verinderung des technologischen Kerns vieler betrieblicher Organisation und
insbesondere betrieblicher Arbeitsorganisationssysteme verstehen. Wobei sich mit
Riickblick auf die in Kapitel 3 und 4 herausgearbeiteten Entwicklungen feststellen
lasst, dass mit der Aufgabe des Rationalisierungsprinzips der Massenproduktion
als strukturprigendem Element Vermittlungstechnologien und Intensivtechno-
logien an Bedeutung gewinnen und in postindustriellen Gesellschaften fiir einen
tiefgreifenden Wandel der Produktionsprozesse in Richtung einer individualisier-
ten Herstellung von Giitern sorgen; ebendies wurde in Anlehnung an Piore und
Sabel (1984) bereits als Durchsetzung des neuen mikrodkonomischen Rationalisie-
rungsparadigmas der flexiblen Spezialisierung beschrieben. Auch die in Kapitel
5.1.2 nachvollzogenen und weiterentwickelten Uberlegungen von Anthony Giddens
(1996) weisen darauf hin, dass sich der Wandel von industriellen zur postindus-
triellen Moderne maf3geblich auch iber die wachsende Bedeutung vermittelnder
Instanzen in Form von Organisationssystemen aber auch neuer IK-basierter Tech-
nologiesysteme herausarbeiten lisst.

Im Hinblick auf den Wandel von Arbeitswelten spiegelt sich diese Verschiebung
daher in einem Wandel von leitbildgebenden Beschiftigungssegmenten wider,
insbesondere in einem Bedeutungsgewinn von Beschiftigungssegmenten im pro-
duzierenden Gewerbe, die nicht mehr auf die Produktion von standardisierten
Massengiitern, sondern vielmehr auf die kundenspezifisch individualisierte und
automatisierte Produktion von hochwertigen Produktions- und Konsumgiitern
zielt (vgl. Kap. 4.3).
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Gleichzeitig erweitert sich in postindustriellen Gesellschaften mit dem Bedeu-
tungsgewinn von unternehmensbezogenen und konsumbezogenen Dienstleistun-
gen auch die Beschiftigung in Sektoren, denen eine Vermittlungsaufgabe zwischen
unterschiedlichen gesellschaftlichen Akteuren zugrunde liegt. Insbesondere infolge
der jiingsten technologischen Entwicklungsphase steigt die 6konomische Bedeu-
tung von Sektoren, die wirtschaftliches Wachstum durch Distributivkraftgewinne
(vgl. Pfeiffer 2021) erzeugen — dies sind in Anlehnung an Pfeiffer (2021) Werbung,
Marketing und die Social-Media-Branche, Transport und Lagerung sowie Steue-
rung, Prognose und Beratungs- und Coachingdienstleistungen (vgl. Kap. 6.1.4).
Demgegeniiber spielen Sektoren, die auf der Entfaltung von Produktivkriften
aufbauen, zunehmend eine weniger wichtige 6konomische Rolle.

Dabei lisst sich beobachten, dass die immer flexiblere und modularere Gestal-
tung von Wertschopfungs- und Arbeitsprozessen die Auflésung der betriebsformi-
gen und stark betriebszentrierten Arbeitsorganisationsstrukturen vorantreibt, wie
sie sich im Kontext von Organisationen mit einem auf Verkettungstechnologien ba-
sierenden Kern herausgebildet hatten.

Die sozialen und gesellschaftlichen Folgen dieses intensiven Strukturwandels
lassen sich aber nur mit einem erweiterten Blick auf betriebliche Organisationszu-
sammenhinge herausarbeiten, der personalokonomische und institutionalistische
Uberlegungen zur Bedeutung von Arbeitsorganisationen im sozial- und wohlfahrts-
staatlichen Sinne einbezieht. Hierfiir eignet sich eine Bezugnahme auf die Theorie
betrieblicher Beschiftigungssysteme von Marsden (1999).

Auch oder gerade weil Marsden die bis hierher in den Vordergrund gestellten
Verdnderungen in der Organisationsumwelt von betriebszentrierten Arbeitsorgani-
sations- und Beschiftigungssystemen weitgehend ausblendet und nur als Hinter-
grundszenario skizziert, liefert die Bezugnahme auf seinen Erklirungsansatz nun
nochmals einen eigenen Beitrag zur angestrebten Analyse des Wandels betrieblicher
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme.

5.3 David F. Marsdens Theorie betrieblicher Beschaftigungssysteme
5.3.1 Vertragstheoretische Uberlegungen

In seiner Begriindung der Entstehung und Erhaltung von stabilen betrieblichen Be-
schiftigungssystemen als Merkmal der hochindustriellen Epoche in westlichen Ar-
beitsgesellschaften bezieht David Marsden (1999) sich vor allem auf vertragstheo-
retische und personalékonomische Erklirungsansitze (Williamson 1975; vgl. Mars-
den 1999: 21fF.). Seine detaillierte Analyse liefert dabei wertvolle Hinweise, welchen
Einfluss die bestehenden Arbeitsmarktprozesse regulierende Institutionensysteme
und gestaltende Akteure des nationalen Arbeitsmarktgeschehens in westlicher Ge-
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sellschaften auf die Erhaltung von stabilen betrieblichen Beschiftigungsstrukturen
ausiiben und welche Vertragskonstellationen zu einer Verfestigung dieser Struk-
turen beitragen und wie der Umgang mit diesen Institutionensystemen und Ak-
teuren in betrieblichen Kontexten bearbeitet wird. Er beschreibt damit den Ein-
fluss, den das betriebliche Managementsystem auf die Strukturation von stabilen
und industriell geprigten betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungs-
systemen ausiibt. Er raumt aber selbst in den letzten beiden Kapiteln seines Bu-
ches ein, dass sich am Ubergang von der industriellen zur postindustriellen Peri-
ode neben dem von ihm in den Fokus geriickten dominanten Typus der Organi-
sation von Arbeit und Beschiftigung in stabilen betrieblichen Beschiftigungssys-
temen allmihlich stirker marktférmig organisierte Formen von Arbeits- und Be-
schiftigungssystemen herausbilden, die mit der Durchsetzung neuer Normen und
Werte verbunden sind und auch auf eine allgemeine Flexibilisierung von nationalen
Arbeitsmarktsystemen hindeuten (vgl. Marsden 1999: 233ff., 259ff.; vgl. auch Haun-
schild 2004).

Gemifd David Marsden sind Beschiftigungssysteme Basiselemente industriell
gepragter moderner Arbeitsgesellschaften und Arbeitsmirkte. Gleichzeitig — und
das wurde in den Ausfithrungen der vorangegangenen Teilkapitel deutlich hervor-
gehoben - interagieren sie intensiv mit anderen Teilsystemen des oftmals komple-
xen Gebildes von betrieblichen Organisationen, etwa mit dem betrieblichen Pro-
duktions- und Managementsystem, und werden in ihrer Strukturation in entschei-
dendem Maf3e von Verinderungsprozessen in der organisationalen Umwelt beein-
flusst und wirken auf diese auch zuriick.

Mit seiner »Theorie betrieblicher Beschiftigungssysteme« arbeitet David Mars-
den (1999) vordergriindig die Etablierung stabiler, auf langfristigen Vertragsbezie-
hungen beruhender betrieblicher Beschiftigungssysteme als zentralem Merkmal
moderner Arbeitsgesellschaften und Wirtschaftsorganisationen auf. Dabei blickt
er aus einer institutionenékonomischen und damit stirker mikroékonomischen
und strukturfunktionalistischen Theorieperspektive auf das Zusammenspiel der
funktionalen Teilsysteme betrieblicher Unternehmensorganisationen. Konkreter
hinterfragt Marsden das Zusammenspiel zwischen dem betrieblichen Arbeits-
organisationssystem und dem d&konomischen Managementsystem im Hinblick
auf die Strukturation von Beschiftigungsbeziehungen und betrieblichen Be-
schiftigungssystemen (Marsden 1999: 8ff., 32ff.). Er setzt dabei den Begriff des
Beschiftigungssystems in den Mittelpunkt der Entwicklung seiner theoretischen
Uberlegungen, da es ihm eben darum geht, aufzukliren, wie sich in industriell ge-
pragten Gesellschaften und Organisationsstrukturen ein System der ékonomisch
effizienten Allokation und Verwertung von menschlicher Arbeitskraft beziehungs-
weise Humankapitalressourcen entwickelt hat, welches gleichzeitig die sozialen
und emotionalen Bediirfnisse von Arbeitskriften beriicksichtigt. Ein wesentlicher
Gedanke Marsdens, der die vertragstheoretische Herangehensweise an seinen Un-
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tersuchungsgegenstand — eben die Erklirung der Entstehung und Erhaltung von
stabilen betrieblichen Beschiftigungsstrukturen — begriindet. Marsdens Ansatz
lasst sich damit der Human-Resources-Management Forschung (HRM) zuordnen,
die in den 1990er bis 2000er Jahren einen wertvollen Beitrag zum Verstindnis des
Strukturwandels von Arbeits- und Unternehmensorganisationen lieferte (Becker
1994; Baron/Krebs 1999; fiir den deutschsprachigen Raum vgl. Alewell/Hansen 2012).

Geformt werden betriebliche Beschiftigungssysteme gemif den Uberlegungen
von Marsden (1999) itber die organisationsinternen Transaktionskostenentschei-
dungen beziiglich der Beschaffung und des Einsatzes von Humankapitalressourcen
unter Beriicksichtigung der Kontextbedingungen von betriebsexternen Arbeits-
mairkten, in die Organisationen in einem gegebenen zeitlich-raumlichen Setting
eingebunden sind.

»[..] employment systems are clearly anchored both in the transaction rules
shaphing relations within the enterprise and in the labour market structures in
which itis embedded.« (Marsden 1999, 242)

Marsden erginzt dabei durch seine Uberlegungen zu einer Theorie betrieblicher
Beschiftigungssysteme Thompsons (1967) Blick auf die Entstehungs- und Struk-
turierungsprozesse von betrieblichen Organisationen in der industriell gepragten
Moderne um einen wesentlichen und als eigenstindig zu betrachtenden Aspekt
der Analyse betrieblicher Organisationssysteme: die Analyse betrieblicher Perso-
nalmanagemententscheidungen. Diese Reflexion und Theoriearbeit ist auch fir
eine Beschreibung des organisationalen Wandels in digitalen und virtuellen Ar-
beitsgesellschaften noch sehr wertvoll, da gerade an diesem zweiten Ubergang sich
nochmals die deutlich gewachsenen Anspriiche der Wirtschaftsorganisationen an
die Entwicklung einer spezifischen »Workforce« widerspiegeln werden.

Marsdens Uberlegungen verweisen somit - in gleicher Weise wie die Uberle-
gungen von Bell (1999) — auf den Bedeutungsgewinn von Humankapital als einem
wesentlichen Faktor des unternehmerischen Erfolgs am Ubergang von der industri-
ellen zur informatisierten postindustriellen Moderne und dariiber hinaus. Die von
Marsden entwickelte spezifische Perspektive eréffnet ferner den Blick auf die in die-
sem Buch bislang unbeachtet gebliebene Rolle, die gesellschaftliche Institutionen-
systeme bei der Etablierung von Gestaltungskonzepten der Organisation von Arbeit
und Beschiftigung spielen. So stellt Marsden einerseits einen stirkeren Bezug zum
nationalen Arbeitsmarktgeschehen und dem dieses Geschehen regulierenden Sys-
tem und damit auch zu national geprigten Strukturen des Systems industrieller
Beziehungen her und andererseits zeigt er in seiner Analyse, dass berufliche Qua-
lifikationssysteme und betriebliche Qualifikationsstrukturen von zentraler Bedeu-
tung fiir die Entstehung und Stabilisierung betrieblicher Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungssysteme sind. Marsdens Analyse lehnt sich dabei eng an die 6kono-
mischen Uberlegungen zur Unvollstindigkeit von Arbeitsvertragsbeziehungen im
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Vergleich zu 6konomischen Austauschbeziehungen am Markt, die Coase (1937) und
Simon (1951) vorgelegt haben, und an die transaktionskostentheoretischen Uberle-
gungen von Williamson (1975) an (vgl. auch Kreckel 2004). Ein wesentlicher Aus-
gangspunkt seiner Strukturanalyse ist entsprechend die Unterscheidung von Markt
und Hierarchie (Simon 1991). Gegeniiber Williamsons »Theory of the Firm« (1975)
grenzt er sich aber in der Form ab, dass er dem betrieblichen Personalmanagement
eine prominente Rolle und grofie Gestaltungsmacht im Hinblick auf die Entstehung
empirisch beobachtbarer betrieblicher Arbeitsorganisations- und Beschiftigungs-
strukturen zuschreibt. Er argumentiert, dass auch in den starker geschlossenen Be-
schiftigungssystemen der internen Arbeitsmérkte, in denen Arbeitnehmende nach
der herrschenden Forschungsmeinung seiner Zeit einen wesentlichen Gewinn an
Macht und Autonomie erfahren (Williamson 1975; vgl. auch Lutz 1989), die gestal-
tende Kraft vorrangig in den Hinden des betrieblichen Managements liegt, was sich
insbesondere bei der konkreten Ausgestaltung von Vertragsbeziehungen zeigt.

In Auseinandersetzung mit der Rolle, die die von Marsden herausgestellten
Organisationsumwelten: Arbeitsmarktsystem und institutionelles Regulierungs-
system — insbesondere das System industrieller Beziehungen sowie das berufliche
Qualifikationssystem in nationalen Kontexten — bei der Ausdifferenzierung von
Organisationsstrukturen in modernen Arbeitsgesellschaften spielen, entwickelt er
einen Erklirungsansatz fiir die Entstehung stabiler betrieblicher Arbeitsorgani-
sations- und Beschiftigungssysteme im Kontext industriell geprigter Arbeitsge-
sellschaften. Als Ergebnis seiner Untersuchungen entwickelt er eine Typologie von
vier Formen in sich stabiler und geschlossener Beschiftigungssysteme, die sich in
Westeuropa am Ubergang von der industriellen zur postindustriellen Gesellschaft
ausmachen lassen (vgl. Kap. 5.3.2). Er betont aber als Ergebnis seiner Strukturana-
lyse auch, dass interne Arbeitsmirkte und geschlossene Beschiftigungssysteme
nur einen Sonderfall der Regulierung von Vertragsbeziehungen darstellen, der
sich vor allem aus den Bediirfnissen des betrieblichen Managementsystems in der
industriell geprigten Periode heraus erkliren lisst. Seinen theoretischen Uberle-
gungen legt er damit die Basisannahme zugrunde, dass stabile, in sich geschlossene
Beschiftigungssysteme, die zumeist auf der Vertragsform der unbefristeten Be-
schiftigung und auf langfristig orientierten Beschiftigungsbeziehungen fufien,
vor allem der Bewiltigung von personalékonomischen Transaktionskosten- und
Opportunismusproblemen dienen, wie sie in industriell geprigten Organisati-
onsstrukturen auftreten. Sie stellen eine denkbare Moglichkeit dar, die vom ihm
herausgehobene Autoritit des Personalmanagements in der Gestaltung von Ar-
beitsbeziehungen (management authority) tiber diese Art der VertragsschlieRung
einzugrenzen (Marsden 1999: 23f.). Deswegen hatte sich gerade diese Form auch
in der industriellen Epoche in vielen westlichen Gesellschaften sehr dominant
durchgesetzt, was Marsden niher zu ergriinden sucht.
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Laut Marsdens Argumentation ermdglichen nur stabile Beschiftigungsbezie-
hungen die Ex-ante-Festschreibung von Aufgabenfeldern und Arbeitsleistungen
und schaffen auf diese Weise ein Vertrauen generierendes Element, durch das
Transaktionskosten eingespart werden kénnen und welches gleichzeitig opportu-
nistisches Verhalten der beteiligten Akteure eingrenzen helfen kann.

Marsdens Analyse betrieblicher Beschiftigungssysteme basiert dabei auf der
mikroskonomischen Uberlegung, dass die vertragliche Vereinbarung von Arbeits-
beziehungen und die entsprechende Ausgestaltung von Arbeitskontexten vor allem
darauf zielt, Humankapital- beziehungsweise Personalressourcen effizient im
Sinne einer 6konomischen Nutzenmaximierungsiiberlegung einsetzen zu wollen
(Effizienz), und hierfiir zweitens der Anspruch zentral ist, die vonseiten der Ar-
beitnehmenden vertraglich zugesicherten Leistungen auch erfolgreich einfordern
zu konnen (Erzeugen von Vertrauen und Legitimitit). Effizienz und Legitimitat
sind gemif Marsden (1999) die wesentlichen Ziele gestaltender Mafnahmen des
betrieblichen Personalmanagements. In diesem Sinne lassen sich betriebliche
Beschiftigungssysteme als funktionale Losung fir drei zentrale Anforderungen
der Arbeitgebenden verstehen, die andernorts auch als personalékonomische
Bezugsprobleme bezeichnet wurden (vgl. Struck 2006; Nienhiiser 2007; Struck
2006; Kohler/Struck 2008; Krause 2013; Kirchner 2019) und die es in industriell
gepragten betrieblichen Arbeitsorganisationen auf effiziente und legitime Wei-
se zu losen gilt. Erstens sollen die Mafinahmen des Personalmanagements die
Verfiigbarkeit von entsprechend qualifizierten und kompetenten Humankapital-
ressourcen absichern, was zweitens vor allem eine spezifische Rekrutierungs- und
Qualifizierungsstrategie voraussetzt und Auswirkungen auf die Ausgestaltung der
Arbeitsteilung wie auch der Verantwortungszuschreibung in betrieblichen Orga-
nisationen hat. Drittens zielen die Aktivititen des Personalmanagements darauf,
das betriebliche Beschiftigungssystem mit Arbeitssteuerungs-, Arbeitsmotiva-
tions- und Arbeitskontrollstrukturen zu unterlegen, die die Leistungsbereitschaft
und Leistungserbringung der Arbeitnehmenden sicherstellen, das heifdt mit An-
reizstrukturen und Bewertungsmechanismen, die von den Arbeitnehmenden als
legitim anerkannt werden.

Marsdens Uberlegungen zusammenfassend, bildet sich die stabile, vertraglich
vereinbarte unbefristete Beschiftigung von Arbeitnehmenden im Kontext der In-
dustrialisierung und der Entstehung moderner Unternehmensorganisationen her-
aus und wird zur dominanten Form der Ausgestaltung der Beziehung zwischen Ar-
beitnehmenden und Arbeitgebenden in der industriell geprigten Epoche (vgl. Mars-
den 1999: 25f.), was auch dazu fithrt, dass diese Form der Arbeitnehmenden-Arbeit-
gebenden-Beziehung im deutschsprachigen Raum unter dem Begriff des Normal-
arbeitsverhiltnisses niher beschrieben und ausdefiniert wird (vgl. Miickenberger
1985; Bosch et al. 2007; siehe auch Kapitel 2).
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Folgt man Marsden, sind fir ein Verstindnis der Strukturation von betrieb-
lichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen neben den in der eher
techniksoziologischen Organisationsforschung herausgestellten Aspekten der
engeren und weiteren Organisationsumwelt und des technologischen Kerns von
Organisationen auch personalékonomische Uberlegungen ganz wesentlich. Denn
diese erzeugen in betrieblichen Organisationen in Wechselwirkung des techni-
schen Systems mit dem 6konomischen Managementsystem auf unterschiedliche
Arten Struktureffekte. Marsden betont aber dariiber hinaus mit dem Verweis auf
die Umwelt-Organisations-Beziehungen und der Bedeutung des Arbeitsmarktsys-
tems, dem (itber)betrieblichen Qualifizierungssystem und dem (itber)betrieblichen
System industrieller Beziehungen wie die Organisationsumwelt in den natio-
nalstaatlichen Settings unterschiedliche Facetten erzeugt, die ausschlaggebend
dafiir sind, ob sich stabile betriebliche Beschiftigungssysteme herausbilden oder
ob betriebliche Organisationsstrukturen entstehen, die sich aus einem starken
Umwelt-Kontingenz-Verhiltnis heraus erkliren lassen und welche darauf ausge-
richtet sind die beschriebenen personalékonomischen Bezugsprobleme permanent
situativ und markférmig zu losen.

In Abbildung 5.2 sollen nun die vorgestellten Uberlegungen von David Marsden
(1999) auf eigene Weise zusammengefasst werden. Dabei erginzt diese die aus
der techniksoziologischen und organisationstheoretischen Debatte heraus ent-
wickelte Abbildung 5.1 nun um die Heraushebung des beruflichen Bildungs- und
Qualifizierungssystems sowie der institutionellen Regulierungen von nationalen
Arbeitsmarktsystemen — fiir den deutschen Kontext konkret abgebildet durch das
System industrieller Beziehungen und die Bedeutung der Gegebenheiten auf na-
tionalen Arbeitsmirkten als zusitzlichen Elementen von Organisationsumwelten,
die als Komponenten der Organisationsumwelt Einfluss auf die Strukturation
von betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen nehmen. Es
handelt sich hierbei nunmehr um eine schematische Darstellung der industriell
geprigten betrieblichen Organisation von Arbeit und Beschiftigung, die in ent-
sprechende Organisationsumwelten eingebettet und in den Institutionen- und
Regulierungssystemen der jeweiligen nationalen Kontexte verankert sind.

Die Grenzen zwischen dem Organisationssystem Betrieb (beziehungswei-
se betriebszentrierte Arbeitgeberorganisation) und der weiteren Systemumwelt
in den nun dargestellten vier Facetten: Arbeitsmarktsystem, System beruflicher
Qualifizierung, System industrieller Beziehungen sowie den Wirtschaftssekto-
ren als soziotechnische Umweltsysteme in noch stirker nationalstaatlich geprigten
Wirtschafts- und Lebenswelten und die Grenzen zwischen den Teilsystemen der Ar-
beitgeberorganisation: Technisches System, Managementsystem und das im Fokus
stehende Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystem sind in der Darstellung
als durchlissig gekennzeichnet, da es letztlich auf die konkrete Ausgestaltung eines
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystems ankommt, ob die Beschaffung,
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die Qualifizierung sowie die Steuerung und Kontrolle von Humankapitalressourcen
intern erfolgt oder in starken Beziigen zur organisationalen Umwelt permanent
flexibel angepasst wird. David Marsden beschiftigte sich intensiver mit der Frage,
wie es zu einer hohen Stabilisierung der Strukturen von betrieblichen Beschifti-
gungssystemen in der industriell geprigten Epoche kommen konnte und welche
Komponenten die Stabilitit dieses Gesamtsystems iiber einen lingeren Zeitraum
aufrechterhalten haben.

Abbildung 5.2: Das betriebliche Arbeitsorganisations- und Beschiftigungs-
system als soziales System (erweiterte Darstellung)

ituti Setting als isati Feld Werte- und { als i Feld
lempirisch Gber eil iche Akteure und ituti i ) (empirisch iber Epochen-/Landervergleich bestimmbar)
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Gleichzeitig erdffnet er in seinen zukunftsorientierten Uberlegungen bereits
einen Blick auf den Wandel betrieblicher Beschiftigungssysteme am Ubergang
von der industriellen zur postindustriellen Moderne und zeigt dabei auf, dass es
gerade in Zeiten, in denen die betrieblichen Produktions- und Arbeitsorganisati-
onsstrukturen einer permanenten Verinderung unterliegen, nicht mehr geniigt,
die Strukturation von betrieblichen Beschiftigungssystemen einzig und allein
auf Entscheidungen des betrieblichen Personalmanagements zuriickzufithren —
wie es etwa im Kontext der personalékonomischen und industriesoziologischen
Analyse der 1990er und 2000er Jahre oft praktiziert und auch in seiner theoreti-
schen Begriindung der Entstehung betriebszentrierter Beschiftigungssysteme von
Marsden selbst zunichst avisiert wurde. Diese Ausblick gebenden Uberlegungen
Marsdens zeigen vielmehr, dass in Zeiten des intensiven technologischen Wandels
und des permanent gewordenen organisationalen Wandels die Grenzen zwischen
betrieblichen Organisationssystemen und der Organisationsumwelt volatiler und
durchlissiger geworden sind. Fiir ein Verstindnis der Verinderungen der Struktu-
ren dieser Systeme muss daher das Handeln weiterer Akteure im organisationalen
Feld beriicksichtigt werden.
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Um die Prozesse des Strukturwandels von betrieblichen Arbeitsorganisa-
tions- und Beschiftigungssystemen in den Kapiteln 6 und 7 noch genauer zu
untersuchen, mochte ich aber mit Marsden im folgenden Teilkapitel 5.3.2 noch
niher bestimmen, welche unterschiedlichen Ausprigungen sich in den nationalen
Kontexten der industriell gepragten Moderne herausgebildet haben, die nun am
Ubergang zu postindustriellen Moderne mehr und mehr an Konturen verlieren und
damitauch zu einer intensiven Flexibilisierung der Strukturen des Wirtschafts- und
Gesellschaftssystems insgesamt beitragen.

5.3.2 Zur Kopplung industriell gepragter betrieblicher Beschaftigungs-
und Qualifikationssysteme

Marsdens Analyse der Entstehungs- und Erhaltungsbedingungen von stabilen
betrieblichen Beschiftigungssystemen fokussiert letztlich umfassend auf die
betrieblichen Arbeitsorganisations- und Qualifikationsstrukturen, die sich im
Kontext industriell geprigter Arbeitsgesellschaften konstituiert haben und deren
Verkopplung die betrieblichen Beschiftigungsstrategien auch noch am Uber-
gang zur postindustriellen Gesellschaft entscheidend pragen. Wertvoll ist hierbei
seine analytische Differenzierung zwischen zwei personalékonomischen Gestal-
tungszielen: einerseits dem Gestaltungsziel effizienter Arbeitsabliufe im Betrieb
(Effizienz), das auf den optimalen Einsatz menschlicher Arbeitskraft im Rahmen
betrieblicher Mensch-Technologie- und Mensch-Mensch-Kooperationen zielt und
sich stark an den Effizienzanforderungen des technologischen Kerns der Organi-
sation sowie den Qualifikations- und Kompetenzanforderungen, die diese an die
Arbeitskrifte stellt, orientiert; andererseits dem Gestaltungsziel der von beiden
Seiten anerkannten Steuerung des Arbeitseinsatzes jeder einzelnen Arbeitskraft
(Legitimitit), das vor allem durch eine bewusste Ausgestaltung von Arbeitsplitzen
und die Bestimmung von Zustindigkeiten und Verantwortlichkeiten entsprechend
dem Arbeitsvermogen jeder einzelnen Arbeitskraft und den im Gesamtsystem zur
Verfiigung stehenden Qualifikationen und Kompetenzen erreicht werden kann.
Um konkrete Ausformungen eines auf langfristige Stabilitit setzenden be-
trieblichen Beschiftigungssystems zu bestimmen, kann im Sinne Marsdens
dementsprechend unterschieden werden zwischen der Dimension der Arbeits-
ablauforganisation und der Dimension der Aufbauorganisation (Organisation
von individuellen Arbeitspositionen und Verteilung von Verantwortung und Zu-
stindigkeiten). Im Hinblick auf die Arbeitsablauforganisation lassen sich dann
wiederum zwei Formen voneinander abgrenzen: einerseits die Bestimmung von
Positionen entlang der betrieblichen Wertschépfungs- und Produktionsprozesse
(production approach) und andererseits die Biindelung von Arbeitsprozessen und
-titigkeiten zu einer Arbeitsposition auf Basis der notwendigen Qualifikationen
(training approach, Marsden 1999: 34f.). Mit Verweis auf Thompson (1967) lisst

n7
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sich hier gut erginzen, dass die erste Form vor allem in industriell geprigten
Arbeitskontexten anzutreffen ist, wihrend die zweite eher zu Organisationssys-
temen passt, die um Intensiv- und Vermittlungstechnologien herum strukturiert
sind, und sich daher vornehmlich in Beschiftigungssegmenten jenseits indus-
triell gepragter Arbeitsstrukturen — etwa im Handwerk oder in postindustriellen
Dienstleistungsorganisationen — beobachten lisst — und zudem auf eine Produkti-
onsweise hinweist, die in umfangreicher Weise spezifisches Wissen und spezifische
Qualifikationen voraussetzt.

Im Hinblick auf die Dimension der Aufbauorganisation, entlang der sich ein
Verstindnis fiir die Entstehung primédrer und sekundirer Arbeitsmarkt- und Be-
schiftigungssegmente gewinnen lisst, unterscheidet Marsden (1999) zwischen ei-
ner titigkeitsbezogenen Abgrenzung von Arbeitsaufgaben und Zustindigkeiten im
Sinne einer Titigkeitsbeschreibung (task centered) sowie einer funktions- oder pro-
zessbezogenen Abgrenzung von Arbeitstitigkeiten im Sinne von Berufs- oder Pro-
fessionskonzepten (function/procedure centered). Erstere stellt dabei ein Arbeitsor-
ganisationsmodell fir eher einfach definierbare und abgrenzbare Formen von Ar-
beitstitigkeiten dar und letztere ein Modell fiir nur ungenau im Voraus bestimm-
bare und schwer eingrenzbare Arbeitstitigkeiten.

Anhand der beiden Dimensionen der betrieblichen Arbeitsablauforganisation
und der betrieblichen Aufbauorganisation bestimmt Marsden vier Typen von Ar-
beitssystemen (vgl. Abbildung 5.3), die sich in verschiedenen westlich gepragten
nationalen Beschiftigungskontexten als leitbildgebende Systeme der Organisation
von Arbeit und Beschiftigung in der industriellen Epoche bis hinein in die 1990er
Jahre herausgebildet haben.

Marsden selbst diskutiert in seinem Buch in Erginzung zu seinen mikrooko-
nomisch hergeleiteten Uberlegungen vor allem den Einfluss nationaler Beschif-
tigungsstrategien auf diese vier Ausformungen stabiler betrieblicher Beschif-
tigungssysteme. Damit liefert er wesentliche Hinweise fiir eine vergleichende
Analyse moderner Arbeitsgesellschaften auf der Makroebene, die vor allem in der
Varieties-of-Capitalism-Debatte in den frithen 2000er Jahren aufgegriffen wurden
(Hall/Soskice 2001; Estéves-Ebes/Iversen/Soskice 2001; Thelen 2004), aber auch fiir
die Analyse des aktuellen Wandels postindustrieller Arbeitsgesellschaften noch von
wesentlicher Bedeutung sind.

Die bei Marsden angelegte Verbindung von mikrokonomischen Uberlegungen
mit einer Analyse des spezifischen institutionellen Settings auf der Ebene nationaler
Regulierungssysteme ist fiir die Erklirung der Etablierung und Ausbreitung stabi-
ler betrieblicher Beschiftigungssysteme in westlichen industriellen bis hin zu post-
industriellen Arbeitsgesellschaften ein wertvoller Ansatz. Anhand dieses Ansatzes
wird es moglich, die fiir die Organisation sozialer Zusammenhinge in industriell
gepragten Arbeitsgesellschaften leitbildgebende Rolle betrieblicher Arbeitsorgani-
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sationen beziehungsweise der Organisation von Arbeit und Beschaftigung in einer
betriebszentrierten Form deutlich herauszustellen und zu begriinden.

Tabelle 5.1: Vier Typen industriell geprigter betrieblicher Beschdftigungssysteme in Anleh-
nung an Marsden (1999: 33, 221)

Aufbauorganisation
(Herstellen einer
Legitimationsbasis

Ablauforganisation (Effizienzsteigerung)

Product approach
(Kopplung an betrieblichen
Wertschopfungsprozess)

Training approach
(Kopplung an betriebliches
oder Uberbetriebliches
Qualifikationssystem)

Task-centered
(gekoppeltan Tatig-
keitsbeschreibungen)

»Work post«rule;

tayloristisch gepragter interner
Arbeitsmarkt

typisch fir industrielle Epoche
in USA & Frankreich

»Job territory«rule;
Berufs-/Professionsbezogener
externer Arbeitsmarkt

typisch fiir industrielle Epoche
in Groflbritannien

Function- / procedure-
centered

(gekoppeltan
Stellenbeschreibungen;
Statuspositionen;
Verantwortung und

»Competence rank«rule;
(Funktional) flexibler interner
Arbeitsmarkt (projektformige
betriebliche
Arbeitsorganisation)

typisch fir industrielle Epoche

»Qualification«rule;
(Funktional) flexibler externer
Arbeitsmarkt (projektformige
betriebliche
Arbeitsorganisation)

typisch fiir industrielle Epoche

Funktion) inJapan in Deutschland

Wie Marsden aber bereits selbst anmerkt und es in diesem Buch einfithrend
schon aufgezeigt wurde, gerit aber nun gerade diese Form der betriebszentrierten
Organisation von Arbeit und Beschiftigung in informatisierten und virtuellen post-
industriellen Arbeitsgesellschaften offenbar unter einen enormen Verinderungs-
druck. Sowohl die technologischen Entwicklungen innerhalb betrieblicher Organi-
sationen (vgl. Kapitel 3) als auch die mit dem Wandel des mikrodkonomischen Ratio-
nalisierungsparadigmas einhergehenden Veranderungen in der Organisationsum-
welt (vgl. Kapitel 4) werden vonseiten betrieblicher Organisationen als Treiber einer
starken Flexibilisierungsdynamik betrieblicher Beschiftigung wahrgenommen, auf
die mit einer Anpassung der Personalmanagementstrategien reagiert wird.

In den folgenden Ausfithrungen in diesem Buch soll nun detailliert und unter
Riickgrift auf empirische Befunde somit die von Marsden vorgelegte Analyse zum
Entstehungskontext industriell geprigter und miteinander verkoppelter Arbeitsor-
ganisations- und Beschiftigungssysteme aufgegriffen und vor dem Hintergrund
der sich verinderten Settings in der Organisationsumwelt als Referenz zur Bestim-
mung von Wandlungsprozessen dieser Systeme herangezogen werden.

n9
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Gezeigt werden soll, dass im Zuge des technologischen und organisationalen
Wandels die in industriell geprigten Gesellschaften herausgebildeten Formen
der betrieblichen Organisation von Arbeit und Beschiftigung im Kontext von
Flexibilisierungs-, Modularisierungsprozessen und Outsourcing-Aktivititen von
wirtschaftlichen Unternehmen infrage gestellt werden. Der neue Modus der Steue-
rung und Organisation von Wertschopfungsprozessen generiert somit auch neue
Formen der Steuerung und Organisation von Arbeit. Ferner soll untersucht werden,
wie sich hierdurch die Art und Weise sowie die Formen verindern, die arbeitenden
Akteure selbst, wie auch neue intermediire Organisationsformen von Arbeit und
Beschiftigung stirker in die Verantwortung des Einsatzes und der Reproduktion
der eigenen Arbeitskraft einbinden.

Marsden (1999: 233ff.) selbst beschreibt in seinem Buch mit der zunehmenden
Ausweitung von durch den Markt vermittelten (market-mediated) Beschiftigungs-
formen bereits eine sich abzeichnende Verinderung und problematisiert sie,
indem er erneut die Frage nach der Spezifizierung des Vertragsgegenstands in
Beschiftigungsbeziehungen aufwirft. Im Sinne seiner transaktionskostentheoreti-
schen Uberlegungen lassen sich die gegenseitigen Vertragsbedingungen in reinen
Marktbeziehungen unter der Bedingung absoluter Konkurrenz nur im Vorhinein
bestimmen (Ex-ante-Definition). Demgegeniiber lassen sie sich im Kontext einer
langfristigen, »vertrauensvollen« Beschiftigungsbeziehung im stetigen Austausch-
prozess vollstindig an die jeweilige Situation anpassen (Ex-post-Definition). Da
Beschiftigungsbeziehungen aber niemals als reine Marktbeziehung funktionie-
ren, liegen marktformig organisierte Beschiftigungsformen zwischen den beiden
Polen der Ex-ante- und der Ex-post-Definition, schwanken mithin zwischen einer
verbindlichen Zusicherung und einer flexiblen Anpassung von Verpflichtungen.
Arbeitgebendenseitig beziehen sich diese Verpflichtungen in sozialversicherungs-
pflichtigen Beschiftigungsverhiltnissen auf das Zugestindnis eines sicheren Ein-
kommens, auf Beschiftigungssicherheiten und auf die Absicherung gegen soziale
Risiken, dafiir kann der Betrieb aber seine »management authority« gegeniiber den
Arbeitskriften und damit die Legitimitit von Managemententscheidung steigern.
Arbeitnehmendenseitig bedeutet ein hoherer Verpflichtungsgrad im Kontext einer
langfristigen Beschiftigungsbeziehung oftmals die Bereitschaft zur dauerhaften
Anpassung von Qualifikationen und zur Einarbeitung in neue Arbeitsaufgaben,
wenn dies die Arbeitsprozesse im Unternehmen erfordern.

Als marktférmig bezeichnet Marsden Beschiftigungsbeziehungen, die diese
Verpflichtungen gegeniiber dem jeweiligen Vertragspartner reduzieren, wobei
er vor allem hervorhebt, dass sie den Arbeitgebenden weniger Verfiigungsge-
walt tiber die Arbeitskraft des Arbeitnehmenden einriumen und somit einer
genaueren Vordefinition der Leistungen bediirfen, was vor allem in komplexeren
Arbeitsprozessen, die hohere Qualifikations- und Kompetenzanforderungen an
die Arbeitnehmenden stellen, Durchsetzungsprobleme erzeugen kann (Marsden
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1999: 238). Grundsitzlich liegt die grofiere Gestaltungsmacht hinsichtlich der Ver-
einbarung von Beschiftigungsbeziehungen fiir Marsden aber bei Arbeitgebenden,
was sich etwa im Zuge der Flexibilisierungsoffensive der 1990er Jahre zeigt, als die
Arbeitgebenden vor allem in sekundiren Arbeitsmirkten beginnen, marktformige
Beschiftigungsbeziehungen zu etablieren (Marsden 1999: 241). Zuriickfithren ldsst
sich diese groflere Gestaltungsmacht auf die bereits thematisierte grundlegen-
de Asymmetrie von Arbeitsmarktbeziehungen (vgl. Kreckel 2004), die gerade in
unteren Beschiftigungssegmenten dazu fiihrt, dass sowohl die arbeitnehmen-
denseitigen Verpflichtungen der Anpassung an neue Arbeitsbedingungen und
Qualifikationen als auch die Vermeidung von Opportunismusproblemen oftmals
schon durch den allgemeinen Anpassungsdruck am externen Arbeitsmarkt erreicht
werden konnen. Allerdings betont Marsden an anderer Stelle, dass fiir alle Arten
der Beschiftigungsbeziehung gilt, dass sie Vertrauensbeziehungen begriinden,
die vor allem iiber die Vertragsarrangements ausgestaltet werden. Gegenseitige
Unterstiitzung, Kooperation und Anpassungsbereitschaft beruhen dabei vor al-
lem auf stabilen Beziehungsgeflechten. Geringe Verbindlichkeiten und eine klare
Definition der gegenseitigen Leistungserbringung erhdhen demgegeniiber den
Spielraum auf beiden Seiten, sich schneller aus der Arbeitsbeziehung lésen zu
konnen, allerdings auch die Abhingigkeit von den Kontingenzen des externen
Marktes. Letztlich — so zeigt die theoretische Auseinandersetzung Marsdens mit
den von ihm herausgestellten Konstruktionsprinzipien von betrieblichen Beschif-
tigungssystemen — sind die Konstitutionsbedingungen empirisch beobachtbarer
Beschiftigungsstrukturen immer von den Umweltkontexten abhingig, in die diese
und die gestaltenden Akteure eingebettet sind. Gerade vor dem Hintergrund dieser
Uberlegung deutet auch Marsden im Rahmen der Reflexion seiner Analyse einen
am Ende der 1990er Jahre einsetzenden intensiven Wandlungsprozess betrieblicher
Beschiftigungssysteme an (Marsden 1999: 238).

Konkret diskutiert er diesbeziiglich das Konzept der »boundaryless careers« (Ar-
thur/Rousseau 1996; Marsden 1999: 238), das er als Reaktion der Arbeitgebenden auf
die neuen Flexibilititsanforderungen in globalisierten Mirkten deutet, und nimmt
zudem neue Arbeitsorganisationskonzepte im Kontext der Lean-Management-Of-
fensive in den Blick, die auf eine Flexibilisierung von betrieblichen Organisations-
strukturen in »high-perfomance«-Beschiftigungssegmenten zielen (vgl. Marsden
1999: 238). Und auch fiir die sekundiren Arbeitsmirkte der westlichen Arbeitsge-
sellschaften beobachtet Marsden Ende der 1990er Jahre einen Zusammenbruch von
stabilen Beschiftigungsbeziehungen, den er mit der insbesondere in Grof$britan-
nien verfolgten Flexibilisierungsstrategie des Franchisings in Verbindung bringt.

Es soll das Ziel der folgenden Kapitel 6 und 7 sein, den Wandel von betrieb-
lichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen nun auf Basis des aus-
gearbeiteten theoretischen Rahmens am Ubergang von der industriellen zur post-
industriellen informatisierten und weiter zur virtuellen Moderne insbesondere im
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deutschen Raum anhand der Diskussion der Befunde zahlreicher empirischer Stu-
dien nachzuzeichnen. Dabei wird sich, so die These, ein Bedeutungsverlust von be-
triebszentrierten gekoppelten Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen
und ein Bedeutungsgewinn intermediirer Formen der Organisation von Arbeit und
Beschiftigung feststellen lassen. Die Wandlungsprozesse werden hierbei entlang
des oben dargestellten Analyseschemas (vgl. Abbildung 5.2) und differenziert fiir die
zwei benannten Perioden der postindustriellen Arbeitsgesellschaft beschrieben (vgl.
Tabelle 3.1und 4.1).



6. Wandel von Arbeit und Beschéftigung
am Ubergang zur postindustriellen Moderne

6.1 Flexibilisierung und Okonomisierung:
Die deutsche Lean-Management-Offensive als Ausgangspunkt
(1990 bis heute)

6.1.1 Analytische Differenzierung der Ursachenbiindel

Im Folgenden sollen die in Kapitel 5 in eigener Weise verkniipften theoretischen
Voriiberlegungen fiir die Analyse des Wandels betrieblicher Arbeitsorganisati-
ons- und Beschiftigungssysteme im Deutschland der 1990er bis 2000er Jahre
herangezogen werden. Die Beschreibung und theoriegeleitete Einordnung der
Dynamiken des Wandels in der deutschen Arbeitsgesellschaft dieser Zeit ist von
zentraler Bedeutung, um den im Kapitel 7 beschriebenen fortgesetzten Wandel
von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungsstrukturen im Kontext der immer
tiefer greifenden Digitalisierung und Virtualisierung von Arbeitswelten, in dem
sich die deutsche Gesellschaft und Wirtschaft aktuell befindet, besser verstehen
und deuten zu konnen. Grundsitzlich wird in der folgenden Analyse von einem
Strukturwandel betrieblicher Beschiftigungsstrukturen in der deutschen Arbeits-
gesellschaft ausgegangen, der sich auch als Dynamik der moderaten Zuriickdrin-
gung betriebszentrierter bei gleichzeitiger Ausweitung stirker marktbezogener
Arbeitsorganisationsformen und Beschiftigungssysteme am Ubergang von der
industriellen zur informatisierten postindustriellen Phase deuten lisst. Die in
diesem Kapitel avisierte Analyse zeigt dabei auf, wie im Kontext der Entfaltung
der dynamischen Wandlungsprozesse in der ersten Phase der postindustriellen
Moderne - in Kapitel 3 und 4 bezeichnet als informatisierte Phase — die Konturen
von betrieblichen Organisationen, die als zentrale und im Institutionensystem
fest verankerte Vermittlungsinstanzen das Basiselement des industriell gepragten
Modells der deutschen Arbeitsgesellschaft darstellen, immer weiter verschwim-
men, sodass betriebliche Organisationen in der postindustriellen Periode — und
gerade in virtuellen Arbeitswelten — fortwihrend an gesellschaftlicher Relevanz
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und Gestaltungskraft im Hinblick auf die Umsetzung sozialstaatlicher Verteilungs-
mechanismen verlieren.

Die folgende Betrachtung des Wandels betrieblicher Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungsstrukturen soll dabei die in Kapitel 5 entwickelten theoretischen Vor-
tiberlegungen zum Strukturwandel von betrieblichen Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungssystemen am Ubergang von der industriellen zur postindustriellen
Phase der Arbeitsgesellschaft aufgreifen (vgl. Abbildung 5.2) und als Rahmen einer
differenzierten Beschreibung der Verinderungsdynamiken von betrieblichen Orga-
nisationsstrukturen anwenden. Es wird dabei eine Vorgehensweise verfolgt, die die
Verinderungsdynamiken von aufien nach innen nachzeichnet, das heift, es wird
zwischen Verinderungsimpulsen unterschieden, die aus der Organisationsumwelt
an betriebliche Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme herangetragen
und dort in Form von Strukturanpassungen bearbeitet werden, und solchen, die
einen Wandlungsprozess von betrieblichen Beschiftigungssystemen aus diesen
selbst heraus erzeugen und vorantreiben.

Diese differenzierte Betrachtung setzt somit bei einer Reflexion des Um-
welt-Organisations-Verhiltnisses an. Dabei weisen bereits die Darlegungen in
Kapitel 5 sowie insbesondere die Erlduterungen zu Abbildung 5.2 darauf hin, dass
diese Reflexion sich auf vier Umweltaspekte beziehen kann: (1) auf das soziotech-
nische System, in das betriebliche Organisationssysteme eingebunden sind, (2)
auf die Arbeitsmarktdynamik, (3) auf das System industrieller Beziehungen und
(4) auf das berufliche Bildungssystem. Alle vier dieser strukturerhaltenden oder
auch -verindernden Umweltaspekte industriell geprigter betrieblicher Arbeitsor-
ganisations- und Beschiftigungssysteme unterliegen seit den 1990er Jahren selbst
einem starken Verdnderungsdruck, der sich begrifflich als Verinderungsdynamik
des gesellschaftlichen Werte- und Normensystems der deutschen Arbeitsgesell-
schaft fassen lisst und in Abbildung 5.2 als duflere Hiille des Umweltsystems von
betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen erwdhnt wird.

Im Hinblick auf den Einfluss des soziotechnischen Systems auf den Struktur-
wandel von betrieblichen Organisationssystemen am Ubergang von der industriel-
len zur postindustriellen Periode der Moderne wurde bereits in den Kapiteln 3 und
4 vertiefend nachgezeichnet, wie neue Technologien und darauf aufbauend neue
Organisationskonzepte die Strukturen betrieblicher Produktions- und Arbeitspro-
zesse verdndern konnen. Zugespitzt auf die Analyse des Strukturwandels betrieb-
licher Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme in den 1990er bis 2000er
Jahren soll daher in den folgenden Kapiteln 6.1.3 bis 6.1.5 (und vertiefend mit Blick
auf ausgewahlte Phinomene in den Kapiteln 6.2 und 6.3) nachgezeichnet werden,
wie die Verinderungsimpulse aus dem soziotechnischen Umweltsystem letztlich
die Strukturen industriell gepragter Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssys-
teme dauerhaft verindern. Diesbeziiglich sind drei dynamische Entwicklungen zu
unterscheiden:
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Erstens kommt es infolge des bereits in Kapitel 3 ausfithrlicher beschriebe-
nen intensiven Schubs der mikroelektronischen Revolution und des in Kapitel
4 geschilderten organisationalen Wandels von Produktions- sowie Arbeits- und
Beschiftigungssystemen zur Auflésung des Stabilititsversprechens industriell ge-
pragter deutscher GrofSunternehmen als Arbeitgeberorganisationen (siehe Kapitel
6.1.3).

Zweitens resultiert die Einfithrung und Etablierung von technologischen und
organisationalen Innovationen in bestehende Arbeitsorganisationen und Beschif-
tigungssysteme in einer Verdnderung von Arbeitstitigkeiten (siehe Kapitel 6.1.4) -
in der Literatur beschrieben als Prozess der Tertiarisierung (Fourastie 1954) oder als
Herausbildung der deutschen Dienstleistungsgesellschaft (Baethge 2001; Jacobsen
2008, 2018). Mit Riickblick auf die in Kapitel 3 und 5.2 herausgearbeiteten Uberle-
gungen von Thompson (1967) zum technologischen Kern von Arbeitsorganisationen
sorgen diese Innovationen fiir eine Verlagerung von Beschiftigungsanteilen aus
durch industrielle Verkettungstechnologien gepragten Beschiftigungssystemen
hin zu solchen, die auf Vermittlungs- und intensiven Technologien basieren. Es
wird sich zeigen, dass sich dieser Verinderungsprozess gut unter Anwendung des
von Heike Jacobsen (2008) geprigten Begriffs des »Arbeitsgegenstands« fassen
lasst.

Und drittens erfolgt die Durchsetzung des neuen mikro6konomischen Ra-
tionalisierungsparadigmas der Inputminimierung auch im Kontext der betrieb-
lichen Allokation und Ausschépfung von eingesetzten Personalressourcen und
Arbeitskriften (siehe Kapitel 6.1.5). Diese Entwicklung spiegelt sich insbesondere
in einem intensiven Reorganisations- und Restrukturierungsprozess betrieblicher
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme wider und kann mit der Umset-
zung unterschiedlicher Formen der Okonomisierung von Beschiftigungs- und Ar-
beitsbeziehungen (Boltanski/Chiapello 2006; Brockling 2007; Kohler/Weingirtner
2018) beziehungsweise der intensiven externen und internen Flexibilisierung be-
trieblicher Beschiftigungs- und Arbeitsorganisationsstrukturen im Verlauf der
1990er bis 2000er Jahre zusammengedacht werden (Kalleberg 2001; Kratzer et al.
2003).

Diese drei inneren Verinderungsdynamiken betrieblicher Beschiftigungs-
strukturen lassen sich in ihrer Gesamtheit als Anpassung betrieblicher Organi-
sationen an die Verinderungen in der Organisationsumwelt verstehen. Fir die
in diesem Buch angestrebte vertiefende Auseinandersetzung mit den inneren
Verinderungsprozessen von betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschifti-
gungssystemen in den 1990er bis 2000er Jahren ist es aber hilfreich, nicht nur
auf den Wandel der soziotechnischen Umwelt zu blicken. Auch die Entwicklung
der drei anderen Umweltaspekte — des Arbeitsmarkts, des Systems industrieller
Beziehungen und des Berufsbildungssystems — ist gerade beziiglich des deutschen
Modells wesentlich fiir ein umfassenderes Verstindnis der in den 1990er bis 2000er
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Jahren sich entfaltenden Flexibilisierungsdynamik. In Anlehnung an die Analysen
von David Marsden (1999) soll daher im nichsten Teilkapitel zunichst ein Blick
auf die Arbeitsmarktdynamik und das das Arbeitsmarktgeschehen regulierende
System in der Bundesrepublik Deutschland geworfen werden, um die Rahmenbe-
dingungen der Flexibilisierungsoffensive in den 1990er bis 2000er Jahren weiter zu
erhellen.

6.1.2 Zum Einfluss der Verdnderungsdynamiken in der Organisationsumwelt

Auf Basis einer einfachen deskriptiven Betrachtung des Arbeitsmarktgeschehens in
Deutschland ab dem Jahr 1950 (vgl. Abbildung 6.1, 6.2) lisst sich herausstellen, dass
die hohen Arbeitslosigkeitsraten, die sich in den 1970er bis 1980er Jahren infolge der
deutschen Sittigungskrise und der Olpreisschocks beobachten lassen (vgl. Abbil-
dung 6.1), ein wesentlicher Ausloser fiir den ab etwa 1980 deutlich auszumachenden
Strukturwandel der deutschen Wirtschaft sind, der sich bis in die 1990er bis 2000er
Jahre bei einem dauerhaft hohen Niveau der Arbeitslosigkeit fortsetzt.

Abbildung 6.1: Arbeitslosenquote bezogen auf die erwerbsfihige Zivilbevil-
kerung der BRD (gesamt, Minner, Frauen) 1950-1990; Statistik der Bun-
desagentur fiir Arbeit; Datenstand: Januar 2022 (DZ/AM)*
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Ganz offensichtlich kann die angespannte Arbeitsmarktsituation seit der Mitte
der 1970er Jahre als ein wesentlicher Impuls herausgestellt werden, der politi-
sche Entscheider, aber auch Unternehmen dazu veranlasste, die Forderung nach
einer Deregulierung und Flexibilisierung des deutschen Arbeitsmarkts durch-
zusetzen. Eine wesentliche Grundlage lieferte hierbei das Argument, dass den
immer globaler agierenden Wirtschaftsunternehmen neue Spielriume eingeriumt
werden miissten, um mit den als hirter und kontingenter wahrgenommenen

1 Verfligbar unter: https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuc
he_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo. Zuletzt abgerufen am 11.2.2022
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6. Wandel von Arbeit und Beschéftigung am Ubergang zur postindustriellen Moderne

Wettbewerbsbedingungen auf internationalen Mirkten umgehen zu kénnen und
so den Wirtschaftsstandort Deutschland und die Stirke seiner Exportwirtschaft
zu sichern. Dieser Zusammenhang zwischen stirkeren Schwankungen auf den
Giiter- und Absatzmirkten und neuen, auf externe Flexibilitit setzenden Per-
sonalbesetzungsstrategien steht auch im Fokus von personalékonomischen und
arbeits- und industriesoziologischen Studien Anfang der 2010er Jahre, die unter
Riickgriff auf quantitative Datenquellen (etwa das Sozio-oekonomische Panel (SO-
EP), das IAB-Betriebspanel oder das SFB580-B2-Betriebspanel) die Ursachen der
moderaten Flexibilisierung des deutschen Arbeitsmarkts zwischen 1990 und 2010
untersuchen. Sie zeigen auf, dass sowohl Marktdiskontinuititen wie auch neue per-
sonalstrategische Uberlegungen die Ausweitung flexibler Beschiftigungsstrategien
auf betrieblicher Ebene befordern, diese aufgrund der politischen und rechtlichen
Rahmenbedingungen aber letztlich nur moderat zu einer Flexibilisierung der Be-
schiftigungsstrukturen im deutschen System beitragen (vgl. Martin/Nienhiiser
2002; Erlinghagen 2004; Struck 2006; Nienhiiser 2007; Krause 2013).

Abbildung 6.2: Arbeitslosenquote bezogen auf die erwerbsfiihige Zivilbevol-
kerung Deutschlands (gesamt, West, Ost) 1994-2021; Statistik der Bundes-
agentur fiir Arbeit; Datenstand: Januar 2022 (DZ/AM)*

Mit Blick auf die deskriptive Statistik der Beschiftigungsentwicklung in
Deutschland ab 1990 zeigt sich dariiber hinaus, dass gerade das historische Er-
eignis der deutsch-deutschen Wiedervereinigung zunichst im ostdeutschen
und spiter gesamtdeutschen Raum mafigeblich beeinflusst durch die steigende
Arbeitslosigkeit auch unter qualifizierten Fachkriften im Zuge des intensiven Um-
baus regionaler und sektoraler Wirtschaftsstrukturen einen Deregulierungs- und
Flexibilisierungsschub auslost.

Das massive Uberangebot an qualifizierten Arbeitskriften und die arbeits-
marktpolitischen Aktivierungsbestrebungen auf dem Gebiet der ehemaligen DDR

2 Verfligbar unter: https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuc
he_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo. Zuletzt abgerufen am 11.2.2022

127


https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610104&topic_f=alo-zeitreihe-dwo.%20Zuletzt

128

Zweiter Teil - Strukturwandel von Arbeit und Beschéftigung

(vgl. Vogel 1999) schafften im Nachgang der Wiedervereinigung eine Gelegenheits-
struktur zur Umsetzung und Etablierung flexiblerer neoliberaler Arbeitsorganisati-
ons- und Beschiftigungskonzepte auf der Ebene der betrieblichen Organisationen
in Ostdeutschland (Schmidt, R. 2005). Die mit dem Zusammenbruch des Ostblocks
und der Wiedervereinigung einhergehende Auflésung und Transformation der
Gesellschafts- und Wirtschaftsstrukturen in Ostdeutschland bewirkte zudem im
gesamtdeutschen sowie auch europiischen Gesellschafts- und Wirtschaftssystem
eine Umbruchstimmung, die den arbeitgebendenseitigen Bestrebungen nach einer
Liberalisierung, Deregulierung und Flexibilisierung der Arbeitsmarkte deutlichen
Vorschub leistete. Die Reorganisation der Strukturen von Arbeit und Beschiftigung
in den Betrieben auf dem Gebiet der ehemaligen DDR und die diese rahmenden
arbeitsmarktpolitischen Gestaltungskonzepte in den 1990er Jahren erméglichten
vor allem dort zunichst die Erprobung, Durchsetzung und Etablierung flexibler
Beschiftigungskonzepte sowie die Ausweitung atypischer Beschiftigung und des
Niedriglohnsektors (Vogel 1999).

Im Verlauf der 2000er Jahre ldsst sich dann allmahlich auch im gesamtdeut-
schen Raum eine zunehmende Verbreitung flexibler und oftmals prekirer Formen
von Beschiftigung beobachten, was insbesondere der Bedeutungsgewinn der
Beschiftigungsform Leiharbeit verdeutlicht (vgl. Eichenhorst/Marx/Thode 2010;
Promberger 2012; Helfen 2015; Erlinghagen 2017; vgl. auch Kapitel 6.2). Dabei
beeinflussten innerdeutsche Wanderungsbewegungen sowie die Zuwanderung
von Arbeitskriften aus den Ostblockstaaten die Arbeitsmarktdynamik in Gesamt-
deutschland wesentlich (vgl. bspw. Wagner/Hassel 2017).

Intensive Verinderungen des Arbeits- und Beschiftigungsmodells in Deutsch-
land lassen sich im Zeitverlauf der 1990er und 2000er Jahre aber auch im Institutio-
nensystem aufzeigen. So wird insbesondere in den 1990er Jahren die Deregulierung
zum zentralen Pfeiler des sozialstaatlich orientierten deutschen Beschiftigungs-
modells (vgl. Bosch et al. 2007).?

Dabei fithren die politischen Deregulierungen insbesondere auch zu einer
Schwichung des Systems industrieller Beziehungen, das gerade im deutschen Mo-
dell eine wesentliche Siule der kooperativen Marktwirtschaft (Hall/Soskice 2001)
darstellt. Die Gewerkschaften und betrieblichen Interessenvertretungen erleiden in
dieser Zeit einen deutlichen Machtverlust, zu dem neben der neoliberalen Deregu-
lierungspolitik auch die innerbetrieblichen Umbauprozesse von grofbetrieblichen
hin zu dezentralisierten kleinbetrieblichen Organisationsstrukturen beitragen,

3 Eine kritische Auseinandersetzung mit den gesellschaftlichen Folgen der neoliberalen De-
regulierungsprozesse — insbesondere der Hartz-Reformen — erfolgte in der breiten Debatte
um die Prekarisierung von Arbeit im deutschen Kontext, die in der Arbeits- und Industrie-
soziologie der 2000er bis 2010er Jahre insbesondere aus kapitalismuskritischer Perspektive
gefiithrt wurde (Castell/Dérre 2009; Dérre/Lessenich/Rosa 2009).
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und stehen angesichts dessen vor der groflen Aufgabe der Reorganisation der
eigenen Strukturen und Normalititsvorstellungen. Hinterfragt werden sowohl die
Praktiken der Mobilisierung von Mitgliedern fiir gewerkschaftspolitische Aktio-
nen als auch die vorrangig an grof3betrieblichen Unternehmensorganisationen als
Verhandlungs- und Tarifpartnern orientierten Mitgliederstrukturen und -gruppen
(Helfen/Nicklich/Sydow 2016; Brinkmann/Nachtwey 2017).

Auch die berufliche Bildung als weitere Siule des deutschen Modells der Orga-
nisation von Arbeit und Beschiftigung, die in der partnerschaftlichen Zusammen-
arbeit von Arbeitgeberverbiinden, Gewerkschaften, staatlichen Institutionen und
Bildungseinrichtungen organisiert wird (Thelen 2004; Greinert 2015; Lohrig/Stohr/
Schwarz 2017), gerdt in den 1990er und 2000er Jahren angesichts der zahlreichen
Herausforderungen des technologischen und gesellschaftlichen Wandels deutlich
unter Anpassungsdruck (vgl. Baethge/Solga/Wieck 2007; Greinert 2013). Gerade
das deutsche Berufsbildungssystem fufdt aber aufgrund der Zeit- und Kostenin-
vestitionen, die fiir die Ausbildung der Humankapitalressourcen im Modell des
Hochqualifikationsgleichgewichts (Estévez-Abe/Iversen/Soskice 2001) individuell
notwendig sind, auf dem beiderseitigen Stabilititsversprechen zwischen Arbeit-
gebenden und Arbeitnehmenden, welches nun in den 1990er Jahre infrage gestellt
wird. Vorrangig gerit es somit unter Druck, weil der offenbar permanent werdende
Wandel der Organisationsumwelt die dauerhafte und stetige Anpassung von Pro-
duktions-, Dienstleistungs- und Arbeitsprozessen in betrieblichen Organisationen
erfordert und damit auch hohe Anforderungen an die Anpassungsfihigkeit und
lebenslange Lernbereitschaft der Arbeitnehmenden stellt (vgl. auch Thelen 2004).

Die 1990er bis 2000er Jahre konnen somit als eine Phase der intensiven Reorga-
nisation des deutschen Modells der industriell geprigten Arbeitsgesellschaft ange-
sehen werden — als Phase des Umbaus des Normalarbeitsverhiltnisses hin zu neuen
Formen subjektivierter Arbeits- und Beschiftigungsarrangements.

Unterlegt ist dieser Umbauprozess auf institutioneller wie gesellschaftlicher
Ebene von einem intensiven Wandel der Organisationsstrukturen; und genau
dieser Wandel auf der gesellschaftlichen Mesoebene soll nun mit Fokus auf die
oben genannten drei Verinderungsdynamiken der Reorganisation betrieblicher
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme (Aufgabe des Stabilititsver-
sprechens, Verinderung von Arbeitstatigkeiten, Wandel des mikrookonomischen
Rationalisierungsparadigmas) niher beschrieben werden.

6.1.3 Die Veranderung des technologischen Kerns als Impuls
der Riicknahme des Stabilitatsversprechens

Die betriebszentrierte Organisation des fordistischen Modells baut laut der Typo-
logie von Thompson (1967) auf einem rationalen Kern auf (vgl. Kap. 5.2), der sich
vor allem durch die technologische Verkettung von Produktions-, Verfahrens- und
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Arbeitsprozessen auszeichnet und aufgrund des mit der Verkettungslogik verbun-
denen Leitbilds der vertikalen Prozessintegration im Zuge der immer weiteren
Rationalisierung des Gesamtsystems ein in sich geschlossenes, gegeniiber der
Organisationsumwelt abgegrenztes System entstehen ldsst. Die Betrachtung von
industriellen Produktionsunternehmen als geschlossenen sozialen Systemen ist
daher auch und in besonderer Weise einer spezifischen Form der Rationalisierung
von wertschopfenden Prozessen geschuldet, die in der Hochphase der Indus-
trialisierung auf dem Einsatz grofitechnischer Anlagen in der Schwerindustrie
und in der standardisierten Produktion von Massengiitern basierten, was eine
entsprechend angepasste Organisationsstruktur notwendig machte. Die Logik
der streng hierarchischen Aufbauorganisation und der funktionalen Ausdifferen-
zierung von Arbeitsprozessen wurde somit zum Leitbild der Arbeitsorganisation
in der industriell geprigten Moderne, das auch in anderen Beschiftigungsseg-
menten wie der offentlichen Verwaltung oder im Bereich der Erbringung von
Dienstleistungen aufgegriffen wurde. Wie sich also zeigt, lassen sich die in Kapitel
4 diskutierten Uberlegungen von Piore und Sabel (1984) auch mit dem organi-
sationstheoretischen Ansatz von Thompson (1967) unterlegen. Insbesondere das
Prinzip der industriellen Massenproduktion fithrte zur Herausbildung komple-
xer, hierarchisch strukturierter Organisationen, die von ihrer Umwelt als in sich
geschlossene Systeme wahrgenommen wurden und sich gegeniiber dieser durch
eine immer tiefere Integration und Standardisierung von Verfahrensabliufen ab-
grenzten. Das zentrale Prinzip der Optimierung der Arbeitsorganisation in der
sogenannten »fordistischen Epoche« (Piore/Sabel 1984) der »industriellen Moder-
ne« (Bell 1999) stellt dabei das Rationalisierungsprinzip des Prozessmanagements
dar, das durch die strategischen Uberlegungen des Scientific Managements (Taylor
2014*) geprigt wurde. Zentrale Elemente dieses frithen Personalmanagement-An-
satzes sind die arbeitsorganisatorische Trennung von Hand- und Kopfarbeit, die
funktionale Differenzierung von Arbeitsaufgaben und Abteilungen entlang der
Wertschopfungs- und Verwaltungsprozesse (production approach) und der mit
dieser Form der Arbeitsorganisation eng verbundene streng hierarchische Aufbau
der Arbeitsorganisation in grofbetrieblichen Strukturen (Ford 2016°).

Die derart aufgebauten und betriebszentriert organisierten grof3betrieblichen
Strukturen prigten die Arbeits- und Lebensbedingungen einer ganzen Gesell-
schaftsepoche vor allem deshalb, weil die Grofdunternehmen und Grof3verwaltun-
gen in der industriellen Epoche als Arbeitgebende der Mehrheit der Bevolkerung
fungierten. Die industrielle Produktionsweise und die fordistische Form der be-
trieblichen Arbeitsorganisation veranderten den Lebens- und Arbeitsrhythmus der
Menschen. Die Trennung von Arbeit und Freizeit beziehungsweise von Arbeitsstelle

4 Das Buch erschien erstmalig 1911.
5 Das Buch erschien erstmalig 1923.
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und privatem Lebensort kann als wesentliche gesellschaftsverindernde Dynamik
der fordistischen Epoche der industriellen Moderne hervorgehoben werden (vgl.
Rosa 2005; Mikel-Horke 2007; zusammenfassend Schmidt, G. 2018). Gleichzei-
tig pragte der tayloristischen Konzepten der Betriebsfithrung und Arbeitsteilung
folgende hierarchische Aufbau der grofbetrieblichen Arbeitsorganisationen auch
die soziale Schichtung in der Gesellschaft insgesamt, da er spezifische Einkom-
mensschichten und damit gesellschaftliche Statuspositionen generierte (Geifller
2011). Und schlieflich formte auch das Normalarbeitsverhiltnis (Miickenberger
1985) als typisches, individuell erstrebenswertes Beschiftigungsarrangement und
als Leitbild die Strukturen der betrieblichen Beschiftigungssysteme in den deut-
schen Produktions- und Dienstleistungsbetrieben. Es beinhaltete das Streben des
zumeist mannlichen Alleinverdieners nach einer langfristig vereinbarten Voll-
zeitbeschiftigung, die ein sicheres Einkommen garantiert und sozialrechtlich
abgesichert ist, war eng verbunden mit dem in der Bundesrepublik Deutschland in
spezifischer Weise entstandenen doppelten System industrieller Beziehungen und
wurde zusitzlich durch das bundesdeutsche System der dualen Berufsausbildung
sowie die Vorstellung eines Normallebenslaufs (Kohli 1985) mit einer Ausbildungs-,
einer Erwerbs- und einer Altersverrentungsphase gestiitzt. Die zentrale Orien-
tierung der Arbeitnehmenden in der industriellen Epoche der Nachkriegszeit in
der Bundesrepublik, aber auch in der DDR® lag diesem Konzept entsprechend
einerseits darauf, itber die Vereinbarung eines sozialversicherungspflichtigen
unbefristeten Beschiftigungsverhiltnisses langfristige Planungssicherheit herzu-
stellen, und andererseits gingen die Arbeitnehmenden davon aus, dass sich ihre
Investitionen in eine Ausbildung gemifd dem auf dem Seniorititsprinzip basie-
renden Entlohnungsmodell (Bellmann/Buttler 1989) mit wachsendem Lebensalter
durch Lohnsteigerungen und steigende Jahresbonuszahlungen auszahlen werden.

In diesem Modell der Vereinbarung von Beschiftigungs- und Arbeitsarrange-
ments kam den wirtschaftlichen Organisationen in der deutschen Nachkriegsepo-
che in beiden Teilen des geteilten Landes bei der Vermittlung und Aushandlung des
Zugangs von Erwerbsarbeitenden und ihren Familien zu gesellschaftlichen Teilha-
bepositionen eine bedeutende gesellschaftliche Rolle zu, die zunichst in gewisser

6 Das Verstindnis von einem Normalarbeitsverhdltnis war in der BRD und der ehemaligen
DDR an sehr vielen Punkten gleich. Ein zentraler Unterschied l4sst sich aber herausstellen:
Wihrend in der Bundesrepublik die arbeits-, familien- und steuerpolitischen Mafinahmen an
einem Haupterndhrer- beziehungsweise Alleinverdienermodell ausgerichtet waren, fiithrte
der Fachkraftemangel in der DDR zu einer Familien- und Arbeitspolitik, die die gesellschaft-
liche Norm in Richtung des sogenannten Doppelverdienermodells beziehungsweise der be-
rufstitigen (Ehe-)Frau und Mutter beférdern sollte. Statistisch l4sst sich dieser Unterschied
miteinerhoheren Erwerbsneigung der Frauen im DDR-System sowie in Ostdeutschland nach
1990 belegen (vgl. Bothin 1996).
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Weise noch an feudale Abhingigkeitsverhiltnisse erinnerte. Dies wurde in der Bun-
desrepublik insbesondere im Verlauf der 1960er Jahre durch sozialstaatliche Refor-
men abgewandelt, die die Verhandlungsposition des Arbeitnehmenden gegeniiber
dem Arbeitgebenden stirkten (vgl. Bosch et al. 2007; Hall/Soskice 2001; Ehmer 2018;
Schmidt, G. 2018). In der DDR wurde das Arbeitsmarktsystem durch den sozialis-
tischen Staat, in dessen Eigentum sich seit 1972 nahezu 100 Prozent der produzie-
renden und dienstleistenden Betriebe befanden, und die planwirtschaftliche Orga-
nisation der Giiterproduktion wie auch der Verteilung von Arbeitsplitzen nahezu
vollstindig den Mechanismen des freien Marktes entzogen (Steiner 2004).

Bis heute noch lassen sich die beschriebenen Abhingigkeitsstrukturen so-
wie die sozialstaatliche Dekommodifizierung des bundesdeutschen Systems der
Nachkriegszeit (Bosch et al. 2007) im deutschen Institutionensystem der Arbeits-
marktregulierung auffinden, das im Zuge des umfassenden Institutionentransfers
nach der deutschen Wiedervereinigung auch im Gebiet der ehemaligen DDR
ibernommen wurde (vgl. Land 2003). Insbesondere die bundesdeutschen Arbeits-
marktinstitutionen und das bundesdeutsche Sozialversicherungssystem schreiben
betrieblichen Organisationen und Unternehmen auch in der heutigen Zeit unver-
andert eine gesamtgesellschaftlich gewichtige Rolle im Hinblick auf die Gestaltung
des Zugangs zu gesellschaftlichen Teilhabepositionen fiir unterschiedliche soziale
Gruppen zu. Ein wesentlicher Grund hierfir ist die enge Verkniipfung der Ge-
wiahrung von sozialversicherungs- sowie steuerfinanzierten Sozialleistungen wie
Arbeitslosengeld, Krankengeld, Elterngeld oder Sozialhilfe an den Erwerbsstatus
und an das durch abhingige Arbeit generierte Einkommen der deutschen Biir-
ger. Die Konzepte des Normalarbeitsverhiltnisses (Miickenberger 1985) und des
Normallebenslaufs (Kohli 1985) sind gerade in dieser Hinsicht weiterhin pragende
Leitbilder der Ausgestaltung des Zugangs der Biirger zu Leistungen des sozialen
Sicherungssystems und zu spezifischen Arbeitnehmendenrechten. Die Annahme,
dassalle erwerbsfihigen Biirger einer Erwerbsarbeit nachgehen oder in eine Familie
eingebunden sind, in dem der Hauptverdiener ein Einkommen iiber Erwerbsarbeit
generiert und damit fiir eine Anbindung aller Familienmitglieder an Erwerbsar-
beitsorganisationen sorgt, bildet den Kern des deutschen Systems der sozialen
Sicherung beziehungsweise des deutschen Wohlfahrtsstaats (vgl. Esping-Andersen
1999). Abhingige Erwerbsarbeit ist somit trotz umfangreicher Debatten dariiber,
wie zeitgemif und zweckmifRig das deutsche soziale Sicherungssystem ist (vgl.
Hirsch 2016; Schmid, G. 2018; Herzog 2019), weiterhin von wesentlicher, wenn nicht
gar wachsender Bedeutung fiir die Gewdhrung von sozialstaatlichen Leistungen,
Rechten und die Sicherung des Zugangs zu zentralen Institutionen des deutschen
Arbeitsmarktsystems wie dem System industrieller Beziehungen und dem System
beruflicher Aus- und Weiterbildung.

Aufgrund des nach wie vor kaum gebrochenen hohen Stellenwerts der Er-
werbsarbeit fir den Zugang zu gesellschaftlichen Teilhabe- und Statuspositionen
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in Deutschland haben sich Anfang bis Mitte der 2000er Jahre zahlreiche Sozial-
wissenschaftler intensiv mit den zu diesem Zeitpunkt bereits deutlich sichtbaren
Erosionstendenzen des deutschen sozialstaatlichen Sicherungs- und Regulierungs-
systems auseinandergesetzt und gepriift, inwiefern der Wohlfahrtsstaat noch in
der Lage ist, die soziale Sicherung und Beteiligung aller deutschen Biirger zu ge-
wahrleisten und der Entstehung sozialer Ungleichheiten entgegenzuwirken (Bosch
etal. 2007; Castell/Dérre 2009; Dorre/Lessenich/Rosa 2009). Im Vordergrund dieser
inzwischen als Prekarisierungs- und Erosionsdebatte (Kohler/Weingirtner 2018;
Bosch 2018) bekannten Analyse der Wandlungsprozesse des deutschen Institutio-
nen- und Beschiftigungssystems stand dabei die Beobachtung der Auflésung des
Stabilititsversprechens der bis dato industriell geprigten Arbeitsgesellschaft in
Deutschland. In der Debatte wurde einerseits die Erosion der Normalititsvorstel-
lung von Beschiftigungsarrangements aufseiten der Arbeitgebenden — beispiels-
weise durch den sinkenden Anteil langfristiger und die Ausweitung atypischer
Beschiftigungsverhiltnisse (Dombois 1999; Bosch 2018) —, aber auch aufseiten der
Arbeitnehmenden im Zuge wachsender Individualisierungsanspriiche festgestellt
(Baethge 1991, 1999; Lohr 2003). Andererseits befasste sich die Erosionsdebatte auch
mit dem Bedeutungsverlust von Arbeitnehmervertretungen wie Gewerkschaften
und Betriebs- und Personalriten, die ein zentrales Element im deutschen Sys-
tem industrieller Beziehungen der industriellen Epoche darstellten (Brinkmann/
Nachtwey 2017; Helfen/Nicklich/Sydow 2016). Letztlich formulierten die Sozial-
wissenschaftler in dieser Debatte auch eine dezidierte Kritik an der neoliberalen
Deregulierung, die von politischen Akteuren ab Mitte der 1990er bis Ende der
2000er Jahre verfolgt wurde.

Insgesamt fithrten die Beobachtungen von Erosionstendenzen zur Feststellung
einer Rekommodifizierung von Arbeitsbeziehungen im Laufe der 1990er Jahre, das
heiflt einer stirker marktférmigen Organisation von Austauschbeziehungen am Ar-
beitsmarkt durch die Riicknahme sozialstaatlicher Sicherungsleistungen und von
Arbeitnehmendenrechten (Bosch et al. 2007), durch die das fiir das deutsche System
im internationalen Vergleich immer wieder herausgestellte hohe Stabilitits- und
Sicherungsniveau (vgl. Hall/Soskice 2001) sukzessive abgebaut wurde. Ganz kon-
kret wird den politischen Gestaltern der 1990er und frithen 2000er Jahre in die-
ser kritischen sozialwissenschaftlichen Reflexion vor allem eine unzureichende und
einseitige Umsetzung von Reformvorhaben zur Gestaltung der Transformation von
der Industrie- zur Wissens- oder Informationsgesellschaft bescheinigt. Die Kritik
richtet sich dabei insbesondere auf die ausschliefiliche Orientierung politischer Re-
formprogramme am Ziel der Wiederankurbelung und Aufrechterhaltung der 6ko-
nomischen Wachstumsdynamik und die Vernachlissigung sozialer und 6kologisch
nachhaltiger Ziele. Gerade diese Vernachlissigung wird nun auch in jiingerer Zeit
als Ursache einer sozialen Spaltung der Gesellschaft diskutiert — wobei die Debatte
gerade erst Fahrt aufnimmt und noch lange nicht abgeschlossen ist. Im Fokus die-
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ser aktuellen Debatte steht vor allem die politische Gestaltung des digitalen Wandels
(Herzog 2019; Pfeiffer 2021) und der dkologischen Wende (Neckel et al. 2018), worauf
ich an anderer Stelle nochmals zuriickkommen werde (vgl. Kap. 11.2).

6.1.4 Tertidrisierung als Erklarungshintergrund der Flexibilisierung

Der oben beschriebene Wandel vieler betriebsformiger Arbeitsorganisationen am
Ubergang von der industriellen zur postindustriellen Epoche wird von einigen Au-
toren auch als eine Verschiebung von Beschiftigungsanteilen im gesamtdeutschen
System vom Produktionssektor in den breiten tertiiren Beschiftigungssektor be-
schrieben (vgl. Jacobsen 2018). Hierdurch riickt die Frage der Verinderung von Ar-
beitsgegenstinden und Arbeitsprozessen in den Fokus der Analyse des Struktur-
wandels.

Abbildung 6.3: Anteile der Erwerbstitigen nach Wirtschaftssektoren; in
Anlehnung an Jacobsen (2018, 234), erginzt um Angaben aus den Statisti-
schen Jahrbiichern der DDR (vgl. Destatis)”

= Primaer Sektor ~ wSekundarer Sektor

Wenngleich der tertiire Sektor bislang nur von wenigen Autoren systematisch
und differenziert eingegrenzt wurde, haben die sozialwissenschaftliche Analyse
und Beschreibung des Prozesses der Tertidrisierung (Fourastie 1954) der deutschen
Wirtschaft und die breite Debatte iiber den Wandel Deutschlands von einer Indus-
trienation zu einer Dienstleistungsgesellschaft (Baethge 2001) Ende der 1990er bis
Mitte der 2000er Jahre eine facettenreiche Beschreibung des Bedeutungsverlusts
des Produktionssektors — insbesondere des verarbeitenden Gewerbes — als Leitbild
fir die deutsche Wirtschaftsstruktur und das deutsche Beschiftigungssystem auf

7 Quellen: 1882/Deutsches Reich: Ergebnisse der Berufszdhlung im Reichsgebiet/Erwerbs-
personen; 1950/BRD: Ergebnisse der Berufszahlung im friiheren Bundesgebiet; 1970/BRD:
Ergebnisse des Mirkozensus April 1970, Datenreport 2006, S. 92;1952/DDR: Statistisches Jahr-
buch der DDR von 1955, S. 105; 1970 und 1989/DDR: Statistisches Jahrbuch der DDR von 1990;
1991, 2010 und 2018/BRD: Ergebnisse der Erwerbstatigenrechnung, Stand August 2020, Da-
tenreport 2021, S. 128.
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der Makroebene erbracht. Veranschaulichen lasst sich dieser Prozess zunichst
anhand der strukturellen Verschiebung von Beschiftigungsanteilen zwischen den
Wirtschaftssektoren im langen Zeitraum von 1882 bis 2017 (vgl. Abbildung 6.3).

In der Abbildung lisst sich fiir die Bundesrepublik Deutschland eine insbeson-
dere seit den frithen 1970er Jahren sich deutlich entfaltende Tertidrisierungsdyna-
mik ablesen; diese Entwicklung wird im Wirtschaftsraum der ehemaligen DDR mit
der deutsch-deutschen Wiedervereinigung im Jahr 1990 umbruchartig nachgeholt.
Ersichtlich wird, dass der Produktionssektor in beiden deutschen Staaten bis in
die 1970er Jahre hinein an Bedeutung gewinnt, dann aber spitestens ab Anfang der
1990er Jahre seine Position als zentraler Beschiftigungssektor zunehmend verliert.
Gemifd der Abbildung erfolgt der Abbau der Beschiftigung im produzierenden
Gewerbe ab Anfang der 1970er Jahre in der Bundesrepublik Deutschland bis zu
Beginn der 2010er Jahre. Erstmals nimmt der Anteil der Beschiftigung im Produk-
tionssektor im Zeitraum von Anfang der 1970er bis Anfang der 1990er Jahre von fast
der Hilfte (bezogen auf Westdeutschland) auf etwa ein Drittel (bezogen auf das
wiedervereinigte Deutschland) ab und sinkt nochmals im Zeitraum von Anfang der
1990er bis Mitte der 2010er Jahre im gesamtdeutschen Raum von einem Drittel auf
rund ein Viertel. Diese Entwicklung ldsst sich in Anlehnung an Thompson (1967)
mit den technologischen Innovationen, zunichst dem Automatisierungsschub
der 1990er Jahre (vgl. Kern/Schuhmann 1984) und spiter der Informatisierung von
Wirtschafts- und Arbeitswelten, und ihren langfristigen Folgen im Hinblick auf die
betrieblichen Reorganisationsprozesse im deutschen Produktionssektor in Verbin-
dung bringen (vgl. Dispan/Schwarz-Kocher 2018). Denn Thompsons These war ja
gerade, dass sich mit dem Wandel des technologischen Kerns von Organisationen
auch weitere Strukturen verindern, etwa die der Organisation von Arbeit und
Beschiftigung (vgl. Kap. 6.2.2).

Fiir den Osten Deutschlands muss aber betont werden, dass vor allem der
Komplettumbau der Gesellschafts- und Wirtschaftsstrukturen im Zuge der
deutsch-deutschen Wiedervereinigung von weitreichender Bedeutung ist, um
ein Verstindnis fiir die tiefgreifenden technologischen und organisationalen
Veranderungen in der Betriebslandschaft der neuen Bundeslinder im Laufe der
1990er bis 2000er Jahre zu entwickeln (vgl. Vogel 1999; Land 2003; Busch/Land
2012; Fritsch/Sorgner/Wyrwich 2015; Krause 2020). Beobachten lisst sich eine
verspitete Tertidrisierung der Wirtschaftsstruktur, die vor dem Hintergrund der
Massenarbeitslosigkeit in den neuen Bundeslindern nach der Wiedervereinigung
gleichzeitig mit der Etablierung eines breiten Niedriglohnsektors und damit einer
Ausweitung prekirer Dienstleistungsbeschiftigungsverhiltnisse in Ostdeutsch-
land einhergeht (vgl. Kap. 6.2.1, Abbildung 6.7).

In einer gesamtdeutschen Betrachtung ist nun seit Anfang der 2010er Jahre ei-
ne Stabilisierung des Anteils der Beschiftigung im sekundiren Sektor bei rund ei-
nem Viertel festzustellen; fitr das Jahr 2017 lisst sich etwa aus dem Datenreport von

135



136

Zweiter Teil - Strukturwandel von Arbeit und Beschéftigung

2018 ein Anteil von 24,1 Prozent entnehmen (Bundeszentrale fiir politische Bildung
2018:153). In absoluten Zahlen arbeiteten 2017 10,7 Millionen Erwerbstitige im pro-
duzierenden Gewerbe, davon 7,6 Millionen im verarbeitenden und 2,5 Millionen im
Baugewerbe. Im Dienstleistungssektor waren demgegeniiber 33 Millionen Personen
erwerbstitig.

Dabei verlauft die Verschiebung der Beschiftigung vom sekundiren in den ter-
tidren Sektor seit den 1970er Jahren nicht nur allmihlich in Form einer Verlage-
rung von Arbeitstitigkeiten aus den zu jener Zeit noch hiufig grofibetrieblich or-
ganisierten Produktionsunternehmen hin zu konsum- und produktionsorientier-
ten Dienstleitungsunternehmen. Die beobachtbaren Verinderungen in der deut-
schen Beschiftigungsstruktur gehen vielmehr auch mit einer Verkleinerung von be-
triebsformigen Arbeitsorganisationen einher und lassen sich zudem iiber einen in-
tensiven Wandel von Arbeitstitigkeiten an der Schwelle von der industriellen zur
postindustriellen Moderne erkliren. Christoph Deutschmann (2002) differenzier-
te daher in seiner Beschreibung des Tertidrisierungsprozesses drei Ebenen. Er be-
schreibt den Prozess der Tertidrisierung der deutschen Wirtschaft als »wirtschafts-
strukturellen Wandel zu Gunsten von Dienstleistungsbranchen [...], [als] Auswei-
tung dienstleistender Funktionen innerhalb von Unternehmen auch in der herstel-
lenden Industrie [und als] Integration dienstleistender Arbeit im weitesten Sinne in
herstellende Arbeit« (Deutschmann 2002: 271f.).

In seiner Beschreibung fithrt er die Entwicklung des tertiiren Beschiftigungs-
segments im deutschen Produktionsmodell mafigeblich auf den technologischen
Wandel —vor allem die Ablésung grofitechnischer Anlagen durch flexiblere Automa-
tisierungs- und Informationstechnologien — zuriick. Der Strukturwandel des deut-
schen Beschiftigungssystems kann in dieser Argumentationslinie mit dem Riick-
bau und der Substitution manueller Arbeitstitigkeiten, die der Aufrechterhaltung
und Unterstiitzung industrieller Fertigungsprozesse dienen, und der Ausweitung
von Maschinen steuernden, pflegenden, wartenden und iberwachenden sowie die
innerbetriebliche Logistik aufrechterhaltenden, eher verwaltenden Arbeitstatigkei-
ten begriindet werden (Kern/Schuhmann 1984). Im deutschen Kontext ldsst sich die-
ser Prozess aufgrund der Orientierung des deutschen Produktionsmodells an der
Herstellung hochwertiger Produktions- und Konsumgiiter auch als innere Tertiiri-
sierung beschreiben (Bosch/Wagner 2000)°.

8 Bosch und Wagner (2000) verweisen allerdings darauf, dass die bloRe Verschiebung der Er-
werbstatigenzahlen insofern nicht vollumfanglich aussagekréftig ist, als gerade im Dienst-
leistungssektor haufiger als im Produktionsbereich Arbeitsverhaltnisse mit geringerer Stun-
denzahl vereinbart werden. Und zusatzlich gilt es zu beriicksichtigen, dass der Tertidrisie-
rungsgrad eines Landes sowohl sektoral (Anzahl der Erwerbstatigen nach Sektoren) als auch
funktional (Anzahl der Erwerbstitigen mit bestimmten Tatigkeitsmerkmalen) bestimmt
werden kann. Laut den Berechnungen von Bosch und Wagner vollzieht sich der Tertidrisie-
rungsprozess in Deutschland starker als in anderen Lindern auch in Form eines Wandels der
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Insbesondere das in den 1990er Jahren stetig wachsende Beschiftigungsseg-
ment unternehmensnaher Dienstleistungs- und Beratungstitigkeiten (Wimmers,
Hauser, Pfaffenholz 1999) erklirt einen grofien Teil der Verschiebungsdynamik von
Beschiftigungsanteilen in den tertidren Sektor, wobei dieses Beschiftigungsseg-
menteng auf die Dynamiken des produzierenden Sektors bezogen beziehungsweise
in der Beschiftigungsdynamik eng mit diesem verkoppelt ist.

Gleichzeitig und parallel wirken gesellschaftliche Verinderungsdynamiken aus
der weiteren Organisationsumwelt von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungs-
systemen sowie der Wandel von gesellschaftlichen Wert- und Normvorstellungen
(Individualisierung von Kundenwiinschen sowie die Forderung nach mehr Autono-
mie und Selbstbestimmung in Arbeitsprozessen) intensiv auf die Verschiebung der
Beschiftigungsanteile vom sekundiren in den tertidren Sektor hin. Dariiber hin-
aus ldsst sich aufgrund der zunehmenden Komplexitit und globalen Vernetzung
der Wirtschafts- und Arbeitsmarktstrukturen gerade im Exportland Deutsch-
land ein allgemeiner Bedeutungsgewinn planender, steuernder, koordinierender,
vermittelnder und insbesondere auch distributiver, kommunikations- und interak-
tionsbezogener Arbeitstitigkeiten beobachten.

Die auf die Verinderung von Arbeitstitigkeiten und Arbeitsbedingungen schau-
ende qualitative arbeitssoziologische Forschung konnte in zahlreichen empirischen
Studien diese Entwicklung deutlich herausarbeiten und deren Bedeutung fiir den
Wandel von Arbeits- und Beschiftigungssystemen am Ubergang von der industri-
ellen zur postindustriellen Arbeitsgesellschaft aufzeigen (im Hinblick auf Kunden-
kontraktarbeit vgl. Voswinkel 2005; im Hinblick auf interaktive Dienstleistungsar-
beit vgl. Dunkel/Weihreich 2018).

Uber die bereits beschriebenen Tertiirisierungsdynamiken hinaus spiegelt sich
der Strukturwandel der Arbeitsgesellschaft auch in gesellschaftlichen Rollenbildern
und Familienstrukturen am Ubergang von der Industrie- zur Dienstleistungsgesell-
schaft deutlich wider. Erwerbsarbeit erhilt dabei eine sogar noch wachsende Be-
deutung in Bezug auf die gesellschaftliche Integration aller sozialen Gruppen, da
sie zunehmend das Maf} der Bestimmung einer selbstbestimmten und autonomen
gesellschaftlichen Position ist. Die hohe Erwerbsneigung von Frauen oder sozialen
Gruppen wie Rentnern, Studenten und Schiilern erklirt dabei auch eine wiederum
wachsende Nachfrage nach haushaltsnahen Dienstleistungen.

Arbeitstatigkeiten im Produktionssektor selbst, also als innere Tertidrisierung. Das belegen
sie vor allem liber einen Landervergleich des Stundenvolumens. Demnach fithrten deutsche
Erwerbstatige imJahr200015,0 (West) und 15,6 (Ost) Stunden pro Arbeitswoche eine Dienst-
leistungstatigkeitaus. Im Industriesektor lagen die entsprechenden Werte bei 8,7 (West) und
8,0 (Ost) Stunden pro Woche und damit deutlich (iber dem europdischen Durchschnitt— nur
in Portugal und GrofRbritannien war das Stundenvolumen noch hoher.
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Zudem steigt mit dem Wohlstandsgewinn der Aufstiegsgesellschaft Deutsch-
land seit den 1970er Jahren die Nachfrage nach individualisierten, konsum- und
erlebnisorientierten Dienstleistungsangeboten (vgl. Schrage 2009: 255f; auch Becks
Thesen 1986 und Reckwitz Analyse 2019), aber auch nach Dienstleistungen zur Ge-
sundheitsvorsorge und zur Erhaltung der kérperlichen und geistigen Fitness. Und
auch der Wandel von Arbeitstitigkeiten in postindustriellen Arbeitsgesellschaften
selbst generiert ein sichtbares tertiires Beschiftigungswachstum, sorgt er doch fiir
eine zunehmende Nachfrage nach privaten Bildungsdienstleistungen und Bera-
tungs- sowie Coachingangeboten. All diese Verinderungen im Nachfrageverhalten
sorgen fiir die Herausbildung neuer Beschiftigungssegmente, beispielsweise im
privaten Bildungssektor, im Tourismussektor, im Event- und Veranstaltungsma-
nagementsektor, in einem wachsenden Fitness- und Beautysektor, aber auch in
der sich intensiv entwickelnden Kunst- und Kreativwirtschaft (vgl. Reckwitz 2012:
139f.), in denen sich die Arbeitsorganisations- und Beschiftigungsstrukturen in
wesentlichen Aspekten von denen im verarbeitenden Gewerbe der 1970er Jahre in
Deutschland unterscheiden (vgl. Baethge 2001).

Resiimierend lisst sich bis hier hervorheben, dass die drei skizzierten Ent-
wicklungen, die innere Tertidrisierung des Produktionssektors, der Ausbau inter-
national vernetzter Wirtschafts- und Unternehmensstrukturen und der kulturelle
Wandel der deutschen Arbeitsgesellschaft, in den 1990er bis 2000er Jahren fiir ein
intensives Beschiftigungswachstum im tertidren Sektor gesorgt haben. Und es
lasst sich aus den einzelnen Entwicklungen auch ableiten, dass sich im Kontext
der Tertidrisierung Arbeitgeberorganisationen stark verindern beziehungsweise
dass neue Arbeitgeberorganisationen entstehen, die sich mit Thompson (1967) im
technologischen Kern deutlich von industriell geprigten Produktionsunterneh-
men unterscheiden und folglich auch nicht mehr am Leitbild der integrierten
und hierarchisch strukturierten grofibetrieblichen Arbeitsorganisation orientiert
sind, womit sie die Auflésung des gegenseitigen Stabilititsversprechens der in-
dustriellen Epoche weiter vorantreiben. Die wachsenden Beschiftigungssegmente
der Dienstleistungsarbeit basieren vorrangig auf wesentlich flexibler an die Ent-
wicklungen in der Organisationsumwelt anpassungsfihigen kleinbetrieblichen
Organisationsstrukturen (Davis 2009; zur statistisch beobachtbaren Entwicklung
der BetriebsgrofRenstruktur vgl. Jansen 2000). Dies l4sst sich erneut mit Riickgriff
auf die Uberlegungen von Thompson (1967) begriinden, der Organisationsformen,
die auf Vermittlungs- oder Intensivtechnologien als technologischem Kern auf-
bauen, schon aufgrund des technisch-instrumentellen Rationalisierungsziels eine
grofiere Orientierung an den Verdnderungsprozessen in der Organisationsumwelt
bescheinigt, was sich im Hinblick auf das dkonomische Rationalisierungsziel in
einem wesentlich dominanteren Streben der Akteure niederschligt, die Organi-
sationsstrukturen dauerhaft flexibel anpassbar zu erhalten. Im Hinblick auf den
Wandel von Arbeitsorganisationen und Beschiftigungsstrukturen in Deutschland
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lisst sich aus dieser Uberlegung ableiten, dass derartige Organisationsformen
die flexiblere Gestaltung von Beschiftigungsbeziehungen und Beschiftigungs-
strukturen beférdern, wodurch der im letzten Teilkapitel bereits herausgestellte
gesellschaftliche Leitbildwandel der Auflésung der Stabilititsvorstellungen, die
dem Konzept des deutschen Normalarbeitsverhaltnisses der industriellen Epoche
innewohnen, erneut eine Erklirung findet.

Dass Dienstleistungstitigkeiten einer anderen Rationalititslogik als Produk-
tionsprozesse folgen, haben auch Baethge und Oberbeck (1986) mit ihrem auf
die Offnung der innerbetrieblichen Rationalisierungsstrategien gerichteten ar-
beits- und industriesoziologischen Erklirungsmodell der »systemischen Rationa-
lisierung« herausgestellt, welches veranschaulicht, dass im Zuge der ErschlieRung
neuer Tatigkeitsfelder und der Intensivierung der Nutzung von IK-Technologien
nun Arbeitsprozesse gesamtheitlich neuorganisiert und optimiert wurden — nicht
mehr die Optimierung der Arbeitsprozesse an einzelnen Arbeitsplitzen stand
im Fokus betrieblicher Restrukturierungsmafinahmen als vielmehr die Umset-
zung neuer Gestaltungskonzepte und die Integration von Arbeitstitigkeiten und
Arbeitsprozessen, die zu einer Rationalisierung im Gesamtsystem der Arbeitsor-
ganisation beitragen konnten. Dabei l4sst sich auf Basis dieser Uberlegungen eine
wichtige Briicke zur Erklirung des Riickbaus der Beschiftigung im sekundiren
Beschiftigungssektor schlagen, da sie es erlauben, das seinerzeit normgebende
Konstrukt der auf Produktionsprozesse hin ausgerichteten Arbeitsorganisation
zu hinterfragen und in einer wesentlich allgemeineren Form iiber den Wandel
von Arbeitstitigkeiten am Ubergang von der industriellen zur postindustriellen
Gesellschaft nachzudenken. Diese Uberlegungen aufgreifend hat Heike Jacobsen
(2008) eine hilfreiche Konzeption von Dienstleistungstitigkeiten entwickelt, die
eine analytische Bestimmung und Differenzierung von Arbeitstitigkeiten als For-
men rationaler Handlungen zuldsst. Wesentlich ist Jacobsens Differenzierung von
drei Arten von Arbeitstitigkeiten, die sich dahingehend unterscheiden, ob sie sich
auf Objekte, auf Subjekte oder auf Informationen als Arbeitsgegenstinde beziehen
(Rationalisierungsziel). Diese Konzeption von Arbeitstitigkeiten, die sowohl produ-
zierende als auch dienstleistende Titigkeiten umfasst, ist fiir eine Differenzierung
von Arbeitstitigkeiten in postindustriell geprigten Arbeitswelten und damit fiir die
Analyse des Wandels von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungsstrukturen am
Ubergang von der industriellen zur postindustriellen Epoche bedeutsam.

Mit dieser analytischen Differenzierung lisst sich untersuchen, in welchen
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen Arbeitstitigkeiten auf die
Herstellung und Veridnderung von Objekten abzielen, in welchen die Erfilllung der
Wiinsche und Bediirfnisse von Individuen und damit auch das Erzeugen von Auf-
merksamkeit von Subjekten im Vordergrund steht und welche auf die Generierung
und Verbreitung von Wissen und Informationen ausgerichtet sind. Anhand dieser
Differenzierung lieflen sich auch Uberlegungen zu weiteren, sich im Zuge der
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fortlaufenden Informatisierung und Digitalisierung von Arbeitswelten ergeben-
den Rationalisierungspotenzialen in unterschiedlichen Beschiftigungssegmenten
des tertiiren Sektors entwickeln, die Hinweise auf Wachstums- und Substituti-
onsprozesse geben konnen. Der Arbeitsgegenstand kann dabei in Analogie zum
technologischen Kern im Sinne von Thompson (1967) als Basiselement von betrieb-
lichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen bestimmt werden. Es
ist zu vermuten, dass die drei von Jacobsen herausgearbeiteten und analytisch
voneinander abgegrenzten Arbeitsgegenstinde jeweils spezifische Arbeitsorgani-
sations- und Beschiftigungssysteme bedingen.

Arbeitstitigkeiten, die auf die Herstellung von Objekten zielen (industriell ge-
pragte produzierende Titigkeiten), erlauben etwa eine grofiere Standardisierung
der Arbeitsabliufe und damit der Konstitution von betriebszentrierten Arbeitsor-
ganisations- und Beschiftigungssystemen. Demgegeniiber sind Arbeitstitigkeiten,
die auf Subjekte oder die Erregung der Aufmerksambkeit von Subjekten zielen, wie
beispielsweise Interaktionsarbeit, Gesundheitsdienstleistungen oder auch das Pro-
dukt- und Dienstleistungsangebot des Handwerks (im technischen Sinne die An-
wendung von Intensiv- und Vermittlungstechnologien), in den Abliufen weniger
gut zu standardisieren. Die auf derartige Arbeitsgegenstinde bezogenen betrieb-
lichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme sind also offenkundig mit
einer hoheren Flexibilititsanforderung verbunden, wenngleich ihnen durchaus Sta-
bilitit verliehen werden kann, indem sie beispielsweise auf standardisierbare Be-
wertungssysteme wie Berufs- oder Professionsstandards referenzieren. Arbeitsti-
tigkeiten schliefilich, die auf die Bereitstellung und Generierung von »neuen« In-
formationen und Wissen sowie auf die Erzeugung kreativer Prozesse im Sinne der
Fabrikation »neuer und iiberraschender Artefakte« (vgl. Reckwitz 2012) hinzielen,
bediirfen fiir die Etablierung und Erhaltung von Standards allerdings einer komple-
xeren Arbeitssteuerungs- und Kontrollstruktur. Da sich in wissensintensiven und
kreativen Arbeitssystemen Berufs- und Professionsstandards seltener fest definie-
ren lassen, sind Intermediire, die im Arbeits- und Beschiftigungssystem iiberset-
zende und vermittelnde Funktionen tibernehmen und die Entwicklung von Stan-
dards fur die Titigkeiten von Wissens- und Kreativarbeitenden permanent beglei-
ten, von wesentlicher Bedeutung (vgl. die Uberlegungen in Anlehnung an Giddens
1996 in Kap. 5.1.2 sowie Kap. 6.3).

Die in Anlehnung an Jacobsen (2008) entwickelten Uberlegungen legen nahe,
dass seit den 2000er Jahren Titigkeiten, die sich auf subjektivierte Produkti-
ons- und Dienstleistungswiinsche oder auf die Generierung von Informationen
und Wissen als Arbeitsgegenstinde beziehen, mafigeblich an Umfang und in
qualitativer wie statusgenerierender Hinsicht an Bedeutung gewinnen (vgl. auch
Bell 1999; Reckwitz 2012). Es sind, so lisst sich vermuten, vor allem die beschrie-
benen Veranderungen der Arbeitsgegenstinde, die den intensiven Wandel der
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme vorantreiben, denn in den Ti-
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tigkeitssegmenten des tertidren Sektors ist der Bedarf nach einem permanenten
Austausch und einer intensiven Vernetzung mit Akteuren in der Umwelt von
betrieblichen Organisationen offenbar am gréfiten.

Den beiden nicht produktbezogenen, also auf Subjekte und auf Informationen
oder Wissen zielenden Arbeitstitigkeiten ist gemein, dass sie ohne eine permanente
und flexible Bezugnahme auf die Organisationsumwelt nicht mehr in gleicher Weise
wie noch in der industriellen Epoche der an sie gerichteten Anforderung der Erfiil-
lung der Rationalisierungsziele gerecht werden kénnen. In dieser Uberlegung spie-
gelt sich erneut die Erkenntnis wider, dass sich mit dem Ubergang von der indus-
triellen zur postindustriellen Epoche die Rationalisierungslogiken verindern (vgl.
Kap. 4). Das heifdt vornehmlich, dass durch die technologisch, organisational und
gesellschaftlich bedingten Wandlungsprozesse in der betrieblichen Arbeitgeberor-
ganisation die Rationalisierungslogik der industriellen Massenproduktion ihre pra-
gende Wirkung verliert (vgl. auch Kap. 6.1.5).

Sehr konkret wirkt sich der Wandel von Arbeitstitigkeiten — vor allem der
quantitative und qualitative Bedeutungszuwachs von subjektivierten Produkti-
ons- und Dienstleistungsprozessen sowie von Informationen und Wissensressour-
cen aufbereitenden, generierenden und verbreitenden Arbeitstitigkeiten — auf die
Erwartungshaltung von Arbeitgebenden, aber auch Arbeitnehmenden hinsichtlich
der in den Arbeitsprozess einzubringenden personlichen Leistungsvermogen,
Qualifikationen und Kompetenzen aus. Und auch dieser Transformationsprozess,
der sich an der Schnittstelle zwischen dem betrieblichen Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungssystem und dem System beruflicher Bildung (vgl. Abbildung 5.2)
beobachten lisst, ist fir die Erklirung des Strukturwandels von Arbeit und Be-
schiftigung von wesentlicher Bedeutung. Seine Auswirkungen sollen daher im
folgenden Teilkapitel detaillierter beschrieben werden.

6.1.5 Zum Wandel des mikro6konomischen Rationalisierungsparadigmas

Im Hinblick auf die dritte interne Verinderungsdynamik ist es notwendig, die im
ersten Teil des Buches (vgl. Kapitel 4) diskutierten Uberlegungen von Piore und Sa-
bel (1984) zum Leitbildwandel des 6konomischen Rationalisierungsparadigmas am
Ubergang von der industriellen zur postindustriellen Moderne auf der Mesoebene
der betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme in Erinnerung
zu rufen. Hilfreich sind hierbei auch Verweise auf Thompsons (1967) Uberlegun-
gen zu den Verinderungen des technologischen Kerns betrieblicher Organisatio-
nen, wie sie in den vorangegangenen Abschnitten 6.1.3 und 6.1.4 auf unterschiedli-
chen Analyseebenen eingeflochten wurden. Fiir eine vollstindige Erklirung der Fle-
xibilisierungsdynamiken in den betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschif-
tigungssystemen der postindustriellen Epoche — speziell von deutschen Unterneh-
men im Zeitraum der Jahre 1990 bis 2000 — muss als zweite wesentliche Erklirungs-
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determinante aber nun der Wandel des 6konomischen Managementsystems als we-
sentlichem Teilsystem von Arbeitgeberorganisationen diskutiert werden. Hierfiir
ist ein Ritckbezug auf die in Kapitel 4.2.1 beschriebenen Entwicklungen wesentlich
und wertvoll.

Mit der Riicknahme des Stabilititsversprechens der industriellen Epoche (vgl.
Abschnitt 6.1.3) und dem Riickgang der Beschiftigung im verarbeitenden Gewerbe
(vgl. Abschnitt 6.1.4) ging in der deutschen Unternehmens- und Betriebslandschaft
vor allem im Zuge der Lean-Management-Offensive der 1990er Jahre die Eta-
blierung eines neuen mikrodkonomischen Rationalisierungsparadigmas einher,
das als Leitbild betrieblicher Managementstrategien die Organisationsstrukturen
im deutschen und europiischen Wirtschaftsraum seither mafigeblich prigt. In
Abgrenzung vom industriellen Paradigma der Ausnutzung von Skaleneffekten in
der Schwerindustrie und bei der Herstellung von standardisierten Massengiitern
(Output-Orientierung) entwickelte sich zunichst in den deutschen Leitbranchen
Automobil- und Werkzeugmaschinenbau (vgl. Piore/Sabel 1984) eine neue Form
der Rationalisierung von Produktions-, Arbeits- und Dienstleistungsprozessen,
die auf dem von Ohno (2013°) erstmals fiir die japanische Automobilindustrie
detailreich beschriebenen Prozessmanagementkonzept der »Vermeidung von Ver-
schwendung«beruhte. Das Ziel dieses Konzepts war es, die integrierte, hierarchisch
strukturierte grof3betriebliche Organisation zu einer »schlanken«, auf die Kern-
strukturen und Kernprozesse reduzierten flexiblen Organisation umzubauen und
die Produktions- und Arbeitsprozesse durch die Optimierung von Lagerhaltung
und Logistik sowie den Einsatz mikroelektronischer Steuerungselemente auf die
neue okonomische Zielstellung der Produktion individualisierter und diversifi-
zierter Qualititsgiiter fiir die postindustrielle Konsumgesellschaft auszurichten.
Bei Piore und Sabel schligt sich diese Entwicklung entsprechend in der Betonung
des vor allem in handwerklichen Herstellungskontexten (Intensivtechnologien; vgl.
Thompson 1967) verbreiteten Produktionskonzepts der »flexiblen Spezialisierung«
(Piore/Sabel 1984) nieder. Diese »neue« personaldkonomische Optimierungsstra-
tegie im industriellen Fertigungsbereich richtet sich stirker auf die Losung von
durch die dynamischen Entwicklungen in der Organisationsumwelt verursachten
Diskontinuitits- und Kontingenzproblemen und weniger auf die Ausnutzung von
Skaleneffekten grofitechnischer Anlagen, bei denen fiir die effiziente Arbeitsorga-
nisation und den effizienten Personaleinsatz die stabile Organisationsumwelt und
die Orientierung an lingerfristigen Planungshorizonten grundlegend waren.

Die beschriebene Umstellung der mikro6konomischen Rationalisierungslogik
von einer Output- auf eine Inputorientierung, in deren Zuge neue, flexibel an-
passbare Produktionstechnologien und Maschinen eingefiithrt werden, lost einen
intensiven Strukturwandel von betrieblichen Beschiftigungssystemen aus, der sich

9 Das Buch erschien erstmals 1978.
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nicht auf die Auflésung des gegenseitigen Stabilititsversprechens zwischen Arbeit-
gebenden und Arbeitnehmenden reduzieren lisst, die in dem Kapitel 6.1.3 bereits
thematisiert wurde. Getrieben von der neuen Managementstrategie lisst sich ein
Umdenken im Hinblick auf die 6konomischen Rationalisierungsziele beobachten.
Es etabliert sich eine spiralférmige Operations- und Denkweise des betrieblichen
Managements, die auf eine Verschlankung der betrieblichen Arbeitsorganisation
auf Kernprozesse und eine permanente Optimierung dieser Prozesse zielt. Erreicht
werden soll dies durch strategische Entscheidungen, die grundsitzlich grofiere
Kontingenzen und Diskontinuititen in der Organisationsumwelt einkalkulieren,
was es notwendig macht, die optimale Ausschépfung aller zur Erreichung der
Produktions- beziehungsweise Herstellungsziele der betrieblichen Organisation
verfiigbaren Ressourcen immer wieder neu zu priifen. Diese neue Denkweise im
betrieblichen Management und Personalmanagement 16st eine unendlich fort-
setzbare Dynamik der ékonomisch begriindbaren Optimierung aus und ersetzt
das Stabilititsversprechen der industriellen Epoche durch ein gegenseitiges Leis-
tungsversprechen, das die stetige Anpassung der Ressourcen auf beiden Seiten
impliziert und in immer neuen Aushandlungsprozessen Flexibilitit produziert und
garantiert.

Diese seit den 1990er Jahren sich im deutschen Kontext durchsetzende be-
triebliche Rationalisierungslogik — die von einigen Autoren als Okonomisierung
oder Vermarktlichung (Kohler/Weingartner 2018) unterschiedlicher Arbeitskon-
texte beschrieben wird — treibt ein auf Dauer gestelltes, 6konomisch getriebenes
Anpassungs- und Flexibilisierungsstreben betrieblicher Arbeitsorganisationen
voran, das mit den zunehmend komplexer aufgebauten Unternehmensstrukturen
und den Kontingenzen des sich raumlich weiter ausdehnenden Wirtschaftsrau-
mes begriindet wird (Beck 1986; Giddens 1990, 1999) und damit Legitimitit fir die
auf immer kiirzere Planungshorizonte ausgerichtete Managementstrategie von
Arbeitsorganisationen generiert (vgl. Giddens 1996; Rosa 2005).

Die sich dauerhaft selbstverstirkende Dynamik 6konomischer Rationalisierung
wird in der postindustriellen Arbeitsgesellschaft nicht nur fiir Beschiftigungssys-
teme im produzierenden wie auch im Dienstleistungssektor zunehmend zum Leit-
bild. Sie setzt sich vielmehr im Zuge der neoliberalen Reformierung der deutschen
Wirtschafts- und Sozialpolitik seit den 1980er Jahren (vgl. Piore/Sabel 1984; Doe-
ring-Manteuffel/Raphael 2012) und der Transformationsprozesse im Kontext der
deutsch-deutschen Wiedervereinigung (Bosch et al. 2007) auch in bis dato weni-
ger durch konomische Interessen geprigten Beschiftigungssektoren durch, so et-
wa im Bereich der Gesundheitsdienstleistungen inklusive der medizinischen Ver-
sorgung und der Pflege (Engartner 2016) oder auch in der allgemeinen und berufli-
chen Bildung (Krause 2018). Da die Organisationen in diesen Beschiftigungssekto-
ren schon aufgrund ihres technologischen Kerns (Vermittlungs- und Intensivtech-
nologien; vgl. Thompson 1967) beziehungsweise ihres Arbeitsgegenstands (Subjek-
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te, subjektivierte Giiter sowie die Generierung von Wissen und Information; vgl. Ja-
cobsen 2008) von einem héheren Bediirfnis nach einer Anpassung der Arbeitspro-
zesse an die Umweltbedingungen geprigt sind, fallen die Flexibilisierungsbestre-
bungen, die nun noch stirker von 6konomischen Rationalisierungsiiberlegungen
angetrieben werden und tiefer in die betrieblichen Arbeitsprozesse und Beschifti-
gungsarrangements eingreifen, gerade in diesen Beschiftigungssegmenten auf ei-
nen fruchtbaren Boden. Vor diesem Hintergrund etablieren sich insbesondere in
den 1990er bis 2000er Jahren in den verschiedenen Beschiftigungssegmenten des
tertidren Sektors in Deutschland Formen der intensiven Flexibilisierung von Be-
schiftigungsarrangements in einer grofien Breite (vgl. Kap. 6.2, 6.3).

Im Riickblick l4sst sich die beschriebene Flexibilisierungsdynamik als wesentli-
cher Faktor der Reorganisation betriebszentrierter Beschiftigungssysteme in Rich-
tung einer stirkeren Vermarktlichung (vgl. Kéhler/Weingirtner 2018) oder auch in
Richtung einer Losung aus industriell geprigten betrieblichen Organisationsstruk-
turen verstehen. Dies geht mit einer Auflosung der engen Kopplung des betrieb-
lichen Beschiftigungssystems und des betrieblichen Arbeitsorganisationssystems
einher.

Erstens lisst sich fiir den deutschen Kontext im Zeitraum der 1990er bis
2000er Jahre eine Dynamik der externalisierenden betrieblichen Flexibilisierung
beobachten, die auf eine stirker marktférmige Organisation von Beschiftigungs-
arrangements zielt und sich in der Zunahme atypischer Beschiftigungsformen wie
Befristung oder Leiharbeit sowie von geringfiigiger Beschiftigung, Werkvertragen
und Soloselbststindigkeit manifestiert. Atypische Beschiftigungsformen zeichnen
sich dabei laut der Definition des Statistischen Bundesamtes dadurch aus, dass die
Arbeitnehmenden nicht mehr in vollem Umfang in das System betriebszentrier-
ter Beschiftigung eingebunden sind, sodass ihnen - aufgrund der Ausgestaltung
des deutschen Institutionen- und Sozialversicherungssystems bis in die heutige
Zeit hinein (vgl. Kapitel 6.1.2) — nicht die gleiche soziale und arbeitsrechtliche
Absicherung gewihrt wird wie »Normalarbeitnehmern«. In der Analyse dieser
Flexibilisierungsdynamik der Ausweitung atypischer Beschiftigung auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt wird somit als arbeitsgesellschaftliche Folge vor allem die Frage
nach der wieder zunehmenden Prekarisierung von Lohnarbeit am Ende des 20ten
und Beginn des 21ten Jahrhunderts gestellt (vgl. Castell/Dérre 2009; Promberger
2012: 55fF.; Keller/Seifert 2013).

Zweitens lisst sich im gleichen Zeitraum eine Dynamik der Reorganisation
des inneren Kerns betrieblicher Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme
durch die Subjektivierung von Arbeitsformen nachzeichnen (Baethge 1991; Vof3/
Pongratz 1998; Lohr 2003; Brockling 2007). Diese Strategie fokussiert dabei we-
niger auf die numerische Flexibilisierung von Personalressourcen, sondern strebt
vielmehr eine hohere Flexibilitt in der internen Personalbesetzung an, die durch
eine eher marktformige Steuerung und Kontrolle von Arbeitsprozessen erreicht
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werden soll (Kratzer et al. 2003). Die damit verbundenen personalstrategischen Re-
organisationsprozesse lassen sich nochmals differenzieren in solche, die eher auf
die innerbetriebliche Mobilitit von Arbeitskriften setzen (etwa durch das Rotati-
onsprinzip oder den Abbau von Qualifikationsbarrieren), und in solche, die stirker
auf die intrinsische Motivation der Arbeitnehmenden bei der Bewiltigung der
Arbeitsaufgaben und die Generierung von Leistungsbereitschaft abstellen, indem
Arbeitnehmenden mehr unternehmerische Kosten- und Projektverantwortung zu-
geschrieben wird (Vof3/Pongratz 1998; Kratzer et al. 2003; Brockling 2007). Gerade
die zweite Form der marktformigen Steuerung und Kontrolle von Arbeitsprozessen
geht einher mit dem Abbau von Entscheidungs- und Verantwortungshierarchien
und einer Ausweitung der Gestaltungsspielriume der Arbeitnehmenden bei der
Ausfithrung von Arbeitstitigkeiten (Drucker 1983), verlangt von diesen aber im
gleichen Zug eine hohere Anpassungsbereitschaft an Arbeitsziele sowie die perma-
nente Erweiterung der eigenen Qualifikationen und Kompetenzen wihrend der
gesamten beruflichen Laufbahn (Drucker 1983; Brockling 2007).

Boltanski und Chiapello (2006) weisen wie Reckwitz (2012) darauf hin, dass
die beschriebene Verinderungsdynamik auch als eine Folge des in den 1970er
Jahren beginnenden Kulturwandels beschrieben werden kann, insofern sie das in
der gesellschaftlichen Wertschitzung an Bedeutung gewinnende Dispositiv der
Kreativitit in eine dkonomische Verwertungslogik iibersetzt, wodurch Arbeits-
prozessen, die sich diesem Dispositiv zuordnen lassen, eine hohere 6konomische
Wertigkeit zugewiesen wird. Mit dieser Aufwertung von Arbeitsprozessen und Ta-
tigkeitsfeldern, die auf die Herstellung von »Wissen« sowie »Neuem« oder »Neuar-
tigem« abzielen, geht einher, dass die in diesen Feldern etablierten Strukturen und
Wertvorstellungen eine Vorbildfunktion erlangen. So werden beispielsweise der
Kinstler, der Kreative und der freie Unternehmer zu sozialen Leitfiguren stilisiert,
deren Lebensentwiirfe und Tatigkeitsfelder Erfolg wie auch sozialen Wohlstand
versprechen und dementsprechend nachahmenswert sind. Die Strukturen und
Leitbilder der »neuen Erfolgsindustrien« der postindustriellen Wohlstandsgesell-
schaft — der Kreativwirtschaft und der Informationsékonomie — eignen sich dabei
im Sinne einer 6konomischen Wachstumslogik in herausragender Weise, um die
Legitimation fiir umfassende Reorganisationsprozesse zu erzeugen, die denen
der Industriegesellschaft iiberzeugend gegeniibergestellt werden konnen, da sie
sich mit dem neuen mikrodkonomischen Paradigma der Inputoptimierung gut
vereinbaren lassen.

6.1.6 Die organisationale Entkopplung von Arbeit und Beschéftigung

Beide im letzten Abschnitt beschriebenen Formen der Flexibilisierung betriebszen-
trierter Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme folgen letztlich — und
das sei an dieser Stelle nochmals explizit herausgestellt — ein und derselben Logik:
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der Ubertragung eines gréferen Teils der unternehmerischen Verantwortung fiir
die Arbeitserfolge und die Reproduktion der Arbeits- und Leistungsfihigkeit auf
die Arbeitnehmenden selbst (oder in spezifischen Organisationskontexten auch
auf intermediire Akteure). Verbunden ist damit ein Prozess der Distanzierung der
betrieblichen Organisationen als Arbeitgebende von der sozialen und gesellschaft-
lichen Verantwortung fiir die Arbeitskrifte. Ich mochte fiir diese zunehmende
Distanzierung den Begriff der organisationalen Entkopplung von Arbeit und Beschif-
tigung beziehungsweise des betrieblichen Arbeitsorganisations- vom betrieblichen
Beschiftigungssystem einfithren. Mit dieser Begriffsfindung und konzeptionellen
Eingrenzung des Untersuchungsgegenstands lehne ich mich an die Uberlegungen
von Promberger (2012: 37) an, der in seiner Auseinandersetzung mit den Beson-
derheiten der Beschiftigungsform der Leiharbeit — insbesondere der Abkopplung
des Leiharbeitenden von der betrieblichen Organisation und von fest an sozi-
alversicherungspflichtige Beschiftigung gekniipften institutionellen Systemen,
beispielsweise dem System industrieller Beziehungen oder dem System der beruf-
lichen Bildung — von der organisationalen und institutionellen Flexibilisierung von
Arbeit spricht. Der Begriff der organisationalen Entkopplung nimmt zudem Bezug
auf die von Giddens (1996) vorgelegte Beschreibung der zunehmenden Entbettung
sozialer Akteure aus den sozialen Kontexten industriell gepragter Gesellschaften
(vgl. Kapitel 5.1.2) sowie auf Tolberts und Zuckers (1983) organisationstheoretische
Beschreibung der Entkopplung unterschiedlicher organisationaler Logiken im
Prozess der Ausdifferenzierung von Teilsystemen in immer komplexer werdenden
Organisationsumwelten, um diese unabhingig voneinander an die komplexeren
Anforderungen in der Umwelt anpassen und mit Blick auf alle relevanten Akteure
Legitimitit fiir das organisationale Handeln generieren zu konnen.

Da aber auch in immer komplexer werdenden Organisationsumwelten eine
reine marktférmige Organisation sowie Steuerung und Kontrolle von Arbeits-
prozessen aufgrund der asymmetrischen Verteilung von Machtressourcen in
Arbeitsbeziehungen (vgl. Marsden 1999; Kreckel 2004) nicht umsetzbar ist, stellt
sich die gesellschaftsanalytisch duflert interessante Frage, welche Instanzen oder
Mechanismen die Vermittlungsfunktion der betriebszentrierten Organisationsfor-
men von Arbeit und Beschiftigung iibernehmen kénnen. Konkret lisst sich diese
Frage in Bezug auf die weiteren Analysen wie folgt formulieren: Welche Rolle spielen
etablierte und neue Intermediire sowie neue netzwerkférmige Arbeitsorganisa-
tionen fir die Aufrechterhaltung von Beschiftigungssystemen in postindustriellen
Arbeitsgesellschaften und wie werden sie in politische Gestaltungsprozesse zur
Neuregulierung des deutschen Beschiftigungsmodells einbezogen? Auf diese
Frage wird in den folgenden Teilkapiteln 6.2 und 6.3 niher einzugehen sein.
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6.2 Flexibilisierung, Externalisierung und organisationale Entkopplung:
Atypische Beschaftigung als Spiegelbild

6.2.1 Die Ausweitung atypischer Beschéftigung
in den 1990er bis 2000er Jahren

Die Beobachtung der Entwicklung von atypischer Beschiftigung im deutschen
Beschiftigungssystem wurde bereits von zahlreichen Autoren als ein wesentli-
ches Indikatorsystem der Analyse von Flexibilisierungsprozessen herausgestellt.
Umfang und Intensitit der Ausweitung unterschiedlicher atypischer Beschifti-
gungsformen werden statistisch und mit qualitativen Analysemethoden beobachtet
und beschrieben. Fiir den Zeitraum der 1990er bis 2000er Jahre lisst sich anhand
zahlreicher Studien daher aufzeigen, dass die sozialversicherungspflichtig unbe-
fristete Vollzeitbeschiftigung in Deutschland nachweislich an Dominanz verloren
hat (Bellmann/Fischer/Hohendanner 2009; Keller/Seifert 2013, 2018; Krause 2013;
Eichenhorst/Marx/Thode 2010; Eichenhorst 2015; Seifert 2017; Erlinghagen 2017;
Schmid, G. 2018; Seils/Baumann 2019). Es zeigte sich, dass ausgehend von einem
hohen Niveau der sozialversicherungspflichtig unbefristeten Normalbeschiftigung
in Deutschland, von Anfang der 1990er bis etwa Mitte der 2000er Jahre eine ste-
tige Steigerung des Anteils atypischer Beschiftigung an der Kernbeschiftigung™
nachgezeichnet werden kann (vgl. Abbildung 6.4, 6.5, Quelle Destatis 2022; auch
Seifert 2017; Erlinghagen 2017). Etwa seit dem Jahr 2006 steigt der Anteil atypischer
Beschiftigung dann eher moderat; er bewegt sich im europiischen Vergleich aber
inzwischen auf dem relativ hohen Niveau von rund einem Viertel an der Kernbe-
schiftigung" (Destatis 2022; siehe Abbildung 6.4). Werden die Soloselbststindigen
als weitere — sozial nur wenig abgesicherte Arbeitsform — und auch Teilzeitbe-
schiftigte mit bis zu 35 Stunden mitbetrachtet, liegt der Anteil seit dem Jahr 2005
sogar bei iiber 35 Prozent (vgl. Destatis 2022). Einige der beobachteten atypischen
Beschiftigungsformen werden im Zuge dieser empirischen Beschreibung des
Strukturwandels auf dem deutschen Arbeitsmarke als neuen Normalitit beschrie-
ben — wie beispielsweise der wachsende Anteil von sozialversicherungspflichtigen
Beschiftigungsverhiltnissen in Teilzeit und Befristung. Andre atypische Beschif-
tigungsformen wie Leiharbeit, Werkvertragsarbeit und neue Soloselbststindigkeit
weisen auf eine stirkere Destrukturierung und Entkopplung der ehemals vor allem
durch interne betriebsférmig geprigte Strukturen der Organisation von Arbeit

10 Kernbeschaftigung meint nur Erwerbstétige im Alter von 15 bis 65 Jahren, nicht in Arbeitslo-
sigkeit, nicht in Bildung.

1 Giinther Schmidt (2018): S. 44 weist sogar einen Anteil von einem Drittel aus, da er alle Teil-
zeitbeschaftigungsverhiltnisse (Arbeitsstunden < 35) als atypische Beschaftigungsformen
betrachtet.
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und Beschiftigung im deutschen Beschiftigungssystem insgesamt hin. Jingere
Studien, die sich mit dem Thema der Diversifizierung von Beschiftigungsformen
im deutschen Arbeitsmarktsystem auseinandersetzen (Keller/Seifert 2018; Seils/
Baumann 2019; auch Bithrmann/Fachinger/Welskop-Deffaa 2018), machen zudem
deutlich, dass sich in digitalisierten und virtuellen Arbeitswelten neben den in
den 1990er bis 2000er Jahren anzutreffenden Formen atypischer Beschiftigung
(Teilzeitarbeit, befristete Beschiftigung, geringftigige Beschiftigung, Leiharbeit
und Soloselbststindigkeit) neue Beschiftigungsformen wie Arbeit auf Abruf und
Crowd- sowie Gigwork etablieren, fiir die sich mithin bis in die heutige Zeit hinein
eine Ausdehnung und Diversifizierung atypischer Beschiftigung beobachten lisst.

Abbildung 6.4: Entwicklung atypischer Beschiftigung in Deutschland,
Anteil an Kernbeschiftigung™ in Prozent (1991-2020); Quelle Destatis;
Stand 31.01.2022
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Dabei muss die Ausweitung der einzelnen Formen von atypischer Beschiftigung
in den 1990er bis 2000er Jahren mit Blick auf das Phinomen der organisationa-
len Entkopplung von Arbeit und Beschiftigung unterschiedlich bewertet werden.
Sokénnen insbesondere die Leiharbeit und die Soloselbststindigkeit, aber zum Teil
auch die befristete und die geringfiigige Beschiftigung sowie die kleine Teilzeit als
Ausdruck einer Dynamik der Externalisierung beziehungsweise der organisationa-
len Entkopplung von Arbeit und Beschiftigung innerhalb betrieblicher Organisa-
tionen betrachtet werden, da durch die extensive Nutzung gerade dieser Beschif-
tigungsformen die betriebliche Organisation von Arbeit und Beschiftigung stir-
ker an die externen Marktmechanismen gebunden wird. Als Kriterien der Entkopp-

12 Erwerbstétige im Alter von 15 bis 64 Jahren, nicht in Schule, Ausbildung oder einem Wehr-/
Zivil- sowie Freiwilligendienst
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lung von Arbeits- und Beschiftigungssystemen lassen sich insbesondere Merkmale
von Beschiftigungsarrangements anfithren, die den Arbeitskriften keine vollstin-
dige Integration in die betrieblichen Arbeitskontexte mehr erlauben. Konkret ent-
steht eine solche Entkopplung etwa, wenn Beschiftigungssicherheiten, die Einbin-
dung in das deutsche System sozialer Sicherung oder auch die Interessenvertre-
tung der Arbeitskrifte durch betriebliche Organe respektive aulerbetriebliche Ar-
beitnehmervertretungen (Gewerkschaften und Verbinde) nicht mehr iiber die be-
trieblichen Kontexte organisiert werden und demnach von den Arbeitskriften nur
in geringem Maf3e bis gar nicht in Anspruch genommen werden konnen (preki-
re Beschiftigung) oder durch intermedidre Organisationsformen wie Personalser-
viceagenturen sowie andere berufliche Verbands- und Netzwerkstrukturen gewihrt
werden (vermittelte Beschiftigung).

Insbesondere die Ausweitungen der Beschiftigungsformen Befristung, ge-
ringfiigige Beschiftigung sowie in geringerem Umfang auch Leiharbeit und
Soloselbstindigkeit verweisen auf eine dauerhafte Etablierung eines vergleichs-
weise hohen Anteils an externalisierten, stirker marktférmig organisierten (oder
stirker organisational entkoppelten) Beschiftigungsformen im deutschen Be-
schiftigungsmodell und werfen einerseits die oben bereits angedeutete Frage nach
dem Grad der Prekaritit dieser Beschiftigungsformen im deutschen Kontext neu
auf. Andererseits stellt sich die Frage nach der Abfederung von sozialen Risiken
durch neue Formen der Vermittlung von Beschiftigung und alternativen Konzep-
ten der sozialen Absicherung durch Intermediire, kurzum: die Frage nach der
gesellschaftlichen Integration von Arbeitskriften. Insbesondere die Prekarisie-
rungsrisiken (Bourdieu 2000; Castell 2008) sind in der deutschen Debatte tiber die
Folgen der Ausweitung atypischer Beschiftigungsformen im Verlauf der 2000er
Jahre intensiv diskutiert worden und es wurde von Prekarisierungstheoretikern
(Dérre/Castell 2009) ein Trend der Zunahme prekirer Beschiftigung im deut-
schen Beschiftigungssystem hervorgehoben (vgl. Kohler/Weingirtner 2018: 552).
Diesbeziiglich verweisen Keller und Seifert (2013) unter Riickgriff auf die Befunde
zahlreicher Untersuchungen zur Ausweitung atypischer Beschiftigungsstrukturen
in Deutschland auf eine zunehmend groéfier werdende Gruppe von Arbeitskriften
in atypischen Beschiftigungsarrangements, denen ihr Erwerbsarbeitsverhiltnis
kein »subsistenzsicherndes Einkommenc, keine »Beschiftigungsstabilitit«, keine
»Aufrechterhaltung der Beschiftigungsfihigkeit (vor allem durch die Teilnahme
an betrieblicher Weiterbildung)« und auch keine vollstindige »Integration in die
sozialen Sicherungssysteme (vor allem in die gesetzliche Rentenversicherung)«
mehr ermdglicht (vgl. Keller/Seifert 2013: 55).
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Abbildung 6.5: Entwicklung atypischer Beschiftigung in Deutschland in
Tsd. (1991-2020); Quelle Destatis; Stand 31.01.2022
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Abbildung 6.6: Entwicklung der Kernbeschdftigung in Tsd. in Deutschland
(1991-2020); Quelle Destatis; Stand 31.01.2022

Empirisch lasst sich die deutliche Zunahme prekirer Beschiftigungsverhilt-
nisse aber vor allem aufzeigen, wenn man den Blick auf den Niedriglohnsektor
in Deutschland lenkt. Dieser weitet sich laut den Berechnungen von Kalina und
Weinkopf (2020)"” ab Mitte der 1990er Jahre immer weiter aus und tiberschreitet im
gesamtdeutschen Kontext mit Beginn der 2000er Jahre die 20-Prozent-Schwelle.
Dies bedeutet, dass ab dem Jahr 2002 das Einkommensniveau von mehr als 20 Pro-
zent aller sozialversicherungspflichtig Beschiftigten in Deutschland bei weniger
als 75 Prozent des Medianeinkommens liegt. Dabei unterscheiden sich vor dem
Hintergrund des umbruchartigen Strukturwandels der ostdeutschen Wirtschaft
die Entwicklungen in Ost- und Westdeutschland mafgeblich. So zeigen Kalina und
Weinkopf (2020) auf Basis ihrer Berechnungen — die als Referenz zur Bestimmung

13 Andere Studien, die nicht den gesamtdeutschen Medianlohn als Referenz heranziehen, er-
mitteln etwas niedrigere Werte (vgl. Kohler/Weingartner 2018).
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der Niedriglohnschwelle den gesamtdeutschen Medianlohn nutzen -, dass die Be-
schiftigung im Niedriglohnsektor im Gebiet der ehemaligen BRD vor allem Anfang
der 2000er Jahre deutlich zunimmt, wihrend sie im Gebiet der ehemaligen DDR
bereits Mitte der 1990er Jahre bei iiber einem Drittel der Gesamtbeschiftigung
liegt und danach auf diesem wesentlich héheren Niveau stagniert. In den 2010er
Jahren wird dann eine beginnende Angleichung des Ost-und Westniveaus sichtbar,
in dem der Anteil der Niedriglohnbeschiftigung in Westdeutschland stagniert und
der in Ostdeutschland leicht absinkt. Beide Teile Deutschlands weisen aber im
europiischen Vergleich nach wie vor sehr hohe Werte an Niedriglohnbeschiftigten
auf.

Abbildung 6.7: Niedriglohnbeschiftigung in Deutschland 1995-2020; Da-
tenquelle: SOEP; Quelle: Kalina/Weinkopf (2023)

Keller und Seifert (2013) verweisen in ihrer Studie darauf, dass es im Jahr 2010
vor allem atypisch Beschiftigte sind (49,8 Prozent), die einen Niedriglohn beziehen.
Besonders hiufig handelt es sich dabei um Arbeitskrifte, die einen Minijob ausitben
(84,3 Prozent), sowie um Leiharbeitender (67,7 Prozent) und befristet Beschiftig-
te (33,5 Prozent). Vor dem Hintergrund dieser Befunde wurden insbesondere die-
se drei Beschiftigungsformen im Verlauf der 2000er Jahre intensiver sozialwissen-
schaftlich erforscht, was zu zahlreichen Erkenntnissen fiithrte, die sich auf die The-
se der zunehmenden organisationalen Entkopplung von Arbeit und Beschiftigung
in der postindustriellen Arbeitsgesellschaft Deutschland riickbeziehen lassen. Vor
allem anhand der ausgiebig erforschten betrieblichen Nutzung von Leiharbeit soll
dies im folgenden Abschnitt 6.2.2 detaillierter ausgefithrt werden. Gerade die These
des Funktionswandels von Leiharbeit (Holst et al. 2009) eignet sich, um die hier mit
dem allgemeineren Begriff der organisationalen Entkopplung von Arbeit und Be-
schiftigung bezeichnete Entwicklung dem Leser noch einmal exemplarisch zu ver-
anschaulichen.
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6.2.2 Das Beispiel Leiharbeit

Fiir einen Uberblick iiber die Kontextbedingungen, unter denen sich im Zeitraum
der 1990er bis 2000er Jahre Leiharbeit als flexible Beschiftigungsform in Deutsch-
land etablieren konnte, lassen sich insbesondere die umfangreichen qualitativen
Studien von Brose, Schulz-B6ing und Meyer (1990), Schenck (2002), Holst, Nachtw-
ey und Dérre (2009) und Promberger (2012) sowie die quantitativen Befunde von
Schréer und Huhn (1998), Bellmann (2004), Crimmann et al. (2009), Krause (2013)
sowie Keller und Seifert (2013) heranziehen. Dariiber hinaus liefern die Darstel-
lungen von Rudolph und Schréder (1997), Lehmann, Gantz und Eichel (2012) und
Helfen (2015) sowie ein seit 2016 jahrlich aktualisierter Bericht der Bundesagentur
fiir Arbeit (2022) zur aktuellen Entwicklung von Zeitarbeit einen Uberblick iiber die
Veranderungen.

Unter Riickgriff auf die Befunde dieser empirischen Studien lisst sich zunichst
aufzeigen, dass Leiharbeit als Beschiftigungsform insbesondere seit der zweiten
Reform der gesetzlichen Regulierungen zur Arbeitnehmeriiberlassung im Jahr 1994
im primiren und im produzierenden Sektor an quantitativer Bedeutung gewonnen
hat. Im Zeitraum von 1995 bis 2013 stieg die Anzahl der Leiharbeitenden im deut-
schen Beschiftigungssystem von 103.000 auf 870.000 Personen und erreichte im
Jahr 2017 mit knapp einer Million Beschiftigten ihren Hohepunkt. Seit der letzten
Gesetzesnovelle im April 2017 geht die Zahl aber wieder deutlich zuriick (vgl. Abbil-
dung 6.8). Prozentual betrachtet, bedeutete diese Entwicklung eine Steigerung des
Anteils von Leiharbeitenden an der Gesamtbeschiftigung im Zeitraum von 1991 bis
2010 von 0,4 auf 2,3 Prozent (vgl. Keller/Seifert 2013). Aktuell stabilisiert sich dieser
Anteil auf einem Niveau von etwas itber 2 Prozent aller erwerbstitigen Personen.

Abbildung 6.8: Entwicklung von Leiharbeit in Deutschland; Datenquelle:
Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit; Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit
(2022),S. 7
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Eshandelt sich bei der Leiharbeit also um eine spezifische Form extern-flexibler
Beschiftigung, die im deutschen Beschiftigungssystem seit den 1990er Jahren im-
mer nur einen geringen Anteil hatte und hat. Gleichwohl ist es gerade diese Beschif-
tigungsform gewesen, die aufgrund ihrer besonderen Konstellation eine eigene Dy-
namik der inneren Flexibilisierung betriebszentrierter Beschiftigungsstrukturen
angestofien hat, weshalb sie auch als Quelle der Prekarisierung von Arbeit im deut-
schen Beschiftigungssystem gilt (vgl. Holst/Nachtwey/D6rre 2009). Am Phinomen
Leiharbeit lasst sich folglich die Dynamik des strukturellen Wandels von betriebli-
chen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen im deutschen Kontext der
1990er bis 2000er Jahre wie in einem Brennglas offenlegen. Der in den 2000er Jah-
renvor allem in den oben benannten qualitativen Studien herausgearbeitete Funkti-
onswandel von Leiharbeit (Brose/Schulze-Boing/Meyer 1990; Holst/Nachwey/Dérre
2009) kann als eines der Symptome des allgemeinen Strukturwandels betriebszen-
trierter Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme gefasst werden. Er fithrt
in besonders deutlicher Weise die unzureichende sozialstaatliche und arbeitsrecht-
liche Einbettung des Strukturwandels der Arbeitsgesellschaft vor Augen, da die Aus-
weitung von Leiharbeit, die im Zuge einer Neuorientierung betrieblicher Personal-
strategien zur Bewiltigung der wachsenden Unsicherheiten und Diskontinuititen
von wirtschaftlichen Produktions- und Austauschprozessen erfolgte, hiufig mit ei-
ner Prekarisierung von Beschiftigungsverhiltnissen verbunden war (vgl. Bellmann
2004; Promberger 2012; Keller/Seifert 2013). Was aber waren die Griinde dafiir, dass
sich Leiharbeit im Zuge der 1990er bis 2000 Jahre so intensiv entfalten konnte — wie
genauldsst sich ein Funktionswandel von Leiharbeit fiir diesen Zeitraum nachzeich-
nen?

Inder Studie von Schréer und Huhn (1998: 63ff) werden zunichst fiir die betrieb-
liche Nutzung von Leiharbeit in einer quantitativen Befragung sehr systematisch
drei zentrale Dimensionen von betrieblichen Motiven unterschieden, die sich aus
einer funktionalistischen und mikrodkonomischen Analyse herleiten lassen. Als
personalstrategisches Instrument kann Leiharbeit demnach zielen auf die Flexibi-
lisierung der Unternehmens- und Produktionsorganisation (hiufigste Nennung:
saisonale Auftragsspitzen, Terminschwierigkeiten und Wachstumsphasen), auf die
Flexibilisierung von Personalressourcen (hiufigste Nennung: Personalengpasse,
Variation in der Belegschaft und Mitarbeitererprobung) und auf die Reduktion von
Personal- und Verwaltungskosten (hdufigste Nennung: kein Personaliiberhang,
gute Kalkulationsgrundlage, Arbeitskrifteauswahl). Diese drei Motive werden auch
in Studien, die die Einsatzstrategien von Entleihbetrieben zu unterschiedlichen
Zeitpunkten auf der Grundlage institutionendkonomischer Uberlegungen un-
tersuchen und hierbei Leiharbeit als ein personalékonomisches Instrument zur
Verringerung von Transaktionskosten einordnen, als wesentlich herausgearbeitet
(vgl. Rudolph/Schréder 1997; Bellmann 2004).
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Allerdings zeigt eine tiefere Analyse der betriebsékonomischen Funktionslogik,
dass die Einsparung von Transaktionskosten durch den Einsatz von Leiharbeit
nicht so voraussetzungsfrei ist, wie es die modelltheoretischen Annahmen zur
Erklirung der Ausweitung von Leiharbeitsverhiltnissen zunichst vermuten lassen
(vgl. Schenck 2002; Lehmann/Gantz/Eichel 2012; Krause 2013). So verursachen
beispielsweise lingere Einarbeitungszeiten oder auch zyklisch respektive saisonal
auftretende Personalengpisse bei Verleihfirmen gleichermaflen Transaktions-
kosten, die die eingesparten Kosten verringern oder ginzlich aufwiegen konnen.
Und auch der gesetzliche Rahmen, insbesondere Anderungen in der Regulierung
von Leiharbeit, kann den im Betrieb durchgefiihrten Transaktionskostenvergleich
mafigeblich beeinflussen. Sehr konkret spiegelt sich dies in den von Rudolph und
Schréder (1997) vorgelegten mikrodkonomischen Uberlegungen zur Ausschépfung
von Lohndifferentialen als Motiv der Nutzung von Leiharbeit wider. Auch ist die
Nutzung von Leiharbeit in den Kontext weiterer interner und externer Flexibili-
sierungsmafinahmen zu stellen und ist entsprechend immer nur als ein Teil der
betrieblichen Flexibilisierungsstrategie zu verstehen. (vgl. Promberger 2012) Es
lasst sich somit konstatieren, dass Leiharbeit in betrieblichen Kontexten hiufig
zuerst eingefiihre als Kriseninstrument sich im Zuge der Etablierung hiufiger zu
einem stindigen Planungsinstrument des Personalmanagements weiterentwickelt.

Verweise darauf, inwieweit die nihere Organisationsumwelt und betrieblich
Entscheidende einen Einfluss auf die Ausweitung der Beschiftigungsform Leihar-
beit in betrieblichen Kontexten ausiiben, liefern vor allem die Befunde qualitativer
Fallstudien (insbesondere Schenck 2002; Promberger 2012). In diesen zeigt sich,
dass Leiharbeit oft erst dann eingesetzt wird, wenn interne Flexibilisierungsmaf3-
nahmen wie der Abbau von Uberstunden erschépft sind. Gleichzeitig beeinflusst
auch die Erfahrung mit dem Einsatz von Leiharbeitskriften die Art und Weise, wie
Leiharbeit in betrieblichen Zusammenhingen letztlich strategisch eingesetzt und
genutzt wird.

Wie bereits Brose, Schulze-Béing und Werner (1990) aufzeigen, lassen sich
fur die Begriindung des Einsatzes von Leiharbeitskriften aber auch jenseits von
Transaktionskosteniiberlegungen weitere Einsatzfelder ausmachen, wie beispiels-
weise im Kontext von Restrukturierungsprozessen in den Unternehmen. Brose
et al. unterscheiden in diesem Zusammenhang zwischen der Bestands- und der
Entwicklungsflexibilitit. Mit dem Konzept der Bestandsflexibilisierung sprechen
sie die oben erwihnten Strategien der Flexibilisierung von Unternehmens- und
Produktionsstrukturen an; das Konzept der Entwicklungsflexibilitit verweist
erginzend darauf, dass mit flexiblen Personalbesetzungsstrategien bestehende
Strukturen auch aufgebrochen werden. Das heifdt, Leiharbeit wird als Instrument
der Entwicklungsflexibilisierung genutzt, um im Prozess des Umbaus von Or-
ganisationsstrukturen Positionen voriibergehend zu besetzen und diese somit
offenzuhalten fiir eine weitere Verinderung oder gar fiir ihre Auflésung. So beob-
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achten Brose, Boing-Schulze und Werner (1990) bereits Anfang der 1990er Jahre,
dass Leiharbeit auch ein Instrument zur Gestaltung eines geplanten innerbetriebli-
chen Strukturwandels darstellt und dementsprechend nicht nur als ein temporires
Instrument zur Bewéltigung von Auftragsschwankungen verstanden werden kann.

In den spiteren Studien der 2000er Jahre, in denen Leiharbeit als personalpo-
litisches Flexibilisierungsinstrument diskutiert wird, kommen zu den bereits ge-
nannten institutionendkonomisch begriindbaren Motiven weitere Aspekte hinzu.
So zeigen Holst, Nachtwey und Dérre (2009), dass Leiharbeit auch eine disziplinie-
rende Wirkung auf die Stammbelegschaft von Betrieben ausiiben kann. Allerdings
weisen die Autoren darauf hin, dass die disziplinierende Wirkung von Leiharbeit
zumeist nicht der Primirimpuls des Personalmanagements fiir die Einfithrung von
Leiharbeit im Betrieb, sondern eher ein Argument fiir deren Beibehaltung oder In-
tensivierung ist.

Wie die umfassenden empirischen Untersuchungen zum betrieblichen Einsatz
von Leiharbeit letztlich belegen, sind fiir betrieblich Entscheidende die Motive
handlungsleitend, die die 6konomische Analyse aufzeigt. Diese legitimieren den
Einsatz dieses Personalflexibilisierungsinstrumentes im Betrieb. Mit der Einfith-
rung und auch im Zuge der dauerhaften Nutzung von Leiharbeit im Betrieb findet
letztlich eine Uberpriifung der Funktionslogik vor allem iiber Erfahrungswerte
statt, wodurch sich Handlungsmotive und die Begriindungen des Einsatzes von
Leiharbeitenden verindern. Auf diese Verinderung von Handlungs- und Rechtfer-
tigungslogik stellt die These vom Funktionswandel der Leiharbeit ab, welche auf
der Basis empirischer Studien zeigt, dass die empirisch hiufig untersuchten in-
stitutionendkonomischen Nutzungsmotive von Leiharbeit vor allem hilfreich sind,
um die Einfithrung von Leiharbeit in betrieblichen Nutzungszusammenhingen
zu legitimieren. Die Intensivierung und Verstetigung der Nutzung von Leiharbeit
folgt demnach einem ganz anderen Muster, das mit dem Legitimationsgewinn
von Leiharbeit sowohl im gesellschaftlichen als auch im betrieblichen Kontext
verbunden ist.

Um die Intensivierung von Leiharbeit in betrieblichen Kontexten zu verstehen,
ist es hilfreich, auf die vor allem in den 1990er und frithen 2000er Jahren durchge-
setzten Reformen zur immer weiteren Deregulierung dieser Beschiftigungsform zu
verweisen. Damit kann fiir die Leiharbeit dargestellt werden, dass ihre zunehmende
Ausweitung eng mit Verinderungen auf der regulativen Ebene des deutschen Ar-
beitsmarktsystems zusammenhingt, welche ihrerseits als Spiegel der zunehmen-
den Liberalisierungsbestrebungen von Wirtschaftsunternehmen und wirtschafts-
politischen Akteuren gelesen werden kénnen.

Helfen (2015) zeichnet auf Basis einer sehr umfassenden diskursanalytischen
Auswertung von Dokumenten die Entwicklungen auf der regulativen Ebene nach
und ordnet diese Verinderungen in Form einer chronologischen Reihenfolge, wo-

155



156

Zweiter Teil - Strukturwandel von Arbeit und Beschéftigung

mit er den Durchsetzungsprozess der Beschiftigungsform Leiharbeit im deutschen
und europdischen Kontext aufzeigen mochte.

Den Wandel in der 6ffentlichen Wahrnehmung von Leiharbeit in Deutsch-
land seit der Nachkriegszeit unterteilt Helfen (2015) in vier Phasen, die jeweils
durch spezifische 6ffentliche Debatten geprigt sind und in denen sich die ge-
setzliche Regulierung von Leiharbeit dndert. Diese vier Phasen bezeichnet er
wie folgt: »Post-war settlement« (1949-1966), »Building up pressure« (1967-1996),
»Power reversal« (1997-2004) und »Contested legitimation« (2005-2012). Als zen-
trale Akteure beziehungsweise Meinungsgebende stehen sich laut Helfens (2015)
heuristisch vereinfachter Systematik dabei jeweils Vertretende von Gewerkschaf-
ten und Betriebsriten auf der einen und Kundenvertretungen, Zeitarbeitsfirmen
sowie Arbeitgebervertretungen auf der anderen Seite gegeniiber. Deutlich wird in
seiner Analyse, dass die gesetzliche Deregulierung von Leiharbeit in einem engen
Zusammenhang mit der Verinderung des 6ffentlichen Meinungsbildes beziiglich
Leiharbeit steht. Wahrend in der Nachkriegsperiode ein sehr negatives, stirker von
sozialpolitischen Uberlegungen geformtes Bild von Leiharbeit herrschte, das eine
Diskussion iiber ein generelles Verbot dieser Beschiftigungsform in allen Branchen
entfachte, wurde Leiharbeit im Zuge der neoliberalen Wirtschaftspolitik ab den
1980er Jahren zunehmend positiver gesehen, was letztlich die fast vollstindige
Deregulierung dieser Beschiftigungsform Anfang der 2000er Jahre ermoglichte.

Als Wendepunkt des 6ffentlichen Meinungsbildes lisst sich in Anlehnung an
Helfens (2015) Analyse, der von der Kommission zum Abbau der Arbeitslosigkeit
und zur Umstrukturierung der Bundesanstalt fiir Arbeit (2002) herausgegebene
Bericht »Moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt« identifizieren. In diesem
wird Leiharbeit als ein zentrales Flexibilisierungsinstrument betrieblicher Be-
schiftigung diskutiert wird, wie sich beispielhaft an dem folgenden Zitat aus dem
Kommissionspapier zeigen lasst:

»Fiir Unternehmen werden neue Moglichkeiten der Kapazititserweiterung >At-
mungsinstrumentec« (z.B. fiir das Handwerk) geschaffen. In Zusammenarbeit mit
den Selbstandigen kdnnen Unternehmen sowohlihre Kapazititen>atmenc<lassen,
als auch ihre Attraktivitit gegeniiber den Kunden verstarken. Zeitarbeit kann den
Arbeitsmarkt weiter flexibilisieren und vorhandene Beschiftigungspotenziale
ausschopfen. Mit der Personal Service Agentur werden der Kiindigungsschutz
neutralisiert und die Nachfrage nach Arbeitskraft erhoht.« (Bericht der Kommissi-
on zum Abbau der Arbeitslosigkeit und zur Umstrukturierung der Bundesanstalt
fiir Arbeit 2002, 41)

Die oben benannten Motive der Nutzung von Leiharbeit als ein Instrument zur Fle-
xibilisierung der Unternehmens- und Produktionsstruktur wie auch der Personal-
ressourcen werden in dieser Hochphase der politischen Bemithungen, der hohen
Arbeitslosigkeit zu begegnen, indem der Arbeitsmarkt dereguliert wird, durch ein
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positives 6ffentliches Meinungsbild und eine auf Leiharbeit setzende Arbeitsmarkt-
politik der damaligen Bundesregierung deutlich verstirkt. Dies erscheint aus einer
heutigen Perspektive, die die Folgen dieser Arbeitsmarktpolitik kennt, schon fast
wieder tiberraschend, woran deutlich wird, wie stark sich das 6ffentliche Meinungs-
bild in den letzten finfzehn Jahren erneut gewandelt hat.

Die Hochphase der Deregulierung von Leiharbeit wurde im deutschen Kontext
im Jahr 2003 erreicht, als das Synchronisations- und Wiedereinstellungsverbot
sowie die Uberlassungshdchstdauer wegfielen, das Uberlassungsverbot im Bauge-
werbe eingeschrinkt und der Gleichstellungsgrundsatz eingefiihrt wurde. Seither
sind mit den Reformen der Jahre 2011, 2012 und 2017 (vgl. Bundesagentur fiir
Arbeit 2022) einige zentrale Elemente der Deregulierung zuriickgenommen wur-
den. Im Jahr 2020 musste der Gesetzgeber sogar regulierend eingreifen, um eine
beschiftigungspolitisch fehlgeleitete Entwicklung der Leiharbeit in der Pflege fiir
die Zukunft stirker einzudimmen, die dazu gefiihrt hat, dass Leiharbeitenden im
Gesundheitswesen bessere Verdienstchancen und vor allem bessere Arbeitsbedin-
gungen geboten werden als den festangestellten Beschiftigten (Brautigam et al.
2010; Bundesagentur fiir Arbeit 2021).

Auch das offentliche Bild von Leiharbeit als Flexibilisierungsinstrument wurde
seit Anfang der 2010er Jahre weitgehend relativiert, wozu insbesondere eine sozial-
wissenschaftliche Debatte tiber die fehlende Integration von Leiharbeitenden in das
deutsche Beschiftigungssystem — der sogenannte Drehtiireffekt — beigetragen hat
(Diitsch/Struck 2012). Dennoch setzte sich der Wachstumstrend von Leiharbeit im
deutschen Kontext bis 2017 fort und erreichte dort mit knapp einer Million Leihar-
beitnehmenden seinen vorliufigen Hohepunke. Erst die im April 2017 erfolgte Wie-
dereinfithrung der Uberlassungshdchstdauer von maximal 18 Monaten sowie die
Einfithrung des Equal-Pay-Prinzips fiir Leiharbeitende ab einer Uberlassungsdauer
von 9 Monaten bremsten diesen Wachstumstrend und fithrten zu einer Stabilisie-
rung des Anteils von Leiharbeitenden an der Gesamtbeschiftigung bei mehr als 2
Prozent.

Erginzend zu Helfens (2015) Analyse des gesellschaftlichen Reputationsge-
winns, zeigen die auf einzelne betriebliche Organisationen fokussierenden qualita-
tiven Studien von Schenck (2002) und von Holst/Nachtwey/Dérre (2009), dass der
Einsatz von Leiharbeit und dessen Intensivierung auch im betrieblichen Umfeld
einer funktionierenden Legitimationslogik bedarf, weshalb die Nutzung dieser
Beschiftigungsform bei Einfithrung zumeist mit der Sicherung der Wettbewerbs-
fahigkeit sowie der Standortsicherung begriindet wird. Die in den beiden Studien
analysierten Fille in der deutschen Metall- und Automobilindustrie verdeutlichen
aber, dass in den 2000er Jahren von Unternehmensseite vor allem Reorganisati-
onsprozesse oder der Aufbau neuer Standorte und Anlagen genutzt werden, um
Leiharbeit im Betrieb als dauerhafte Personaleinsatzstrategie zu etablieren. Hier
zeigt sich konkret die Realisierung von personalékonomischen Konzepten, die dem
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neuen mikro6konomischen Rationalisierungsparadigma der Flexibilisierung und
Optimierung von Inputfaktoren folgen. Dass sich der intensivierte Einsatz von
Leiharbeit besonders in einzelnen Beschiftigungssektoren wie der Automobilin-
dustrie beobachten lisst, kann mit DiMaggio und Powell (1983) auch als isomorpher
Anpassungsprozess einer Unternehmenspraxis in einem Beschiftigungssegment
oder sozialen Feld beschrieben werden. In den 2000er Jahren bis Mitte der 2010er
Jahre entsprach die Nutzung von Leiharbeit dem Zeitgeist der unternehmerischen
Praxis und galt als fortschrittlich.

Die Studie von Lehmann, Gantz und Eichel (2012) unterlegt diese qualitativen
Analysen mit quantitativen Befunden. Deutlich wird hier, dass Leiharbeit fiir die
Mehrzahl der im Sample befragten Unternehmen lediglich eine Ad-hoc-Strategie
darstellt oder aber intensiver mit dem doppelten strategischen Ziel der Flexibili-
sierung von Personalressourcen und dem Outsourcing von Human-Resources-Ma-
nagement-Prozessen verbunden ist. Strategische Nutzung bedeutet fiir die Mehr-
zahl der befragten Unternehmen die Ausschépfung aller der Leiharbeit zugeschrie-
benen Funktionen.

Die angefiithrten empirischen Beobachtungen legen insgesamt nahe, dass
Leiharbeit — wie auch andere Formen der Flexibilisierung von betrieblichen Be-
schiftigungsstrukturen — sich dann im betrieblichen Alltag verfestigen kann, wenn
sie einmal in einem Betrieb als strategisches Element der Personalflexibilisierung
umgesetzt wurde. Im konkreten Fall legitimiert dabei der strategische Einsatz
von Leiharbeit den weiteren strategischen Einsatz von Leiharbeit. Und schlief3lich
gewinnen die Unternehmen an Erfahrung und schitzen auch andere Aspekte der
neuen Personalstrategie. Dies kann unter geeigneten Kontextbedingungen dazu
fihren, dass die Diffusion des strategischen Personalflexibilisierungsinstruments
Leiharbeit sich mit zunehmender Verbreitung innerhalb eines Betriebes, einer
Branche oder eines soziotechnischen Feldes immer leichter gegen Widerstinde
durchsetzen lisst. Dass es im Zuge dieser Durchsetzung der strategischen Nut-
zung von Leiharbeit durchaus zu nicht intendierten Nutzungszusammenhingen
kommen kann, zeigt im deutschen Kontext die bereits erwahnte aktuelle Entwick-
lungsdynamik von betrieblichen Beschiftigungssystemen in der Pflegebranche.
Am Beispiel des Einsatzes von Leiharbeitenden in Pflegeberufen wird nicht nur
eine deutliche Verlagerung von unternehmerischen Risiken auf die neuen Interme-
diire, sondern auch ein zunichst nicht intendierter Gewinn an Gestaltungsmacht
aufseiten der Personalserviceagenturen und Leiharbeitsunternehmen sichtbar.
Ich werde vor allem im Kapitel 7 im Kontext der Diskussion der Rolle von Ver-
mittlungsplattformen und Coworking Spaces nochmals auf diese Dynamik der
systematischen Verschiebung von unternehmerischen und sozialen Risiken, aber
auch von Machtressourcen durch die Externalisierung von Arbeit und Beschif-
tigung aus betrieblichen Kontexten eingehen. Die Auseinandersetzung mit der
Entwicklung und den Nutzungsformen von Leiharbeit konnte aber bereits veran-
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schaulichen, dass betriebliche Rationalisierungsstrategien der Inputoptimierung
von Personalressourcen mit einem Bedeutungsgewinn von Intermediiren fir die
Stabilisierung von betrieblichen Arbeitsorganisationssystemen einher gehen und
das diesen Intermediiren vor allem die Rolle zugeschrieben wird stabile Beschafti-
gungssysteme aufzubauen und zu erhalten.

6.3 Subjektivierung, Okonomisierung und Informalisierung:
Marktbezogene Formen der Arbeitsprozesssteuerung und -kontrolle

6.3.1 Innere Flexibilisierung und Neuverteilung von Verantwortung im Zuge
der Subjektivierung von Arbeit

Neben der oben skizzierten externalisierenden Flexibilisierung beziehungsweise
Entkopplung betrieblicher Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme fin-
det, wie in den Kapiteln 6.1.5 und 6.1.6 bereits eingefiihrt, seit Anfang der 1990er
Jahre ein zweiter Prozess statt, der auf die interne oder innere Flexibilisierung be-
trieblicher Beschiftigungssysteme und die vermehrt marktférmige Steuerung und
Kontrolle der Arbeit zielt (vgl. Kohler/Weingirtner 2018). Nachgezeichnet wurde
dieser Prozess auf Basis zahlreicher (vor allem qualitativer) empirischer Studien in
der Arbeits- und Industriesoziologie (vgl. Lohr 2003). In Ankniipfung an die Arbei-
ten der Forschergruppe um Martin Bolte und Erhard Treutner an den Minchner
Sonderforschungsbereichen 101 und 333 sowie in zahlreichen spiteren und im-
pulsgebenden Forschungsprojekten wurde hierbei die zunehmende Entgrenzung
und Subjektivierung von Arbeit konstatiert (Vo3/Pongratz 1998; Minssen 2000;
Kratzer et al. 2003; Pongratz/Vof3 2004; Altreiter 2019). Gerade diese Beobachtung
soll im Folgenden in die Beschreibung des Prozesses der Entkopplung von Arbeit
und Beschiftigung in betrieblichen Kontexten einbezogen werden. Dabei richtet
sich der Fokus konkret auf die Dynamiken des inneren Umbaus von betrieblichen
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen.

Die bis in die heutige Zeit andauernde sozialwissenschaftliche Auseinanderset-
zung mit der Subjektivierung von Arbeit, die empirisch und konzeptionell die Ver-
inderungen von Arbeitstitigkeiten und betrieblichen Arbeitsorganisationen aufar-
beitet, hat konkret einen Paradigmenwechsel der Arbeitseinstellungen und Arbeits-
orientierungen auf individueller Ebene (vgl. Baethge 1991) sowie eine Verinderung
des Leitbilds der betrieblichen Organisation von Arbeit und Beschiftigung durch
die Einfithrung marktbezogener Steuerungs- und Kontrollformen im inneren Kern
betrieblicher Arbeitsorganisationen festgestellt (vor allem Modaschl/Schultz-Wild
1994; Vof3/Pongratz 1998; Kratzer et al. 2003). Gerade auf der Ebene der betrieblichen
Reorganisation von Arbeitsprozessen geht dieser Paradigmenwechsel mit einer ver-
inderten Wahrnehmung von Arbeitnehmenden und Arbeitskriften einher, die zu-
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nehmend als lernende, Wissen generierende, kreative Subjekte verstanden werden,
die selbstverantwortlich, selbstgesteuert und selbstoptimierend handeln. Die Re-
ferenzfolie der Beschreibung dieses Wandels ist auch hier die industriell geprigte
tayloristisch-fordistische Konzeption mit ihrem starker objektivierenden Verstind-
nis von Arbeitskriften als Humankapitalressourcen, die im betrieblichen Verwer-
tungsprozess durch ein betriebliches Personalmanagement in optimaler Weise vor-
ausschauend genutzt werden sollen. Die Analyse von Veranderungsprozessen spitzt
sich in der Debatte iiber die zunehmende Subjektivierung von Arbeit vor allem ab
Mitte der 2000er Jahre auf die Beobachtung der Ausweitung marktbezogener For-
men der Steuerung und Kontrolle von Arbeit in innerbetrieblichen Kontexten zu,
die dem tayloristischen Leitbild der Organisation von Arbeitsprozessen entgegen-
stehen (vgl. Kleemann 2012, 7).

Der Diskurs tiber die zunehmende Subjektivierung von Arbeit kniipft dabei
auch an die Befunde der deutschen Tertidrisierungsdebatte an (vgl. Kap. 6.1.4),
in der die Ausweitung von Arbeitstitigkeiten, die auf Intensiv- oder Vermitt-
lungstechnologien beruhen (vgl. Thompson 1967) beziehungsweise auf Subjekte,
individualisierte Konsumwiinsche oder die Generierung von Wissen und Infor-
mationen als Arbeitsgegenstinde gerichtet sind (vgl. Jacobsen 2008), thematisiert
und empirisch beobachtet wird. Im Kontext dieses sich vor allem im Verlauf der
2000er Jahre vollziehenden Wandels von Arbeitsprozessen und -titigkeiten (vgl.
auch Boltanski/Chiapello 1999; Brockling 2007) zeichnet sich ganz grundsitzlich ab,
dass die individuellen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Potenziale der Arbeitskrifte
stirker in den Vordergrund riicken. Der Diskurs iiber die Subjektivierung von
Arbeit fokussiert auf die mit der Tertiirisierung einhergehenden inneren Verinde-
rungen von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen. Beobachtet wird
hierbei ein Wandel der Anforderungen, die von betrieblicher Seite an Arbeitstitige
gestellt werden: So wird von Arbeitskriften vermehrt erwartet, dass sie ihre Identi-
tit beziehungsweise Subjektivitit und Kreativitit in den Arbeitsprozess einbringen
und verwerten, was wiederum mit einer inneren Flexibilisierung der Strukturen
und einer Verwisserung der Grenzen von betriebszentrierten Arbeitsorganisati-
ons- und Beschiftigungssystemen einhergeht. Mit Verweis auf Reckwitz (2012)
kann auch von einem Hereintragen des Kreativitits-Dispositivs in Arbeitskontexte
gesprochen werden (vgl. hierzu Kap. 6.3.2).

Die seit den 1990er Jahren sich immer weiter ausdifferenzierende Debatte iiber
die Subjektivierung von Arbeit lisst sich auf drei Analyseebenen weiterverfolgen
und vertiefen (vgl. Kleemann 2012). Auf der Subjektebene werden Verinderungen
des Arbeitsbewusstseins, der Arbeitseinstellung (Kern/Schuhmann 1970; Baethge
1991; Dérre/Happ/Matuschek 2013; Altreiter 2019) und in der alltiglichen Lebens-
fithrung von arbeitenden Individuen (Vof3/Weihrich 2001; Jiirgens 2006) beobachtet
und beschrieben; auf der Organisationsebene wird die 6konomische Verwertung
des subjektiven menschlichen Arbeitsvermégens herausgearbeitet, die zu einer
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Aufweichung der Grenzen von Arbeits- und Lebenszusammenhingen fithrt (Vof3/
Pongratz 1998; Lohr 2003; Kratzer et al. 2003); und auf der Makroebene wird der
allgemeine gesellschaftliche Wertewandel thematisiert.

Die Reflexion des Wandels von Arbeit und Beschiftigung durch die vorrangig
qualitativ forschende »subjektorientierte« Arbeitssoziologie (Altreiter 2019) for-
dert dabei zwei Entwicklungslinien des Subjektivierungsprozesses zutage, die fiir
eine Erklirung des Strukturwandels von betrieblichen Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungssystemen von Bedeutung sind und daher in den Debatten der Indus-
trie- und Arbeitssoziologie breiter aufgegriffen werden. Einerseits verdeutlichen
zahlreiche Studien, dass im Kontext eines allgemeineren gesellschaftlichen Wer-
tewandels die subjektiven Potenziale von Arbeitskriften (wie Wissensaneignung,
Lernfihigkeit und Lernbereitschaft, Kreativitit, Interaktions- und Kommunika-
tionsvermdgen, Kooperationsbereitschaft und Fihigkeiten zur Selbststeuerung,
Selbstoptimierung und Selbstrationalisierung) in der Arbeitsorganisation grofiere
Beachtung finden und dadurch die etablierten Strukturen betrieblicher Arbeits-
organisations- und Beschiftigungssysteme infrage gestellt werden. Andererseits
zeigen vor allem kritische Studien, dass die zunehmende Subjektivierung von
Arbeit auch mit einer stirkeren 6konomischen Verwertung und Vernutzung der
individuellen Potenziale von Arbeitnehmenden im Arbeitsprozess einhergeht
(Kleemann/Matuschek/VoR 1999). Im Sinne dieser Studien handelt es sich bei der
Subjektivierung der Arbeit demnach um einen »erweiterte[n] Zugrift auf das Ar-
beitsvermogen der Subjekte — und folglich eine Erweiterung solcher menschlicher
Potenziale, die als >Arbeitskraft« marktférmig gemacht werden« (Kleemann 2012,
7). Sie zeichnen nach, wie durch diese mikroékonomische Verwertung subjektiver
Arbeitspotenziale ein Verinderungsdruck auf die etablierten betrieblichen Orga-
nisations- und Beschiftigungsstrukturen entsteht, den inneren Kern betrieblicher
Beschiftigung zu rationalisieren, indem marktférmig organisierte Formen der
innerbetrieblichen Arbeitsprozesssteuerung und -kontrolle eingefithrt werden.
Holtgrewe (2003) spricht in der Zusammenfassung der Debatte entsprechend
von einer Entfaltungs- und einer Unterwerfungsthese, die sich im Diskurs ge-
geniiberstehen. Die Entfaltungsthese greift dabei die empirischen Befunde auf
der gesellschaftlichen Mikroebene auf und betont die Autonomiegewinne fiir
die Arbeitnehmenden, die von ihnen bei der Ausgestaltung der betrieblichen
Arbeits- und Beschiftigungskontexte durch die Arbeitgebenden auch gefordert
werden. Die Unterwerfungsthese hingegen betont die 6konomische Dynamik, die
ausgehend von den betrieblichen Rationalisierungsbestrebungen auf die Ausgestal-
tung betrieblicher Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme einwirkt und
die Vernutzung von individuellen und persénlichen Ressourcen befordert. Beide
Thesen zeigen aber, wie sich am Ubergang von der industriellen zur postindustri-
ellen Moderne Aushandlungsprozesse und Reorganisationsdynamiken ergeben,
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die auf einen Strukturwandel auf der betrieblichen Mesoebene (wie auch auf der
gesellschaftlichen Makroebene) hinwirken.

Fiur die Analyse des inneren Wandels von betrieblichen Arbeitsorganisati-
ons- und Beschiftigungssystemen sollen hier zunichst die Studien zur zuneh-
menden dkonomischen Verwertung subjektiver Potenziale niher betrachtet wer-
den, da diese in der deutschen Arbeits- und Industriesoziologie oftmals in den
Vordergrund geriickt werden, um ein Verstindnis der Reorganisationsprozesse
innerhalb von Arbeitgeberorganisationen gewinnen zu kénnen. So entwerfen Vof3
und Pongratz (1998, 2004) den Idealtypus des Arbeitskraftunternehmers, den sie
dem verberuflichten Produktionsarbeiter der fordistisch-tayloristischen Epoche
gegeniiberstellen und der sich von diesem in drei zentralen Kriterien unterscheidet:
Erstens iibt er eine Arbeitstitigkeit aus, die ihm ein hoheres Maf? an Selbstorganisa-
tion und -kontrolle gewihrt, zweitens wird er zu einer stirkeren Okonomisierung
der eigenen Arbeitsfihigkeiten und -leistungen angeregt und drittens wird er
zu einer flexiblen Anpassung seiner alltiglichen Lebensfithrung an betriebliche
Bediirfnisse animiert. Vof3 und Pongratz (1998) betonen somit vor allem die zuneh-
mende Selbststeuerung, Selbstrationalisierung und Selbstoptimierung, die sich als
betriebliche Bediirfnisse und neue Arbeitsanforderungen an Arbeitnehmende in in-
tern flexibilisierten Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen und in der
postindustriellen Arbeitsgesellschaft im Allgemeinen immer weiter durchsetzen.

Brockling (2007) spitzt die Uberlegungen von Vof$ und Pongratz (1998) wei-
ter zu und beschreibt auf Basis einer Diskursanalyse der Entstehung des neuen
gesellschaftlichen Leitbilds des »unternehmerischen Selbst« den Wandel gesell-
schaftlicher und betrieblicher Governance- beziehungsweise Machtstrukturen,
die sich in postindustriell gepriagten betrieblichen Arbeitsorganisations- und Be-
schiftigungsarrangements widerspiegeln. Im Prinzip verweist er damit auf die im
Zuge der Lean-Management-Offensive in den 1990er Jahren durchgesetzte neue
Rationalisierungslogik der mikrodkonomischen Inputoptimierung (vgl. Kap. 4
sowie 6.1.5), die sich nun in den neuen Leitbildern und Konzepten des betrieblichen
(Personal-)Managements wiederfindet, die die Orientierung am Unternehmergeist
(vgl. auch Boltanski/Chiapello 2006; Reckwitz 2012) als neue Handlungsmaxi-
me jedes Gesellschaftsmitglieds und folglich auch aller Arbeitnehmenden in der
postindustriellen Gesellschaft herausstellen (Bréckling 2007).

»Der Boom des Entrepreneurshipdiskurses lag in den 9oer Jahren und fiel zusam-
men mit dem Aufstieg der New Economy. [..] Hier wie dort findet man die glei-
che Beschworung von Selbstverantwortung Kreativitat, Eigeninitiative, Durchset-
zungsvermogen und Teamfihigkeit, die gleiche Aktivierungsrhetorik, das gleiche
Gebot kontinuierlicher Verbesserung und den gleichen nahezu unbeschrankten
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Glaubenandie Machtdes Glaubens ansich selbst. Hier wie dort fungiert der Markt
als oberster Richter.« (Bréckling 2019™: 75)

Es muss aber betont werden, dass sich der beschriebene Leitbildwandel in post-
industriellen Arbeitsgesellschaften, der sich in realen Arbeitskontexten vor allem
als Verschiebung von unternehmerischer Verantwortung auf die Arbeitnehmenden
(vgl. Moldaschl/Vofd 2003; Herzog 2019) duflert, nicht allein aus den Bestrebungen
von Unternehmen zur Abschépfung von subjektiven Potenzialen der Arbeitskrifte
erkldren lisst. Darauf wies schon im Jahr 1991 Martin Baethge mit seiner These der
normativen Subjektivierung hin; und Karin Lohr (2003) betonte ein Jahrzehnt spi-
ter, dass sich die Subjektivierung von Arbeit immer in einer doppelten Konstituie-
rung vollziehe. So bedeute Subjektivierung im Hinblick auf Erwerbsarbeit,

»[...] sowohl die betrieblichen Strukturen dahingehend zu hinterfragen, inwiefern
ein funktionaler Bedarf nach Subjektivitit auf Seiten der Unternehmen besteht
und in welcher Form diese Anforderungen an die Arbeitenden herangetragen wer-
den, als auch subjektive Anspriiche und Handlungsorientierungen, die die Indivi-
duen in der Arbeit verwirklichen wollen, zu analysieren« (Lohr 2003: 519).

Welche neuen Managementinstrumente in den betrieblichen Arbeits- und Be-
schiftigungskontexten eine Wirkung in Richtung der Subjektivierung von Arbeit
entfalten, wird vor allem seit Anfang der 2000er Jahre in zahlreichen industrie- und
arbeitssoziologischen Studien niher untersucht. Dabei zeigt sich laut Kratzer et
al. (2003), dass vor allem die Dezentralisierung von Entscheidungsbefugnissen,
die Durchsetzung von Vertrauensarbeitszeiten und die indirektere Steuerung von
Arbeitsprozessen durch ergebnisorientierte Formen (etwa Zielvereinbarungen,
Kontrolle anhand der Projektergebnisse, Ubergabe von Kostenverantwortung in
Arbeitsprozessen) die Beteiligung der Arbeitnehmenden an Arbeitsprozessen stei-
gern. Deutlich wird in zahlreichen Studien aber auch, dass gerade Konzepte der
gruppen- und projektférmigen Organisation von Arbeit hohere Anforderungen
an die Selbstorganisation und Selbststeuerung der beteiligten Arbeitnehmenden
stellen als hierarchische und funktional-arbeitsteilige Organisationsstrukturen.
Auch Boltanski und Chiapello (2006) verweisen in ihrer auf einer umfassenden
Analyse der westlichen Managementliteratur der 1960er bis 1990er Jahre beru-
henden Studie zum Wandel gesellschaftlicher Strukturen am Ubergang von der
industriellen zur postindustriellen Moderne darauf, dass vor allem der Umbau be-
trieblicher Strukturen zur flexiblen Organisation und die Etablierung des Konzepts
der »Employability« (vgl. Boltanski/Chiapello 2006: 139) die arbeitenden Individuen
in postindustriellen Gesellschaften vor wesentlich neue Herausforderungen stel-
len. Mit Blick auf die in den 1990er und 2000er Jahren in westlichen Gesellschaften

14 Das Buch erschien in der ersten Auflage im Jahr 2007.
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beobachtbare Umstellung von Konzepten des Managements und der Unterneh-
mensfihrung fithren sie den Begriff der »projektbasierten Polis« ein, mit dem
sie zu verdeutlichen versuchen, dass durch die Prozessinnovationen des Toyotis-
mus das fordistische Verstindnis von Organisation und Markt als voneinander
abgrenzbaren Entititen aufgeldst wurde, sodass betriebliche Organisationen nun-
mebhr selbst zu internen Marktplitzen werden, die netzwerkformig in temporiren
Projektbeziigen aufeinander bezogen sind.

»Wir haben uns entschieden, den neuen, unseres Erachtens gerade im Entstehen
begriffenen Rechtfertigungsapparat als >projektbasierte Polis’ zu bezeichnen. In-
sofern dieser Begriff unklar bzw. schwerfillig wirken mag, sollten die Griinde hier-
fiir offen gelegt werden. Er wurde nach dem Modell der >projektbasierten Orga-
nisations, einer in der Managementliteratur hiufig anzutreffenden Bezeichnung,
gebildet. Dieser Terminus verweist auf ein Unternehmen, dessen Struktur aus ei-
ner Vielzahl von Projekten besteht, in die zahlreiche Personen, von denen sich
manche wiederum an mehreren Projekten gleichzeitig beteiligen, eingebunden
sind. Da diese Art der Projekte ihrem Wesen nach durch einen Anfang und einen
Abschluss definiert werden, folgt ein Projekt auf das andere, l6st ein Projekt das
andere ab. Dabei werden Arbeitsgruppen bzw. -teams je nach Prioritat und Bedarf
neu zusammengesetzt. Analog liefie sich folglich von einer projektbasierten So-
zialstruktur oder einer projektbasierten, allgemeinen Gesellschaftsorganisation
sprechen.« (Boltanski/Chiapello 2006: 150)

Es lasst sich somit auch aus der Subjektivierungsdebatte — insbesondere aus den
empirischen Beobachtungen und konzeptionellen Reflexionen des Strukturwandels
von Arbeitsorganisationen im Kontext der Etablierung einer marktférmig orga-
nisierten Arbeitssteuerung und -kontrolle im Kern betrieblicher Beschiftigung,
die einen besseren Zugriff auf die subjektiven Potenziale und Fihigkeiten von
Arbeitskriften ermoglicht — ableiten, dass mit der immer weiteren Flexibilisierung
industriell geprigter Organisationsstrukturen am Ubergang von der industriellen
zur postindustriellen Arbeitsgesellschaft nun, wie von Boltanski und Chiapello
(2006) herausgearbeitet, die Konturen betrieblicher Arbeitsorganisationen ganz
offensichtlich stark verwischen. Die Abkehr von den fordistischen Prinzipien der
Organisation von Arbeits- und Beschiftigungsbeziehungen erzeugt somit — be-
wusst und unbewusst — aufseiten der arbeitenden Individuen wie auch aufseiten
der Arbeit gebenden Instanzen neue Gestaltungsspielriume und 6konomische Ver-
wertungsmoglichkeiten, die gleichzeitig die Auflosung dieser Strukturen immer
weiter vorantreiben. Sie fordert aber — und das ist in vielen Analysen bisher ver-
nachlissigt worden — auch die Individuen, die Arbeitsorganisationen und die das
Arbeits- und Beschiftigungssystem rahmenden und regulierenden Institutionen
heraus, die soziale und unternehmerische Verantwortung neu zu verteilen. In der
fordistischen Epoche spielte die Trennung von Arbeitgebenden und Arbeitneh-
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menden eine wesentliche Rolle bei der Verteilung von unternehmerischer Verant-
wortung — mit dem Verschwimmen der Konturen und Grenzen der betrieblichen
Organisation von Arbeit und Beschiftigung miissen die Rollen von Arbeitgebenden,
Arbeitnehmenden, Unternehmen aber nun offenbar neu bestimmt werden, was
gleichzeitig eine Neubestimmung der unternehmerischen Verantwortung fiir den
betriebswirtschaftlichen Erfolg oder auch fiir die Erreichung anderer Ziele des
gemeinsamen Arbeitsprojekts mit sich bringt.

Im Hinblick auf die Neuverteilung von unternehmerischer Verantwortung lisst
sich gerade vor dem Hintergrund der starken Fokussierung von betrieblichen Or-
ganisationen auf das Leitbild der schlanken und flexiblen Organisation (Ohno 2013;
Boltanski/Chiapello 2006) beobachten, dass sich in diesen Prozess nun auch alte und
neue vermittelnde Instanzen stirker einbringen. Empirisch soll die Bedeutung die-
ser vermittelnden Instanzen besonders nun im folgenden Teilkapitel am Beispiel
der Ausweitung der Beschiftigungsform der Soloselbststindigkeit Mitte bis Ende
der 2000er Jahre (vgl. Schmid, G. 2018) beziehungsweise an der Neudefinition einer
Gruppe von Arbeitnehmenden als »festen Freien« und ihrer Einbettung in alterna-
tive Gestaltungskonzepte von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen
nachvollzogen werden (vgl. Haunschild 2004; Apitzsch 2010, 2014; Apitzsch/Ruiner/
Wilkesmann 2016).

6.3.2 Projektbasierte Netzwerkakteure und weitere Intermediare
in organisational entkoppelten Arbeitswelten

Vor dem Hintergrund der oben beschriebenen inneren Flexibilisierung von betrieb-
lichen Beschiftigungsstrukturen am Ubergang von der industriellen zur postindus-
triellen Epoche soll nun fiir die vertiefende Analyse das im letzten Abschnitt heraus-
gehobene Moment der Verwisserung der Konturen und Grenzen betriebszentrier-
ter Organisationsformen von Arbeit und Beschiftigung niher betrachtet werden.
Bereits Karin Lohr (2003) hat darauf hingewiesen, dass in der fordistischen Arbeits-
organisation die klare Bestimmung der Grenzen zwischen Organisation und Marke,
zwischen Arbeits- und privatem Lebenskontext, zwischen Arbeits- und Freizeit (be-
ziehungsweise Zeiten der Reproduktion) ein wesentliches Charakteristikum war.
Am Ubergang zur postindustriellen Gesellschaft scheinen sich diese klaren Grenz-
ziehungen aber zu verfliissigen. Arbeitgeberorganisationen richten ihre Strukturen
nun stirker auf die Bewiltigung von Diskontinuitit auf internationalen Markten
aus. Im Arbeitskontext ausgebildete Formen der Selbstkontrolle, Selbstrationalisie-
rung und Selbstoptimierung iibertragen sich zunehmend auch auf das Handeln der
Individuenin alltiglichen Lebenskontexten und die subjektiven Fihigkeiten und Po-
tenziale der Arbeitskrifte werden immer deutlicher von den Individuen in den Ar-
beitskontext hineingetragen, wo sie von den Arbeitgeberorganisationen abgefragt
und 6konomisch verwertet werden. Auch lassen sich die Arbeits- und die Lebens-
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zeit aus Sicht des Individuums, aber auch aus Sicht der Arbeitgeberorganisationen
nicht mehr klar voneinander trennen. Und gerade in wissensintensiven und kreati-
ven Branchen kann seit Ende der 2000er Jahre nur noch schwer bestimmt werden,
ob Erwerbstitige abhingig beschiftigt, soloselbststindig oder unternehmerisch ti-
tig sind (Basten 2016; Pongratz/Bithrmann 2018).

Angesichts dessen ist zu fragen, ob die betriebszentrierte Organisation von Ar-
beit und Beschiftigung in der postindustriellen Epoche grundsitzlich ihre gesell-
schaftliche Prigekraft verliert und durch neue Formen ersetzt wird. Und zugleich
wird damit die Frage, ob und in welchen Kontexten die Verteilung von Arbeit und
Beschiftigung ausschliefilich tiber den Markt als Allokations- und Steuerungsme-
chanismus moglich ist, in neuer Form aufgeworfen.

Bereits David Marsden (1999) beschiftigte sich in seinen weiterfithrenden
Uberlegungen zur Zukunft betrieblicher Beschiftigungssysteme mit dieser Frage
(vgl. Kap. 5.3). Ausgehend von den Entwicklungen in kreativen und innovativen
Branchen Ende der 1990er Jahre prognostiziert er etwa eine Okonomisierung von
Beschiftigungssystemen und einen Bedeutungsgewinn von arbeitnehmerseitig
konstruierten, iberbetrieblich angelegten beruflichen Netzwerkstrukturen jen-
seits betriebsinterner Arbeitsmarkte. Dabei bezieht er sich auf das Silicon Valley
und auf Hollywood als Vorzeigebeispiele fiir die Entwicklung eines neuen Beschif-
tigungsmodells der »Boundaryless career« und erdffnet damit den Blick auf zwei
Branchen — die Software- und High-Tech- sowie die Filmbranche -, die inzwischen
invielen (auch deutschsprachigen) Studien als Vorreiter bei der Etablierung offener
beziehungsweise marktférmiger Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssys-
teme untersucht und analytisch vom Konzept geschlossener betriebszentrierter
Systeme abgegrenzt wurden (vgl. Haunschild 2004; Apitzsch 2010; Boes et al. 2015).

Ein wichtiger Bezugspunkt sind Marsdens Uberlegungen etwa fiir Axel Haun-
schild (2004), der im Rahmen seiner Analyse der deutschen Theaterwelt als Ar-
beits- und Beschiftigungssystem zeigt, dass Marsden hilfreiche Anhaltspunkte
liefert, um iiber Arbeit und Beschiftigung jenseits betrieblicher Organisationen
nachzudenken. In seiner Analyse betont Haunschild (2004), dass in eher netzwerk-
formig aufgebauten Arbeits- und Beschiftigungssystemen die auf betriebliche
Organisationen bezogenen Losungen fir personalpolitische Opportunismuspro-
bleme (Informationsproblem, Leistungsbereitschaftsproblem) nicht greifen und
demzufolge neue gefunden werden miissen. Im konkreten Fall der Theaterwelt
kann er dabei aufzeigen, dass sich iiber Professionen oder Berufe als Konglo-
merate fachlicher Fihigkeiten und Arbeitseinstellungen alternative Arbeits- und
Beschiftigungssysteme definieren lassen. Die Referenzeinheiten, iiber die die
Arbeitsteilung und die Beschiftigungsstrukturen konstituiert werden, wiren in
diesem Fall professionelle Kollektive oder Berufsgruppen und Ausbildungsinsti-
tutionen. Wie Haunschild (2004) in Anlehnung an Tolbert (1996) herausarbeitet,
spielt fir die arbeitenden oder arbeitssuchenden Individuen in solchen Beschif-
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tigungssystemen die Reputation der durchlaufenen Ausbildungseinrichtungen
und der bisherigen Arbeitgebenden (in Erginzung und als Ersatz formaler Qua-
lifikationskriterien) eine wesentlich bedeutendere Rolle als in betriebszentrierten
Beschiftigungssystemen. Problematisch an der Konstruktion offener und tiber
den projektférmigen Modus flexibilisierter Arbeitsorganisations- und Beschifti-
gungssysteme ist aber, dass die Arbeitsverhiltnisse eben gerade nichtin eine stabile
betriebliche Organisationswelt eingebunden sind. Dadurch kénnen die mit dem
Arbeitsverhiltnis verbundenen Rechte und Pflichten in kreativen und wissensin-
tensiven Branchen zumeist nicht in gleicher Weise wie in industriell gepragten
betrieblichen Beschiftigungssystemen vertraglich vordefiniert werden. Eine dau-
erhafte Bindung zwischen Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden wird ja in den
Kreativbranchen und der Informationsékonomie aufgrund des Arbeitsgegenstands
sowie des damit verbundenen subjektivierten Anspruchsprofils in der Regel gar
nicht angestrebt. Die personalpolitischen Opportunismusprobleme werden in
diesen Beschiftigungssystemen iiber die Definition von Professionsstandards und
die Etablierung von Netzwerkbeziehungen, die Ausbildungseinrichtungen, die
Prominenz von Vermittlungsagenturen und die Reputationszeugnisse unter Kolle-
gen zu losen versucht. Diesen von Haunschild (2004) auf Basis seines empirischen
Materials veranschaulichten alternativen Typus der Organisation von Arbeit und
Beschiftigung méchte ich im Folgenden mit dem Begriff des professions- oder
in anderen Qualifikationskontexten auch berufsbezogenen Typus von Arbeits-
organisations- und Beschiftigungssystemen fassen. Diese professions- oder
berufsbezogen organisierten Systeme zeichnen sich durch eine beidseitig ge-
wiinschte héhere Kontingenz und Flexibilitit aus. Der Typus des professions- oder
berufsbezogenen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystems findet sich
in stirker professionalisierten, aber flexibel organisierten Beschiftigungskontex-
ten, in denen Intensivtechnologien zum Einsatz kommen, so etwa im Handwerk,
der Baubranche, der Gastronomie, im Gesundheitssektor und, wie Haunschild
(2004) zeigt, auch in etablierten Bereichen der Kunst- und Kreativwirtschaft. Er
zeichnet sich durch eine hohe Standardisierung von Qualifikationsanforderungen
und die prigende Wirkung renommierter Ausbildungseinrichtungen oder spezifi-
scher professioneller Kenntnisse aus, die von Ausbildungseinrichtungen oder auch
renommierten Vermittlungsagenturen zertifiziert werden.

Im Rahmen qualitativer Untersuchungen zur Funktionsweise von Projektar-
beitsmirkten und flexiblen Beschiftigungssystemen im Bereich des Films und
der Architektur erginzt Birgit Apitzsch (2010, 2014) die bis hierher entwickelten
Uberlegungen um den Befund, dass das Reputationsprinzip in den von ihr be-
obachteten Beschiftigungssegmenten interessanterweise gerade nicht zu einer
stirker marktformigen Verteilung von Arbeit und einer flexibleren Organisation
von Beschiftigung fithrt. Anders als zunachst erwartet, beobachtet sie, dass gerade
bei einem geringen Professionalisierungsgrad (und damit Standardisierungsgrad)
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der beruflichen Qualifikation und bei einer fehlenden organisationalen Einbindung
der Arbeitskrifte in eine Arbeitgeberorganisation personliche, in sich geschlossene
Netzwerke und die subjektiv zugeschriebene Reputation an Bedeutung fiir die
Kniipfung von Arbeits- und Beschiftigungsbeziehungen gewinnen.

»In gering professionalisierten Beschiftigungssystemen wie den Medien [...] sind
personliche Abstimmung und der Austausch in Netzwerken [..] die einzige Mog-
lichkeit, Arbeit zu kontrollieren und die erforderlichen Informationen iiber Bewer-
ber zu erlangen. So beobachten wir dort, wo sich eine ausgeprigte Vermarktli-
chungvon Arbeitsorganisationen und Beschaftigung erwarten lassen wiirde, viel-
mehreinen hohen Grad informeller SchliefRung. Dies liegt nicht nuran der fehlen-
den Standardisierung der Ausbildung und der fehlenden qualifikationsbasierten
Zugangskontrolle zum Arbeitsmarkt. Die Relevanz von personlichen Netzwerken
(und Reputation) lasst sich auch mit der Interaktivitit des Arbeitsprozesses und
der geringen Beschrankung der Arbeitszeit (kurze, aber intensive Projektphasen)
erklaren. Diese lassen extra-funktionale, und konkreter: diffuse und partikularis-
tische Bewertungskriterien wie die wahrgenommene Ahnlichkeit von Arbeitsein-
stellungen, Humor oder Personlichkeit in den Vordergrund treten, welche ihrer-
seits nur personlich bewertbar und kommunizierbar sind. In der Folge sind enge
personliche Beziehungen zu Vorgesetzten und Kollegen die einzige Moglichkeit,
Zugang zu Projekten zu bekommen und Beschaftigungs- und Einkommenschan-
cen zu erhdhen.« (Apitzsch 2012: 267)

Diese Beobachtung deutet darauf hin, dass es im Hinblick auf nicht betriebsformig
organisierte Beschiftigungssysteme neben dem von Haunschild (2004) in Anleh-
nung an Tolbert (1996) herausgearbeiteten Typus noch einen zweiten Typus gibt, der
im Folgenden als subjektiviertes Beschiftigungssystem bezeichnet werden soll.

Dieser Typus des subjektivierten Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssys-
tems zielt auf die flexible Organisation von Arbeitsprozessen in wissensintensiven
und kreativen Arbeitskontexten, die auf Subjekte, subjektive Wiinsche, Informatio-
nen, Wissen und »neue«, Aufmerksamkeit generierende Produkte als Arbeitsgegen-
stinde fokussieren (Jacobsen 2008). Er basiert dabei auf einem Netzwerk, iiber das
Arbeitsleistungen und Arbeitsauftrige in Form von Projekten eigenverantwortlich
vermarktet und vermittelt werden.

Birgit Apitzsch (2012) schlussfolgert letztlich aus den Befunden ihrer qualita-
tiven Studien, dass sich zur Losung des Informationsproblems aufseiten des Ar-
beitgebenden projektbasierte Netzwerkstrukturen gleichermaflen eignen wie eine
qualifikationsbasierte Zugangskontrolle. Allerdings verlangen diese den nach Arbeit
und Beschiftigung suchenden Individuen einen wesentlich hoheren Einsatz ihrer
individuellen Potenziale, Kompetenzen und Ressourcen ab, um langfristig ein exis-
tenzsicherndes Einkommen zu sichern.
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Diese von Apitzsch am Beispiel des Beschiftigungssegments der Filmschaf-
fenden nachgezeichnete Zunahme persénlicher und unternehmerischer Risiken
in subjektivierten Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen arbeitet sie
mit Kollegen an anderer Stelle (Apitzsch et al. 2015) unter Heranziehung weiterer
quantitativer und qualitativer Studien zum Wandel von Beschiftigungssystemen
auf. Konkret verweisen Apitzsch et al. (2015) auf den neuen Prozess einer dreifachen
Informalisierung von Beschiftigungsstrukturen, mit dem sie die zunehmende Ent-
kopplung der Beschiftigungssysteme von betrieblichen Kontexten und damit die
rechtlich und materiell immer unsicher werdende Position der in ihnen agierenden
Arbeitskrifte betonen:

»Auf der Ebene des Beschiftigungsverhiltnisses findet eine Verschiebung statt
hinsichtlich der sozialen Rechte, die an Erwerbsarbeit (bislang) gekoppelt sind.
[..] Auf der Ebene der Arbeitsorganisation zeichnet sich [..] ein Bedeutungsge-
winn persoénlicher Abstimmungsformen und Beziehungen ab. [..] Beziehungen
zu Kollegen wie auch zu Auftrag- und Arbeitgebern und Kunden gewinnen hier
zum Teil sogar gegeniiber vertraglich definierten Unternehmenszugeharigkeiten
an Bedeutung. [..] Auf der Ebene der kollektiven Regulierung von Arbeit und
der Interessenvertretung ist von entscheidender Bedeutung, dass eine wach-
sende Zahl von Beschiftigten aus den kollektivvertraglichen Regulierungen und
kollektiven Interessenvertretungen ausgeschlossen ist.« (Apitzsch et al. 2015: 95)

Unter Rickgriff auf die skizzierten Befunde zu dem vor allem in der Subjekti-
vierungsdebatte herausgestellten Konturenverlust von betrieblichen Beschifti-
gungssystemen in der postindustriellen Gesellschaft lassen sich analytisch somit
zwei neue Formen von Beschiftigungssystemen bestimmen, die im Verlauf der
1990er bis 2000er Jahre betriebliche Strukturen der Organisation von Arbeit und
Beschiftigung offenbar erginzen und in einzelnen Titigkeitssegmenten mit be-
sonderen Eigenschaften sogar teilweise ersetzen. Der Typus des professions- oder
berufsbezogenen Beschiftigungssystems ist dabei im deutschen Arbeitskontext
kein ginzlich neuer. Insbesondere in Anlehnung an die deutsche Segmentations-
theorie (Lutz/Sengenberger 1974, Sengenberger 1978) ist es wenig {iberraschend,
dass sich auf dem deutschen Arbeitsmarkt neben innerbetrieblich organisierten
Beschiftigungssystemen in einigen Segmenten auch solche finden lassen, die Ar-
beit und Beschiftigung tiberbetrieblich organisieren und verteilen und dabei auf
die berufliche Qualifikation oder die Profession referenzieren. Allein das System
der dualen Berufsbildung ist eine wesentliche Basis fiir die Konstruktion dieser
Form von Beschiftigungssystemen im deutschen Modell (vgl. Marsden 1999; Thelen
2004).

Vor dem Hintergrund der in Kapitel 6.3.1 beschriebenen gesellschaftlichen und
betriebsstrukturellen Entwicklungen ist es aber von einiger Relevanz, dass sich im
Zuge der Ausweitung vor allem kreativer, interaktions- und kommunikationsbezo-
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gener sowie wissensintensiver Titigkeiten inzwischen ein dritter Typus von Arbeits-
organisations- und Beschiftigungssystemen in Deutschland etabliert: die »subjek-
tivierte und projektformig organisierte Verteilung von Arbeit und Beschiftigung«,
deren wesentliches Konstruktionsmerkmal die zeitlich begrenzte und damit immer
kontingent gehaltene Strukturationist und die als Referenzprinzip auf soziale Netz-
werkbeziehungen zuriickgreift.

Zur Frage nach den Konstruktionsbedingungen des von Apitzsch (2010, 2014)
beobachteten Typus von Arbeits- und Beschiftigungsbeziehungen, der hier als
»subjektiviert projektformig« bezeichnet wird, kann mit Boltanski und Chiapello
(1999) gesagt werden, dass netzwerkférmige Strukturen in der Unternehmensland-
schaft zwar gegeniiber dem Modell der hierarchischen Organisation an Bedeutung
gewinnen, dass aber das Netzwerk als Organisationsprinzip allein nicht als Verge-
meinschaftungsmodus taugt. Das lisst darauf zuriickfithren, dass

»die Netz-Zugehdrigkeit bzw. Nicht-Zugehérigkeit weitestgehend unbestimmt
bleibt und man deswegen im Grunde gar nicht weifs, zwischen welchen Personen
ein Gut vergemeinschaftet und damit auch zwischen welchen Personen eine
Cerechtigkeitsrelation hergestellt werden kénnte. In der Tat kann eine Gerech-
tigkeitsrelation nicht vollig ohne Einheiten auskommen, die auf der Grundlage
einer Raummetapher konzipiert werden (repriasentierbare Einheiten).« (Boltan-
ski/Chiapello 2006: 151)

Die projektbasierte Polis, also die projektformige Organisation, ermoglicht es also
iiberhaupt erst, in Netzwerkstrukturen zu agieren. Allerdings bedarf es zur Herstel-
lung von projektbasierten Netzwerkstrukturen eines weiteren Elements:

»Als Grundlage dieser Polis dient die netzbildende Tatigkeit des Vermittlers. Sie
erlangt unabhangig von den verfolgten Zielen bzw. substanziellen Eigenschaften
der einzelnen Einheiten, zwischen denen sich die Mediation vollzieht, einen ei-
genstiandigen Wert.« (Boltanski/Chiapello 2006: 152)

Es lisst sich aus dieser Uberlegung ableiten und theoretisch begriinden, dass mit
der zunehmenden Losung von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen
vom Modell der hierarchisch aufgebauten betriebszentrierten Arbeitsorganisation
und der Hinwendung zu stirker subjektivierten, projektbasierten Netzwerk-
strukturen ein Bedeutungsgewinn vermittelnder Akteure einhergeht (vgl. hierzu
Apitzsch/Ruiner/Wilkesmann 2016). Erst diese Akteure — beispielsweise Agenten,
Agenturen oder Netzwerkbetreibende, aber auch Berufs- und Branchenverbinde
sowie Kammern im Kontext noch wenig standardisierter verberuflichter Be-
schiftigungssysteme — ermoglichen es nimlich, dass Arbeit und Beschiftigung
in derartigen Systemen verteilt werden kann. Denn die Bedingungen der Ver-
teilung von Arbeit und Beschiftigung kann nicht bei jeder Interaktion zwischen
einem potenziellen Arbeitgebenden und einem potenziellen Arbeitnehmenden
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neu ausgehandelt werden, vielmehr ist es notwendig, grundlegende Qualifikati-
ons-, Qualitits- und Entgeltstandards festzulegen und alle Akteure im jeweiligen
Arbeits- und Beschiftigungssystem iiber diese zu informieren. Es ist somit an-
zunehmen, dass sich in postindustriellen Arbeitsgesellschaften gerade dort neue
kollektive Sozial- und Organisationsformen herausbilden, wo betriebliche Orga-
nisationen die unternehmerische Verantwortung auf die Arbeitskrifte selbst oder
auf Intermediire verlagern. Die betriebszentrierte Organisation von Arbeit und
Beschiftigung wird in diesem Prozess nicht vollstindig ihre Bedeutung verlieren,
sie wird aber in einigen Titigkeitssegmenten erginzt und ersetzt werden. Inwie-
fern dieser dynamische Wandlungsprozess — der sich in digitalen und virtuellen
Welten weiter verstirkt — neue soziale Spaltungen erzeugt, wenn politische und
gesellschaftliche Akteure diese Entwicklung bei der Ausgestaltung der gesellschaft-
lichen Institutionensysteme nicht ernst genug nehmen, wird weiter unten noch zu
diskutieren sein.

Von wesentlicher Bedeutung ist fir die Entstehung des beschriebenen Typus
von Arbeits- und Beschiftigungssystemen eine gesellschaftliche Rechtfertigungs-
logik, wie sie das Kreativitits-Dispositiv der neuen Asthetischen Okonomie (vgl.
Reckwitz 2012, 2019) oder das Narrativ des freibestimmt handelnden unterneh-
merischen Selbst der Innovationsékonomien (vgl. Brockling 2007) liefern, die die
»Neuheitserwartungen« des imaginiren Konsumenten und sein Aufmerksam-
keitspotenzial zum Gegenstand von Arbeitsprozessen macht. Hierdurch werden
Leitbilder generiert, an denen sich die Konstruktion dieses neuen Typus von
Beschiftigungssystemen ausrichten kann.

Die im Kapitel 6 zusammengetragenen Uberlegungen nun verbindend, lisst
sich riickblickend reflektieren, dass sich bereits in den 1990er bis 2000er Jahren
ein intensiver Wandel der Arbeitsorganisations- und Beschiftigungsstrukturen im
deutschen Modell beobachten lisst, der sich bis in die heutige Zeit dynamisch fort-
setzt. Dabei sind fiir eine weitere analytische Beobachtung dieser Entwicklungen
vor allem zwei zentrale Fragen zu stellen.

Erstens ist zu fragen, inwiefern und in welchen Arbeitskontexten sich betrieb-
liche Organisationen wie auch andere Arbeit gebende Instanzen und Arbeitskraf-
te noch vertraglich langfristig, verbindlich und umfinglich binden und hierdurch
iiberhaupt erst die Grundlage fiir die Ausgestaltung betriebszentrierter Beschifti-
gungssysteme legen. Verinderungen, die hier bereits in Form der Umstellung von
betriebszentrierten auf subjektivierte, projektférmig organisierte, netzwerkartige
Strukturen der Verteilung von Arbeit und Beschiftigung deutlich werden, bediir-
fen, wenn sie als langfristige Strategien angelegt sind, einer Vermittlung zwischen
den beiden Vertragsparteien und generieren daher neue vermittelnde Akteure, die
an der Ausgestaltung von betrieblichen Beschiftigungssystemen mitwirken. Dies
lasst sich beispielsweise bei der Ausweitung von Leiharbeit und anderen atypischen
Beschiftigungsformen beobachten, die eine organisationale Entkopplung von Ar-
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beit und Beschiftigung befordern und mit einem gesellschaftlichen Bedeutungsge-
winn vermittelnder Akteure wie Personalserviceagenturen, Branchen- und Berufs-
verbanden und in jiingerer Zeit auch neuen Netzwerkakteuren in virtuellen Arbeits-
kontexten einhergehen.

Zweitens bleibt zu beobachten, wie sich im Zuge der fortwihrenden Subjekti-
vierung von Arbeitstitigkeiten und Arbeitsbeziigen neue kollektive Sozialformen
herausbilden, in denen Arbeit in wertschopfenden und wertstiftenden Bereichen
verteilt wird, Standards der Ausfithrung von Arbeitstitigkeiten definiert und Gren-
zen der Beteiligung und Nichtbeteiligung gezogen werden, ohne dass Arbeitstitige
fest in betriebliche Arbeitsorganisationen eingebunden sind. Wie tiefgreifend die-
ser Prozess die Arbeitsgesellschaft Deutschland wirklich verindert, kann bislang
noch nicht genauer bestimmt werden. Erste Hinweise liefern aber die in Kapitel
8 und 9 aufbereiteten eigenen empirischen Untersuchungen zum Wandel von Ar-
beitswelten und Arbeitsorganisationen.

Im folgenden Kapitel 7 soll in Erginzung zu den in diesem Kapitel beschriebe-
nen Dynamiken der organisationalen Entkopplung von Arbeit und Beschiftigung
allerdings zunichst die zeitlich-raumliche Losung oder Entkopplung von Ar-
beits- und Beschiftigungskontexten in digitalisierten und virtuellen Arbeitswelten
diskutiert werden, die den Blick auf weitere neue vermittelnde Intermediire lenkt
und gleichzeitig die Frage nach der Bedeutung der Faktoren Zeit und Raum fiir die
Herausbildung neuer kollektiver Sozialformen zur Organisation von Arbeit und
Beschiftigung aufwirft.



1. Fortgesetzter Wandel vor dem Hintergrund
von Digitalisierung und Virtualisierung

1.1 Die Rekombinationskraft von Vernetzungstechnologien
und mobilen Hardwaresystemen (2007 bis heute)

7.1.1  Analytische Spezifizierung von Einflussfaktoren
und Entwicklungsdynamiken

Bereits im ersten Kapitel des Buches hatte ich darauf hingewiesen, dass im Hinblick
auf den Wandel von Arbeit und Beschiftigung sich seit Anfang bis Mitte der 2010er
Jahre ein neuer Diskurs entfaltet, der die Verinderungen der Arbeitswelt im Kon-
text der Entwicklung, Einfithrung und Etablierung von digital vernetzten, zuneh-
mend autonom agierenden technologischen Systemen thematisiert. In der auch in
der deutschen Arbeits- und Industriesoziologie einige Zeit recht dominanten »Digi-
talisierungsdebatte« werden die seit ungefihr 2010 beobachtbaren Strukturverin-
derungen im Arbeits- und Beschiftigungssystem nun stirker mit dem sich offenbar
beschleunigenden digitalen und virtuellen Wandel der Arbeitsgesellschaft in Ver-
bindung gebracht. Die weitere Entfaltung einer intensiven Flexibilisierungsdyna-
mik von Arbeitswelten und Beschiftigungsstrukturen im Zeitraum der 2010er Jahre
bis heute wird dabei auf unterschiedliche Aspekte vorrangig des digitalen Wandels
von Wirtschaft und Gesellschaft zuriickgefithrt (BMAS 2016; Eichhorst et al. 2016;
Jurgens/Hoffmann/Schildmann 2017; Eichhorst/Stephan/Struck 2017; BMWi 2017;
Schmid, G. 2018).

Die noch Ende der 2000er Jahre viel diskutierte Frage nach den strukturellen
Folgen der deutschen Lean-Management-Offensive (Erosions- und Okonomisie-
rungsdebatte vgl. Kap. 6.1) gerit durch diese Debatte und die neuen Phinomene,
auf die sie sich bezieht, fiir einige Zeit etwas aus dem Blickfeld der Arbeits- und
Industriesoziologie. Es lasst sich aber beobachten, dass sich der arbeits- und in-
dustriesoziologische Blick insbesondere zum Ende der 2010er Jahre dann wieder
stirker auf die Frage nach der anhaltenden Okonomisierung und Erosion betriebli-
cher Arbeitsorganisations- und Beschiftigungsstrukturen gerade unter den neuen
Voraussetzungen der Digitalisierung und Virtualisierung von Arbeitswelten rich-
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tet. Das liegt vor allem daran, dass die Entwicklungsdynamiken der Digitalisierung
und vor allem der digitalen Vernetzung und Virtualisierung von Arbeitswelten, die
durch die neueren Informatisierungs-, Automatisierungs- und vor allem inter-
netbasierten Vernetzungstechnologien vorangetrieben werden, inzwischen feiner
ausdifferenziert beobachtet werden kénnen und so auch die Auseinandersetzung
mit deren gewiinschten und ungewiinschten gesellschaftlichen Folgen nun fort-
gesetzt werden kann. Thematisiert wird daher stirker die intensive Verzahnung
von Okonomisierung und Digitalisierung beziehungsweise digitaler Vernetzung,
und zwar einerseits durch die Auseinandersetzung mit den im Laufe der 2010er
Jahre weltweit neu entstandenen wirtschaftlichen Machtasymmetrien der Inter-
netokonomie (vgl. Dolata/Shrape 2017, Dolata 2019), die auch unter dem Schlagwort
digitaler Kapitalismus (Schiller 2000, 2014; Staab 2019) verhandelt werden, anderer-
seits durch die fortgesetzte Beobachtung der 6konomischen Globalisierungs- und
Rationalisierungsdynamiken, die sich nun auch in dem digitalen Strukturwandel
in Deutschland widerspiegeln (Dérre et al. 2019; Pfeiffer 2021).

Um diese Gesellschaftsanalysen aber besser einordnen zu konnen, ist zu-
nichst herauszuarbeiten, dass in dem angesprochenen Digitalisierungsdiskurs in
der deutschen Arbeits-und Industriesoziologie auch im Austausch mit der Tech-
nik- und Organisationssoziologie Anfang bis Mitte der 2010er Jahre unter dem
Begrift der Digitalisierung mehrere parallel laufende Entwicklungen erfasst und
beobachtet werden. Die Debatte ist gepragt von Begriffen wie Industrie und Arbeit
4.0 (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2016), Berufsbildung 4.0 (Sloane
et al. 2018), Big Data und Cloud Computing (Buxton et al. 2008; Bitkom 2012),
Arbeit im Informationsraum (Boes/Kaempf 2010) beziehungsweise in der Plattfor-
mokonomie (Kirchner/Beyer 2016; Dolata/Schrape 2017; Kirchner/Schiiller 2019)
sowie Cloud- und Crowdworking (Boes et al. 2014; Durward 2016; ILO 2021) oder
Remote-Arbeit und Distanzarbeit (Neeley 2021; Boes/Haug 2022; Krause 2022).
All diese Termini sollen helfen, den Strukturwandel von Arbeit und Beschiftigung
im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt in seinen unterschiedlichen Facetten
niher zu erfassen, zu beschreiben und einzuordnen.

Wie bereits in den Kapiteln 2 sowie 3.2 eingefithrt, stellte die Auseinander-
setzung mit diesem neueren technologischen Wandel als Erklirungshintergrund
fiir den strukturellen Wandel von Arbeitskontexten sowie betrieblichen Arbeits-
organisations- und Beschiftigungssystemen — schon weit vor Ausbruch der Co-
rona-Pandemie — eine wesentliche Motivation dar, die vorliegende Schrift zu
verfassen. Um diesen Erklirungshintergrund genauer ausmessen und abstecken
zu konnen, wurde daher bereits in Kapitel 2.2 sehr systematisch zwischen unter-
schiedlichen Dynamiken, die unter dem Schlagwort Digitalisierung verhandelt
werden, analytisch unterschieden: Erstens zwischen einer Innovationsdynamik der
fortgesetzten Automatisierung und Autonomisierung von Produktionssystemen
und Maschinentechnik, die sich in jingerer Zeit auch in einer eigenen Rekombi-
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nationsdynamik mit neuen Informationstechnologiesystemen verzahnt und unter
den Schlagworten »Kiinstliche Intelligenz (KI)« oder »Industrie-4.0-Technologie«
eigene Pfade der weiteren Genese neuer Technologiesysteme generiert. Zweitens
einer Innovationsdynamik der Informatisierung von Lebens- und Arbeitswelten,
die auf den umfassenden Einsatz von Computersystemen in allen modernen ge-
sellschaftlichen Kontexten und dem damit gewonnenen Gewinn an Informationen
und Transparenz verweist. Drittens der jingsten Innovationsdynamik der Ver-
netzung beziehungsweise Virtualisierung von Lebens- und Arbeitswelten, wobei
hiermit die Verinderung zeitlich-rdaumlicher Beziige in Kommunikationszusam-
menhingen adressiert wird. Diese differenzierte Betrachtung der unterschiedli-
chen technologischen Entwicklungspfade im Zuge der Digitalisierung erlauben
es, die Wechselwirkungen beziehungsweise Rekombinationskraft der benannten
Digitalisierungsdynamiken sichtbar zu machen und hierbei einzelne Pfade der Ver-
inderung von betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen in
den folgenden Ausfithrungen genauer zu bestimmen.

Erneut greift die weitere Darstellung des Strukturwandels auf der gesellschaft-
lichen Mesoebene als Strukturierungsgrundlage und Referenz die in Kapitel 5.2
und 5.3 entwickelte Modellvorstellung von Arbeitgeberorganisationen als soziale
Systeme, die sich in der industriellen Epoche herausbildeten (vgl. Abbildung 5.3)
auf, welche sich aus den Komponenten von technologischen Systemen beziehungs-
weise betrieblichen Produktionssystemen, Arbeitsorganisations- und Beschif-
tigungssystem und dem Okonomischen Managementsystem zusammensetzen.
Betriebliche Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme, die zunehmend in
digitalisierte und virtuelle Kontexte eingebunden sind, sollen dabei zunichst als
in sich geschlossene Teilsysteme betrachtet werden, die eigene Strukturprinzipien
generieren, legitimieren und erhalten und hierbei gleichzeitig durch eine sich
stetig wandelnde Organisationsumwelt geprigt werden. Zur niheren Organisa-
tionsumwelt gehoéren dabei das technologische System, in welchem der Bedarf
an Arbeitskriften entsteht sowie das 6konomische Teilsystem, in welchem die
Effizienzkriterien und Rationalisierungsziele niher definiert werden, die fir die
Ausgestaltung von Arbeits- und Beschiftigungsarrangements wesentlich sind.
In zunehmend virtuellen Arbeitswelten sind aber Arbeitsorganisations- und Be-
schiftigungssysteme nicht mehr zwangsliufig an das Modell industriell-geprigter
betrieblicher Arbeitgeberorganisationen gebunden. Sie konnen auch stirker in
netzwerkformige und projektbasierte Organisationsgebilde eingebunden sein.

Als wesentliche und weitere Referenzsysteme, die aus der Organisationsumwelt
Veranderungsimpulse in Richtung des Strukturwandels von Arbeitsorganisati-
ons- und Beschiftigungssystemen erzeugen kdonnen, sollen wie in Kapitel 5.2.1
ausfithrlich dargelegt und in Kapitel 6.1.2 bereits fir die Zeitperiode von 1990 bis
2009 niher ausgearbeitet, erneut erstens der Wirtschaftssektor als soziotech-
nisches Feld, zweitens das nationale Arbeitsmarktsystem, drittens das System
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industrieller Beziehungen, das in Deutschland nach wie vor ein wesentliches insti-
tutionelles Element der Ermdglichung, Férderung und auch Beschrinkung neuer
Gestaltungskonzepte von Arbeit und Beschiftigung ist, und viertens das System
beruflicher Bildung, das Arbeitskrifte nun auf den digitalen und virtuellen Wandel
von Arbeit und Beschiftigung vorbereiten soll beziehungsweise sie dabei unter-
stiitzt, diesen im Verlauf ihres Berufs- und Arbeitslebens individuell bewiltigen zu
konnen (vgl. Krause 2022), herangezogen werden.

Dass sich auch diese Referenzsysteme durch die Digitalisierung und Virtualisie-
rung der sozialen Zusammenhinge und Kommunikationsformen strukturell und
kulturell grundlegend verandern, soll in Kapitel 7.1.2 nun einfithrend in die weite-
re Analyse dieses Kapitels nochmals ausfithrlicher beschrieben werden. Der in der
deutschen Arbeitsgesellschaft seit ungefihr 2010 allgemein beobachtbare Struktur-
wandel kann hierbei als Verinderung der Organisationsumwelt von Arbeitsorgani-
sationen sowie von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen als Teilsys-
teme dieser verstanden und skizziert werden.

Von zentraler Bedeutung fiir ein Verstindnis des Strukturwandels von betriebli-
chen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen in digitalisierten und vir-
tuellen Arbeitswelten ist es aber letztlich die neuen Strukturprinzipien zu verste-
hen, die sich aus dem Wandel des technologischen Kerns und den damit verbunde-
nen neuen Gestaltungsmoglichkeiten des 6konomischen Managements und Perso-
nalmanagements ergeben. Diese sollen in den Kapitel 7.1.3 bis 7.1.5 ndher ergriindet
und als innere Dynamik des Wandels von betrieblichen Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungssystemen wie folgt beschrieben werden:

In Kapitel 7.1.3 sollen erstens unterschiedliche Entwicklungen der Entbettung
von Arbeits- und Beschiftigungskontexten aus dem zeitlich und lokal verortbaren,
oftmals noch industriell geprigten betrieblichen Kontext beschrieben werden, die
sich grundlegend aufeine Verinderung des technologischen Kerns betrieblicher Or-
ganisationssysteme zuriickfithren lassen.

In Kapitel 7.1.4 sollen zweitens die Ausweitung und Neuentstehung von Tatig-
keitssegmenten beziehungsweise von Kooperationsformen in Arbeitskontexten
betrachtet werden, die ebenso die Verbreitung neuer Gestaltungskonzepte von
Arbeit und Beschiftigung vorantreiben. Auch hier zeigt sich, dass digital vernetzte
und virtuelle Arbeitswelten vor allem durch eine zeitlich-riumliche Neubestim-
mung betrieblicher Gestaltungskonzepte von Arbeit und Beschiftigung gekenn-
zeichnet sind. Dabei entstehen insbesondere am innovativen und kreativen Rand
der Arbeitsgesellschaft Leitbilder und Bewertungssysteme von Arbeitstitigkeiten,
die zunehmend auch in nach wie vor betrieblich organisierten Arbeitsorganisati-
ons- und Beschiftigungssystemen Einzug halten.

In Kapitel 7.1.5 soll drittens mit Blick auf die beiden benannten Entwicklun-
gen nachgezeichnet werden, wie sich in betrieblichen Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungssystemen am Ubergang von der informatisierten zur virtuellen
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Arbeitsgesellschaft eine umfassende zeitlich-rdumliche und organisationale
Restrukturierung vollzieht. Damit stellt sich erneut die bereits am Anfang von
Kapitel 2 des Buches in Anlehnung an die Uberlegungen von Ulrich Miickenberger
(1985) zur Entwicklung des Normalarbeitsverhiltnisses aufgeworfene Frage, ob das
deutsche Modell betriebsformig organisierter abhingiger Arbeit in flexibilisierten,
digitalisierten und virtuellen Arbeitswelten iiberhaupt noch aufrechterhalten wer-
den kann. Diese Frage soll nun in Auseinandersetzung mit den gesellschaftlichen
Folgewirkungen der weitreichenden organisationalen und zeitlich-rdumlichen
Entkopplung von Arbeit und Beschiftigung in betrieblichen Kontexten beantwortet
werden. Deshalb beschiftigt sich Kapitel 7.1.5 damit, welche alternativen Formen
von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen inzwischen empirisch
beobachtbar sind und welche Rolle betriebliche Organisationen als Arbeitgebende
sowie Intermediire bei der Konstruktion dieser Systeme spielen.

In diesem Zusammenhang werden auch die Folgen der Corona-Pandemie in
den Blick genommen, da zu vermuten steht, dass die durch die Pandemie bedingten
Gesundheitsschutzmafinahmen in Arbeitskontexten die digitale Vernetzung und
Virtualisierung von Arbeitswelten beschleunigt haben. Die hier herausgearbeite-
ten Forschungsfragen bilden auch die Grundlage der eigenen zwei empirischen
Studien des Habilitationsprojektes, die auf Basis der in den Kapiteln 7.2 und 7.3
ausgefiithrten Uberlegungen entwickelt wurden und deren Befunde im dritten Teil
und abschlieRenden Teil des Buches zusammenfassend vorgestellt werden.

71.2  Zum Einfluss der Referenzsysteme auf den Strukturwandel

Bevor ich in den folgenden Teilkapiteln die eben bereits grob skizzierten inneren
Veranderungsprozesse betrieblicher Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssys-
teme niher beschreibe, mochte ich wie in Kapitel 6 zunichst einige Hinweise dar-
aufgeben, in welchem gesellschaftlichen Kontext sie sich vollziehen beziehungswei-
se welchen Einfluss die Organisationsumwelt auf den Wandel von Arbeitsorganisa-
tions- und Beschiftigungssystemen insbesondere in den 2010er bis 2020er Jahren
ausitbt.

Auf den Strukturwandel der deutschen Wirtschaft durch die neueren technolo-
gischen Entwicklungen gehe ich an dieser Stelle allerdings nur kurz ein, denn Uber-
legungen dazu, wie sich betriebliche Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssys-
teme durch erneute Verinderungen des technologischen Kerns von Arbeitgeberor-
ganisationen und sektorale Verschiebungen in Arbeitssystemen intensiver verin-
dern, werden in den Kapiteln 7.1.3 bis 7.1.6 in der Lesart dieser Entwicklungen als
innerer Bearbeitungsprozess von Organisationssysteme in Reaktion auf die Rekom-
bination unterschiedlicher tiefgreifender technologischer Innovationen erarbeitet.

Betonen mochte ich aber, dass sich gerade im Zeitraum der 2010er bis 2020er
Jahre vom soziotechnischen Referenzsystem her, die sich in wirtschaftlichen und
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gesellschaftlichen Austauschprozessen immer tiefer einschreibende Veranderungs-
dynamik der digitalen Vernetzung oder Virtualisierung von Arbeitsgesellschaften
ausbreitet, welche vor allem auf dem Aufbau der neuen technologischen Infra-
struktur des Internets sowie von Breitbandverbindungen sowie der zunehmenden
Durchsetzung mobiler Technologie basiert (vgl. Kapitel 2.3).

Das Besondere an dem neueren technologischen Wandel, der in der Digitali-
sierungsdebatte der 2010er Jahre beschrieben wurde, ist aber, dass nicht nur wie
in fritheren Phasen der Entwicklung und gesellschaftlichen Implementierung tech-
nologischer Innovationen (vgl. Bell 1999; auch Kap. 3.1) ein oder zwei Basistechno-
logien eine Verinderung von sozialen Strukturen und Handlungskontexten bewir-
ken. Es ist vielmehr die Rekombinationskraft (Brynjolfsson/McAfee 2016; vgl. auch
Kap. 3.2) sehr unterschiedlicher Technologien, die einen intensiven Strukturwandel
befordert. Im Hinblick auf betriebliche Arbeitsorganisations- und Beschiftigungs-
systeme riickt dabei vor allem die eine stetige Strukturanpassung ermdéglichende
Flexibilitit als wesentliches Konstruktionsmerkmal und Ziel neuer Gestaltungskon-
zepte in den Vordergrund.

Als zentrales Merkmal des jingeren Strukturwandels von betrieblichen Ar-
beitsorganisations- und Beschiftigungssystemen im Kontext der Entfaltung der
Rekombinationskraft unterschiedlicher IK- und weiterer digitaler wie mikroelek-
tronischer Technologien kann hervorgehoben werden, dass diese in Erweiterung
der in Kapitel 6 beschriebenen Flexibilisierungsprozesse nun die zunehmende L6-
sung oder auch Entkopplung von Arbeits- und Beschiftigungskontexten aus den fiir
die industrielle Epoche typischen zeitlich-riumlichen Beziigen vorantreiben. Die
feste zeitlich-raumliche Bindung von Arbeit und Beschiftigung an eine lokal veror-
tete betriebliche Organisationseinheit stellt ein zentrales Konstruktionsprinzip der
industriell geprigten Arbeitsgesellschaft dar. Der neuere Wandel von betrieblichen
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen, der in den Kapiteln 7.1.3 bis
7.1.5 nun noch weiter systematisch herausgearbeitet werden soll, beruht auf den
Verschiebungen, die sich im Rahmen der Neuaushandlung und Neubestimmung
der zeitlich-riumlichen und organisationalen Grenzen von Arbeits- und Beschif-
tigungsarrangements durch den Einsatz neuer Technologien und der Realisierung
neuer Organisationskonzepte von Arbeit und Beschiftigung ergeben.

Es soll in den folgenden Ausfithrungen herausgearbeitet werden, welche Ge-
staltungsspielriume, Verantwortlichkeiten und Machtressourcen den unterschied-
lichen Akteuren durch diese Verschiebung und Neubestimmung der Grenzen von
Arbeitsorganisationen und Beschiftigungssystemen zugeschrieben werden. Dabei
riickt auch der in Kapitel 6 bereits herausgestellte gesellschaftliche Bedeutungsge-
winn etablierter und neuer intermediirer Akteure und Organisationsformen in vir-
tuellen Arbeitswelten erneut ins Blickfeld, im Zuge dessen auch neue Konstrukti-
onsprinzipen von Beschiftigungssystemen jenseits betriebszentrierter Formen eta-
bliert und legitimiert werden. In Ankniipfung an die Ausfithrungen in den Kapiteln
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6.3und 6.4 soll nunmehr im nichsten Kapitel weiterfithrend beobachtet werden, wie
mit dem Wandel betrieblicher Organisationssysteme im Allgemeinen und der Ent-
wicklung neuer Gestaltungskonzepte von Arbeit und Beschiftigung in digitalisier-
ten und virtuellen Kontexten im Speziellen sich neue Formen von professions- und
berufsbezogenen sowie subjektivierten Arbeitsorganisations- und Beschiftigungs-
systemen ausbreiten und hierbei die etablierten Strukturen verindern oder auch
subsumieren.

Als wesentliche weitere Umweltbedingung des im Folgenden beschriebenen
Wandels von betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen
ist jedoch zunichst zu betonen, dass sich die Situation des deutschen Arbeits-
marktsystems in den frithen 2010er Jahren véllig anders darstellt als noch in den
1990er und frithen 2000er Jahren. Denn trotz der internationalen Finanzkrise des
Jahres 2008, die in Europa in den unmittelbaren Folgejahren zu einer Rezession
fithrte, lasst sich fiir die 2010er Jahre prinzipiell eine positive Arbeitsmarktdynamik
konstatieren. Die Arbeitslosenquote geht in den 2010er Jahren stetig zuriick und
gleichzeitig steigt die Zahl der Erwerbspersonen (vgl. Abbildung 6.6) Der hohe
politische Druck in Richtung der weiteren Flexibilisierung und Deregulierung des
Arbeitsmarktsystems lisst somit etwas nach. Betrachtet man die Situation auf
dem deutschen Arbeitsmarkt allerdings genauer, so stellt sich die Entwicklung
nicht ausschliefilich als positiv dar. Vielmehr ldsst sich fiir die 2010er Jahre gar eine
Dynamik der gegensitzlichen Entwicklung und der zunehmenden dynamischen
Spaltung der Arbeitsgesellschaft Deutschland ausmachen (Kohler/Weingartner
2018). Etwa ist nach einer lingeren Phase des Anstiegs der Beschiftigung im Nied-
riglohnsektor zwar eine Stagnation bis Mitte der 2010er Jahre zu beobachten, doch
im europdischen Vergleich liegt der Anteil nach wie vor auf einem hohen Niveau
und sinkt seither auch nur moderat. Gleichzeitig verdeutlicht die nihere Unter-
suchung, dass die im Niedriglohnsektor in Deutschland arbeitenden Menschen
tiber schlechtere gesellschaftliche Beteiligungschancen verfiigen, was hiufiger fur
Geringqualifizierte, Personen mit Migrationshintergrund, Frauen und Beschiftigte
im ostdeutschen Arbeitsmarktsystem sowie fiir Beschiftigte im Gesundheits- und
Sozialwesen, in traditionellen Dienstleistungsbranchen der unternehmensnahen
Dienstleistungen, im Handel und im Gastgewerbe gilt (vgl. Kalina/Weinkopf 2020).
Ein weiterer Indikator, der auf eine fortgesetzte Spaltungsdynamik im deutschen
Arbeitsmarktsystem hinweist, ist die Zahl der Langzeitarbeitslosen, die in den
2010er Jahren auf dem relativ hohen Niveau von rund einer Million Menschen im
erwerbsfihigen Alter stagniert (vgl. Walwei 2017). Demgegeniiber verbessert sich
im gleichen Zeitraum die Arbeitsmarksituation von einigen Beschiftigtengruppen.
So bieten sich insbesondere Hochqualifizierten in wissensintensiven und kreativen
Branchen sowie jiingeren Hochschulabsolventen und berufsfachlich ausgebilde-
ten Fachkraften wesentlich bessere Beschiftigungschancen und Verdienst- sowie
Gestaltungsmoglichkeiten in ihren Arbeitskontexten als noch Anfang bis Mitte der

179



180

Zweiter Teil - Strukturwandel von Arbeit und Beschéftigung

2000er Jahre. Gekennzeichnet ist das deutsche Arbeitsmarktsystem am Ende der
2010er Jahre also durch das Paradox, dass die Quote an atypischer, prekirer und in
der Regel niedrig entlohnter Beschiftigung im europiischen Vergleich iiberdurch-
schnittlich (vgl. Kap. 6.2; vgl. auch Schmid, G. 2018; Kalina/Weinkopf 2020) und die
Langzeitarbeitslosenquote vergleichsweise hoch sind und gleichzeitig in vielen Ti-
tigkeitssegmenten ein Fachkriftemangel herrscht (Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales 2017), der dafir sorgt, dass qualifizierten Nachwuchskriften immer
bessere Beschiftigungschancen und Verdienstmoglichkeiten offenstehen.

In dieser dynamischen Spaltung des deutschen Arbeitsmarktsystems spie-
gelt sich eine abnehmende Passung beziehungsweise einseitige Wirkungskraft
der arbeitsmarktregulierenden und Beschiftigungsrisiken umverteilenden so-
zialstaatlichen Institutionen und Systeme im Strukturwandel des deutschen
Arbeitsmarkt- und Beschiftigungssystems wider, da diese sich in der Hochphase
der industriellen Epoche herausbildeten und dadurch geprigt sind, dass sie einen
sozialstaatlichen Ausgleich zwischen betrieblichen Arbeitgebenden und abhingi-
gen Arbeitnehmenden beférdern und herstellen sollen. Deutlich beobachten lassen
sich hier die Nachwirkungen der lange Zeit von politischen und wirtschaftlichen
Akteuren verfolgten Praxis der Liberalisierung und Deregulierung des Arbeits-
markts in den 1990er bis 2000er Jahren (vgl. Kap. 6.1.2). Die Digitalisierung und
Virtualisierung von Arbeitswelten sowie die Corona-Pandemie und in jiingerer Zeit
auch die durch den Ukrainekrieg ausgeloste Energiekrise vertiefen diese Spaltung
nun noch insofern, als es vor allem die Beschiftigten im priméiren und hoher ent-
lohnten Arbeitsmarktsegment sind, die sich neue Spielrdume fiir eine individuelle,
Berufs- und Privatleben besser miteinander vereinbare Gestaltung von Arbeits-
zeiten und Arbeitsorten in digitalisierten und virtuellen Kontexten erschlieRen
konnen (Kirchner/Meyer/Tisch 2020). Im Niedriglohnsektor bewirken Digitalisie-
rung und Virtualisierung demgegeniiber eher eine immer weitere Einschrinkung
der Autonomiespielriume und damit eine Verschlechterung von Arbeitsbedingun-
gen, da sich hier der Einsatz neuer Technologie vor allem in Form der engeren
und verschirften digitalen und virtuellen Kontrolle und Steuerung von Arbeits-
prozessen widerspiegelt (vgl. Nachtwey/Staab 2015; Kirchner/Meyer/Tisch 2020),
wihrend Gesundheitsschutz- und Energiesparmafinahmen zusitzlich regulieren-
de Vorgaben von Seiten der Arbeitgebenden auslosen. An diesem Gegensatz wird
klar ersichtlich, dass das deutsche System regulierender Arbeitsmarktinstitutionen
einer politischen Neugestaltung bedarf. Erst in jiingerer Zeit und insbesondere
im Kontext der zusammenfallenden Krisenlagen der Corona-Pandemie, der Ener-
gie- und Versorgungskrise sowie des gleichzeitig auftretenden Fachkriftemangels
in vielen Wirtschaftsbereichen lasst sich in der deutschen Wirtschafts- und Ar-
beitspolitik ein Umdenken und eine vorsichtige Abwendung von dem starken
Deregulierungs- und Liberalisierungskurs der 1990er bis 2000er Jahre feststellen.
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Dadurch, dass die digitale Vernetzung und Virtualisierung in ihrer ersten, weg-
bereitenden Phase vor allem von Akteuren aus der weitgehend liberalisierten Wirt-
schafts- und Arbeitswelt ausgestaltet wurde, sind die Partner im System industriel-
ler Beziehungen und die Akteure im System beruflicher Bildung zunehmend unter
Druck geraten. In beiden Referenzsystemen lassen sich nachlaufende Prozesse der
einholenden Bearbeitung und entsprechende Reorganisationsbestrebungen beob-
achten, die fiir ihr Uberleben inzwischen von maflgeblicher Bedeutung sind (Do-
bischat et al. 2018). Diese Bestrebungen erdffnen gleichzeitig die Perspektive, dass
auch in digital vernetzten und virtualisierten Arbeitswelten die partnerschaftliche
Gestaltung von sozialstaatlich abgesicherten Arbeits- und Beschiftigungskontex-
ten sowie das spezifisch deutsche System beruflicher Bildung nicht vollstindig auf-
gegeben werden sollten. Im Hinblick auf das System beruflicher Bildung lisst sich
zudem konstatieren, dass es aufgrund der anhaltenden Innovationsdynamik noch
stirker mit der Anforderung konfrontiert wird, Kompetenzen zum selbstgesteuer-
ten und selbstverantwortlichen Lernen zu vermitteln, ohne die sich das Leitbild des
lebenslangen Lernens nicht umsetzen ldsst (BMAS 2017; Piel/Kittel/Radi-Pentz 2021;
BMBF 2021). Dieser Anforderung wird bereits seit Ende der 2000er Jahre begeg-
net, indem im Rahmen der Reformierung des deutschen beruflichen Aus- und Wei-
terbildungssystems Lernprozesse und Lerninhalte umgestellt werden (Busemeyer
2012), was derzeitin Bereichen, in denen Fachkrifte knapp werden, noch einmal for-
ciert wird. Zudem zeigen jiingere Initiativen des Bundesgesetzgebers wie beispiels-
weise die Einfithrung von drei Weiterbildungsstufen ins Berufsbildungsgesetz im
Jahre 2020 (siehe BGBI 2020, Nr. 22; Bohlinger, Krause 2022) sowie der Erlass des
Chancen-Qualifikationsgesetzes 2018 (vgl. BGBl 2018, Nr. 48), dass dem Thema be-
rufliche Aus- und Weiterbildung ein neuer Aufmerksambkeitshorizont zukommt.

71.3 Zum Wandel des technologischen Kerns im Kontext der Etablierung
internetbasierter algorithmischer Steuerungstechnologien

Um nun den neueren organisationalen Wandel von betriebszentrierten Arbeitsor-
ganisations- und Beschiftigungssystemen zu ergriinden, soll zunichst in erneuter
Anlehnung an die organisationstheoretischen Uberlegungen von Thompson (1967)
niher betrachtet werden, wie das Internet als Basisinfrastruktur, die daraufaufbau-
enden algorithmischen Datenauswertungs- und Prozesssteuerungstechnologien
(Internettechnologie) und mobile Hardwaretechnologien die Virtualisierung von
Lebens- und Arbeitswelten erméglichen und dadurch das Konzept der betriebli-
chen Organisation von Arbeit und Beschiftigung maf3geblich verindern. Einen
wichtigen theoretischen Ansatzpunkt hierzu liefert die Organisationsanalyse von
Bruno Cattero (2018), der am Beispiel der Entwicklung des Unternehmens Amazon
von einem Online-Buchhindler zu einem digitalen Konglomerat die Frage nach
der Bedeutung und dem spezifisch Neuen digitaler Internettechnologien stellt.
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Wegweisend fir die Debatte iiber digitale und virtuelle Wirtschafts- und Arbeits-
welten im Allgemeinen und Plattformékonomien im Speziellen ist vor allem seine
Erkenntnis, dass Internettechnologien sich als hybride technologische Erschei-
nungsform einordnen lassen, da sie durch eine Kombination der Prinzipien der
algorithmischen Verkettung und der algorithmischen Vermittlung Elemente von
Verkettungs- wie auch von Vermittlungstechnologien im Sinne von Thompson
(1967) vereinen. Laut Cattero (2018) spiegelt sich in dieser neuartigen Hybrid-
technologie der algorithmischen Verkettung und Vermittlung von Informationen,
Daten und Steuerungsbefehlen, die auf der Infrastruktur des Internets als welt-
weitem virtuellen Informations- und Interaktionsraum aufbaut, nichts anderes
wider als die technologische Umsetzung des in der Lean-Management-Epoche
geprigten Leitbilds der flexiblen Organisation — nur eben weitgehend losgel6st
von raumlichen Interaktionskontexten. Diese Technologien zeichnen sich dadurch
aus, dass sie auf der Basis einer modularen oder sequenziellen Zerlegung von
algorithmisch programmierten Prozessabliufen operieren und die Optimierung
des Gesamtprozesses durch eine jederzeit mogliche Anpassung einzelner Module
oder Sequenzen an das vordefinierte, im Prozessverlauf aber flexibel wandelba-
re Prozessziel anstreben. Dabei kénnen die einzelnen Elemente des Systems zur
Realisierung des Gesamtprozesses beliebig miteinander verkettet werden (algorith-
mische Verkettung), sodass sich die Interessen, Wiinsche oder Anliegen stetig neuer
interagierender Akteure beriicksichtigen lassen (algorithmische Vermittlung) — die
zudem durch die technologische Infrastruktur des Internets iiber den Globus ver-
teilt sein konnen und nicht in einem gemeinsamen Kommunikationsraum physisch
prisent sein miissen. Das Internet und die algorithmische Steuerung von Prozessen
als Basistechnologien des digitalen Zeitalters sowie die ihnen innewohnende Op-
timierungs- und Rekombinationskraft generieren somit einen an unterschiedliche
Wertschopfungs-, Produktions-, aber auch Dienstleistungs- und Vermittlungsziele
anpassbaren Kern neuartiger Formen von Organisationssystemen.

Ein anschauliches Beispiel fiir ein inzwischen sehr komplexes Organisations-
gebilde, das auf dem technologischen Kern einer virtuellen Vermittlungsplattform
beruht, stellt in diesem Zusammenhang das von Cattero umfassend beschriebene
Unternehmen Amazon dar, das mittlerweile eine sehr breite Vielfalt von in der vir-
tuellen Welt angesiedelten Geschiftsmodellen entwickelt hat (Cattero 2018: 116; vgl.
auch Dolata 2011, 2017; Dolata/Shrape 2017).

In Rekombination entfalten die algorithmische Steuerung als Basistechno-
logie (Internettechnologie) und das Internet als technologische Infrastruktur —
unterstiitzt von der weiten Verbreitung mobiler Hardware im Kreis der Kun-
den und Konsumenten des Internetunternehmens — somit eine neue Dynamik
der Entwicklung von Produkt-, Prozess- und Geschiftsmodellinnovationen und
stellen Wirtschaftsakteuren erweiterte Moglichkeiten der Konstruktion von Wert-
schoépfungsketten und Vermittlungsprozessen zur Verfiigung, die sich vor allem
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dadurch auszeichnen, dass sie weder an bestimmte Aktivititen oder Akteure noch
an zeitlich-riumliche Grenzen gebunden sind. Sabine Pfeiffer (2021) spricht daher
auch von einer Entfaltung nicht nur neuer Produktivkrifte in Produktions- und
Wertschépfungsprozessen, sondern vor allem neuer Distributivkrifte in den globa-
lisierten Okonomien unserer Zeit, die vor allem auf die Ausschépfung des zentralen
wirtschaftlichen Nutzenfaktors der Infrastruktur des Internets zielen. Dieser
liegt letztlich darin, den Austausch von Wissen und Informationen fundamental zu
beschleunigen und aus konkreten Raumbeziigen herauszulosen, sodass die Zusam-
menarbeit und Kooperation unterschiedlichster Akteure iiber den Globus hinweg
ermoglicht und die Kosten- und Qualititskonkurrenz zwischen Wirtschaftsak-
teuren, kurzum: der globale wirtschaftliche Wettbewerb weiter vorangetrieben
wird.

Ein Beispiel, an dem sich die Rekombinationskraft verschiedenster technologi-
scher Innovationen und die Entfaltung von neuen Distributivkriften in einem wich-
tigen Marktsegment aktuell sehr anschaulich beobachten lisst, ist der Wettkampf
zwischen der etablierten Automobilindustrie und dem neuen Automobilbauer Tes-
la sowie auf Zukunft setzenden Mobilititsdienstleistern wie der Alphabet-Tochter
Waymo (Kunde 2019; Setzer 2019; Manager Magazin 2021), welches ich bereits in Ka-
pitel 4.2 weiter ausgefiihrt hatte. Waymos Geschiftsmodell basiert auf dem Konzept
der Shared Economy - also dem Konzept des Kunden und Konsumenten von flexi-
blen Mobilititsdienstleistungen. Wertschépfung entsteht letztlich dann, wenn ein
Waymo-Fahrzeug fir eine Strecke gebucht wird. Der Gewinn, der dabei generiert
werden kann, muss zwischen den unterschiedlichen Partnern im System entspre-
chend aufgeteilt werden. Das Geschiftsmodell in seiner Gesamtheit setzt aber eine
digital vernetzte Gesellschaft grundlegend voraus, da ohne eine solche die Trans-
fer- und Informationskosten fiir die Bereitstellung der autonom fahrenden Flotten
aller Wahrscheinlichkeit nach weit iiber den Kosten fiir deren Nutzung liegen wiir-
den. Angesichts dessen lasst sich bislang nicht abschitzen, ob sich das Geschifts-
modell von Waymo jemals flichendeckend in GrofR- und Kleinstidten oder gar auf
dem Land und im Fernverkehr und unter allen klimatischen Bedingungen durch-
setzen wird. Als Zukunftsvision von privater Mobilitit ist das Geschiftsmodell von
Waymo aber bereits jetzt wirksam und setzt die etablierte Automobilindustrie aber
auch die gesellschaftlichen Akteure in deren Organisationsumwelt — wie beispiels-
weise in nationalstaatlichen Regulierungssystemen unter einen intensiven Hand-
lungs- und Veranderungsdruck. Ausdruck dieses Verinderungsdrucks ist beispiels-
weise das im Frithjahr 2021 fir Deutschland verabschiedete Gesetz zum autonomen
Fahren'.

1 Der Gesetzesentwurfvom 9.3.2021 lasst sich als Drucksache 19/27439 des Deutschen Bundes-
tags nachlesen.
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Die am Beispiel der aktuellen Entwicklungen in der Automobilbranche kurz
skizzierte neue globale Herausforderung im Wirtschaftssystem durch die spiirbare
Ausweitung und Etablierung neuer IT-basierter Geschiftsmodelle und Dienstleis-
tungen stellt — wie bereits einleitend beschrieben — im deutschen Kontext auch die
betriebliche Organisation von Arbeit und Beschiftigung vor erhebliche Herausfor-
derungen. Digitalisierte und vernetzte Systeme prigen die Zukunftsvisionen von
Arbeitgebendenorganisationen und regen auch die individuellen 6konomischen
Akteure an, sich einer zeitlich-raumlichen Neuverortung von Wertschépfungs- und
Arbeitsprozessen zu 6ffnen. Das in der industriellen Epoche geprigte Konzept
der lokal gebundenen, betriebsformigen beziehungsweise betriebszentrierten
Organisation von Arbeit und Beschiftigung, das den Anker fir das gegenseitige
Stabilitits- und Vertrauensversprechen im deutschen Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungsmodell darstellte (vgl. Marsden 1999; Hall/Soskice 2001; Bosch et al.
2007), wird dabei erneut mafgeblich infrage gestellt.

Die Flexibilisierung von Arbeitswelten zeigte sich ja bereits bei der empirischen
Beobachtung des Wandels in den 2000er Jahren, in deren Rahmen vor allem im
primiren Beschiftigungssegment des deutschen Arbeitsmarkts eine immer flexi-
blere Gestaltung von Arbeitszeitmodellen (vgl. Kratzer et al. 2003), eine Zunahme
von Teilzeitbeschiftigungsverhiltnissen (Badura et al. 2014; Apitzsch et al. 2015;
Schmid, G. 2018) und eine Hybridisierung von Beschiftigungs- und Erwerbsformen
(Bithrmann/Fachinger/Welskop-Deffaa 2018) ausgemacht werden konnten.

Nun in den 2020er Jahren und im Zuge der Corona-Pandemie sowie in der zeit-
lich eng darauf folgenden Debatte um die Einsparung von Energiekosten in Arbeits-
beziigen kommt es erneut zu einer intensivierten Auseinandersetzung mit den Fra-
gen der riumlichen Verlagerung von Arbeitsaufgaben ins Homeoffice oder an an-
dere Arbeitsorte und der Gestaltung von Konzepten des mobilen, ortsunabhingi-
gen Arbeitens (Badura et al. 2019; Behrens/Bellmann 2021; Krause 2022). Denn ge-
rade durch die Pandemiesituation werden die zeitlich-raiumlichen Neugestaltungs-
konzepte von Arbeit und Beschiftigung grof3flichig umgesetzt, beziehen sich mit-
hin auf eine noch breitere Schicht von Arbeitnehmenden und auf gréRRere Teile eta-
blierter Arbeitgeberorganisationen, fiir die eine Umsetzung zeitlich-flexibler Ge-
staltungskonzepte bislang als unrealisierbar erschien.

Insgesamt wird somit Anfang der 2020er Jahre in betrieblichen Kontexten so-
wie auf gesellschaftlicher Ebene in Deutschland die Frage nach der Ablésung der
fordistisch-tayloristisch geprigten festen Taktung von Arbeitszeiten durch flexible-
re Arbeitsorganisationskonzepte wieder intensiv und breit diskutiert. Dazu zdhlen
etwa die Vertrauensarbeitszeit, Gleitzeitregelungen mit flexiblen Kernzeiten, die
Einrichtung von (Lebens-)Arbeitszeitkonten oder auch die Erméglichung von be-
ruflichen Auszeiten, beispielsweise fiir die Weiterbildung, die Verwirklichung an-
derer Lebensziele oder die Realisierung von Aufgaben der familiiren Firsorge. Um
dieses in der Pandemiesituation entstandene Spannungsverhiltnis von alten und



1. Fortgesetzter Wandel vor dem Hintergrund von Digitalisierung und Virtualisierung

neuen zeitlich-riumlichen Organisationskonzepten von Arbeit aber noch genauer
in den Darstellungen des Kapitels 7.3 ausleuchten zu kénnen, méchte ich mich zu-
nichst weiter mit Entwicklungen beschiftigen, die von den besonders intensiv fle-
xibilisierten, digitalisierten und virtualisierten kreativen Wirtschaftssektoren seit
einigen Jahren ausgehen und die auf den Strukturwandel von Arbeitsorganisatio-
nen einwirken. Dies soll im folgenden Kapitel 7.1.4 geschehen.

7.1.4 Die Ausweitung alternativer Formen und Gestaltungskonzepte
von Arbeit und Beschéftigung

Ansetzen mochte ich bei der folgenden Beschreibung der vom innovativen und krea-
tiven Rand der deutschen Arbeitsgesellschaft ausstrahlenden Dynamiken und Ent-
wicklungen an den in Kapitel 6.1.4 ausfithrlich beschriebenen strukturellen Folgen
des Tertidrisierungsprozesses im deutschen Wirtschafts- und Beschiftigungssys-
tem seit den 1990er Jahren. Der zentrale Befund dieser Ausfithrungen lautete, dass
im Zuge dieses Prozesses Arbeitstitigkeiten, die auf Subjekte oder deren Konsum-,
Unterhaltungs-, Beratungs- und Versorgungswiinsche beziehungsweise auf Infor-
mationen und Wissen als Arbeitsgegenstinde (vgl. Jacobsen 2008) zielen, wesent-
lich an Bedeutung gewinnen (Tegtmeier 2021; Schlicht/Melzer/Résler 2021). Dem-
gegeniiber verlieren Arbeitstitigkeiten, die sich auf die standardisierte Produktion
von Gittern richten, im deutschen Beschiftigungssystem an Stellenwert. Dies ist ein
Prozess, der sich gerade aufgrund der fortschreitenden Automatisierung und Infor-
matisierung von Produktionssystemen in den 2010er Jahren weiter intensiviert (vgl.
Terhoeven 2021). Fiir den Wandel von betrieblichen Arbeitsorganisations- und Be-
schiftigungssystemen bedeutet dies vor allem, dass Umweltkontingenzen bei der
Strukturierung und Reorganisation dieser Systeme eine wesentlich gréflere Rolle
spielen als noch in den geschlossenen betrieblichen Systemkontexten der industri-
ell geprigten Arbeitsgesellschaft.

Dass die Entwicklung des tertidren Sektors insgesamt — insbesondere aber die
Ausweitung wissensintensiver und kreativer Arbeitstitigkeiten — ein wesentlicher
Treiber der Flexibilisierung von betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschif-
tigungsstrukturen war und ist, wurde ebenfalls in Kapitel 6.1.4 ausfithrlicher
beschrieben. Vor dem Hintergrund der nun in den 2010er Jahren die Gesellschaft
sowie die Wirtschafts- und Arbeitswelt immer tiefer durchdringenden Rekombi-
nationskraft der Internet- sowie mobilen Hardwaretechnologien (vgl. Kap. 7.1.3),
die die Verlagerung von Vermittlungs-, Kommunikations- und Austauschpro-
zessen zwischen wirtschaftlich titigen Akteuren sowie von auf Giiter bezogenen
Herstellungs- und Bearbeitungsprozessen in den virtuellen Raum des Internet er-
moglichen, gehen gerade von wissensintensiven und kreativen Titigkeiten, deren
Ausfithrung durch eine hohe Flexibilitit geprigt ist, wegweisende Impulse aus,
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die eine neue Reorganisationsdynamik von Arbeits- und Beschiftigungssystemen
entfalten.

Anhaltspunkte fir die Beschreibung dieser neuen Reorganisationsdynamik bie-
ten die Leitbilder sowie die neuen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungsmo-
delle der Wissens- und Kreativarbeit (Drucker 1994; Florida 2004; Reckwitz 2012;
North 2014), die sich im deutschen Kontext vor allem in den beiden »Innovations-
branchen« der Kreativ- und Digitalwirtschaft fest etabliert haben und die nun in
Form neuer Bewertungssysteme von Arbeit und Arbeitstitigkeiten sowie in Form
gewandelter Arbeitseinstellungen auch in anderen Wirtschaftssegmenten wirksam
werden. Beide Branchen werden im politischen und gesellschaftlichen Diskurs im-
mer wieder als Wachstums- und Vorreiterbranchen herausgestellt, was mit Blick
auf die Entwicklung von Umsatz- und Beschiftigtenzahlen im Zeitraum von 2009
bis 2019 fiir Deutschland offenbar begriindbar zu sein scheint (fiir die Kreativwirt-
schaft vgl. Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie 2020; Basten 2016; fiir
die Digitalwirtschaft vgl. Bitkom 2021). Gleichwohl lisst sich die Bedeutung der bei-
den Branchen als indirekter Motor der Reorganisation von Arbeitswelten und Be-
schiftigungssystemen nicht zwangsliufig allein aus diesem Wachstum herleiten,
sind in ihnen doch gerade einmal jeweils nur rund 3 Prozent der Erwerbstitigen in
Deutschland titig (Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie 2020; Bitkom
2021).

Dass beiden Branchen aber dennoch diese Vorreiterrolle zugesprochen werden
kann, dafiir lassen sich vor allem qualitativen Forschungsbefunde und Beobach-
tungen ins Feld fithren (vgl. Haunschild 2004; Apitzsch 2010; Reckwitz 2012).
Anschaulich beschreibt vor allem Reckwitz (2012) diese Entwicklungsdynamik
in seiner kulturphilosophischen Analyse der Entstehung und Aufwertung des
Kreativititsdispositivs als prigendes kulturelles Element in post-modernen Ar-
beitsgesellschaften (Reckwitz 2012: 20ff, 52f). In jiingerer Zeit lisst sich vor allem in
den schnell wachsenden Tatigkeitssegmenten des virtuellen Social-Media-Sektors
(z.B. Blogging, YouTube), der Gaming-Industrie (z.B. Spieleentwicklung, Spielede-
sign), im Webdesign, Webtexten und Contentmanagement, in der IT-Entwicklung
(z.B. Hardware-, Software- und App-Entwicklung, Plattformentwicklung und -be-
trieb, IT-Dienstleistungen in den Bereichen Produktanpassung, Datensicherheit
und Systemwartung) und in der IT-Beratung fiir den Zeitraum ab Ende der 2000er
Jahre die Etablierung eines neuen Verstindnisses von Arbeit und einer Priferenz
fiir zeitlich-raumlich flexible oder gar zeitlich-riumlich entkoppelte Formen der
Organisation von Arbeit und Beschiftigung deutlich nachzeichnen (vgl. hierzu
Kapitel 7.2 und 8). Neue zeitlich-riumliche Gestaltungskonzepte von Arbeit und
Beschiftigung diffundieren insbesondere aus einer inzwischen breiten Start-up-,
Freelancer- sowie Kiinstler- und Kreativszene in weitere Beschiftigungssegmente.
Und sie breiten sich inzwischen auch im Kontext der Neugestaltung von Arbeits-
formen im Zuge des Ausbaus digitaler und virtueller Arbeitswelten in etablierten



1. Fortgesetzter Wandel vor dem Hintergrund von Digitalisierung und Virtualisierung

grofleren Vorreiterunternehmen (bspw. IBM, SAP und Bosch als Vorreiter; vgl.
Boes/Kimpf 2010, Boes et al. 2014, 2020) aus.

Und genau vor dem Hintergrund, dass die Kreativ- und Digitalwirtschaft in
der Gesellschaft und in der Wirtschaftswelt als Wachstums- und Vorreiterbranchen
wahrgenommen werden (Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie 2020),
gewinnen auch ihre Modelle und Tools zur Neugestaltung von Arbeitswelten und
Beschiftigungssystemen an Legitimitit in der Wirtschafts- und Arbeitswelt. Es
lasst sich auch beobachten, dass seit dem Ende der 2010er Jahre, insbesondere aber
wihrend der Corona-Pandemie ein intensiver Wissenstransfer im Hinblick auf die
Anwendung und den Einsatz von innovativen Web-Tools und Web-Anwendungen
erfolgt (vgl. Kap. 7.2, 7.3, 8 und 9). Die dadurch hervorgebrachte neue Normalitit
der Anwendung von Web-Tools in Arbeitskontexten lisst sich an einigen Beispielen
verdeutlichen:

1) Social-Media-Plattformen wie Facebook, Instagram, YouTube und Twitch wer-
den inzwischen breit als Werbe- und Informationsplattformen genutzt, auf de-
nen sich etablierte Unternehmen eine virtuelle Identitit aufbauen, indem sie
beispielsweise Influencer und Blogger als Werbefiguren fiir eigene Produkte,
Dienstleistungen oder das Unternehmen an sich sowie zur Gewinnung von Ar-
beitskriften nutzen.

2) Teamkommunikationstools wie Slack oder Whatsapp ermdglichen eine zuneh-
mend papier- und korperlose Arbeitskommunikation (Distanzarbeit) im mobi-
len Biiroalltag.

3) Telefon- und Videokonferenztools wie Microsoft Teams, BigBlueButton, Zoom,
GoToMeeting, Webex oder Wonder machen kontaktlose Arbeitsbesprechungen,
Schulungen sowie offene bis geschlossene Come-Together-Veranstaltungen
moglich und erfahren insbesondere in der Corona-Pandemie einen intensiven
Boom.

Ein Transfer von den innovativen Branchen zu den etablierten Arbeits- und Beschif-
tigungskontexten lasst sich aber auch in anderen Bereichen beobachten: so etwa in
der Arbeitssteuerung und -kontrolle (bspw. Arbeitssteuerung auf Basis einer Platt-
formlogik oder in virtuellen Teams), in der Arbeitszeit- und Verantwortungsvertei-
lung (agile Arbeitsorganisation) oder in der riumlichen Gestaltung von Arbeit (Open
Spaces, Creative Spaces, Coworking Spaces, neue Arbeitswelten; vgl. dazu auch die
empirischen Befunde in Kapitel 8 und 9).

Dass dieser Dynamik inzwischen auch eine entsprechende 6konomisch verwer-
tende Transferlogik der Entwicklung von Beratungsdienstleistung durch Akteure in
innovativen Sektoren zu Grunde liegt, wird in Kapitel 8 auf Basis eigener empiri-
scher Befunde naher diskutiert werden.
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Um die alternativen Formen der Organisation von Arbeits- und Beschiftigungs-
systemen, die in digitalisierten und virtuellen Arbeitswelten entstehen, differen-
zierter beschreiben zu kénnen, muss aber im folgenden Kapitel 7.1.5 zunichst wei-
terdiskutiert werden, welche neuen intermediiren Organisationsformen der jiin-
gere technologische Wandel in der deutschen Arbeitsgesellschaft bereits hervorge-
bracht hat und in welchem Verhiltnis diese zu betrieblichen Organisationen und
etablierten vermittelnden Akteuren stehen.

7.1.5 Virtuelle Vermittlungs- und Kommunikationsplattformen
und Coworking Spaces als neue intermediare Organisationsformen

Kirchner und Schiifiler (2019) weisen in ihrer Auseinandersetzung mit der Frage der
Entstehung und Koordination von Plattformarbeitsmirkten darauf hin, dass sich
im Zuge der Digitalisierung und Virtualisierung von Arbeitswelten insbesondere in
den 2010er Jahren neue Akteure oder auch Intermediiren im deutschen Beschifti-
gungssystem etablieren, die ganz grundlegend auf der Nutzung digital vernetzter
Technologien und Systeme aufbauen. Sie beziehen sich dabei insbesondere auf di-
gitale Plattformbetreibende als neue vermittelnde Akteure auch im deutschen Ar-
beitssystem.

Die Uberlegungen von Kirchner und Schiifiler (2019) sollen hier nun zur nihe-
ren Beschreibung der Konstruktion von Plattformarbeitsmirkten weiter ausgefiihrt
aber auch um Uberlegungen erweitert werden, wonach in digitalisierten und virtu-
ellen Arbeitswelten noch andere Dienstleister als vermittelnde Akteure herauszu-
stellen sind: Akteure die einerseits die Architektur von Plattform(arbeits)mirkten
aufbauen, wie beispielsweise Social-Media-Plattformen oder Softwareanbieter und
andererseits Akteure, die den Zugang und das Arbeitsumfeld von Plattformarbei-
tenden im realen lokalen Raum neu gestalten. Letztere konnen neue Intermediire
aber auch etablierte Arbeitgeberorganisationen sein, die ihre internen Strukturen
in Richtung der Anpassung an neue plattformbasierte Formen der Kontrolle, Steue-
rung und Verteilung von Arbeit anpassen.

Neue Intermedidre und Arbeitsorganisationen, die digital vernetzte und vir-
tuelle Arbeitswelten und Beschiftigungssysteme gestalten, erzeugen durch ihr
Wirken dabei auch eine weitere Flexibilisierung von industriell-geprigten be-
triebszentrierten Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen, indem sie
die zeitlich-rdumlichen Grenzen dieser Systeme auf ganz neue Art in Frage stellen.
Sie errichten herbei eine neue Architektur oder auch Infrastruktur (Dolata/Shrape
2017; Pfeiffer 2021), die die Verteilung und Steuerung von Arbeit aus den lokalen Be-
schiftigungszusammenhingen verortet in Arbeitgeberorganisationen heraushebt.
Gleichzeitig konnen sie aber auch die Zusammenarbeit von Menschen im virtu-
ellen Raum aus unterschiedlichen Beschiftigungskontexten heraus generieren.
Um diese neue Steigerung an Komplexitit in Arbeits- und Beschiftigungsbeziigen
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einfangen zu konnen, soll hier zunichst der Begriff der zeitlich-riumlichen Ent-
kopplung von Arbeit und Beschiftigung eingefithrt werden, welcher Arbeits- und
Beschiftigungskontexte bezeichnet, die nun durch das Wirken neuer Intermediire
beziehungsweise den Umbau von Arbeitgeberorganisationen zu digital vernetzten
beziehungsweise virtuellen Arbeitswelten und Beschiftigungssystemen denkbar
sind.

Kirchner und Schiifdler (2019) beobachten diesen Entkopplungsprozess vor
allem anhand des noch jungen Phinomens der Organisation von Arbeit und Be-
schiftigung iiber digitale Vermittlungsplattformen, die sich weiter ausdifferenzie-
ren lassen: Plattformen zur Vermittlung von realen On-Demand-Dienstleistungen
wie beispielsweise handwerklichen Arbeiten (MyHammer), Hotelitbernachtungen
(Booking.com), Essenslieferungen (Lieferando, Foodora) oder Taxifahrten (Uber,
Mytaxi/FreeNow); Clickwork oder Gigworking Plattformen, die auf die Verteilung
von Kleinstauftrigen zu erledigen in digitaler Form, spezialisiert sind (MTurk,
Clickworker, Crowd Guru); Crowdwork-Plattformen (99designs, expertcloud, Uni-
que Content, Textbroker), die im Sinne einer Ausschreibungslogik komplexere,
digitalisierbare Arbeitsleistungen von Soloselbststindigen oder Hybridtitigkeiten
vermitteln.

Die Mechanismen, auf denen die unterschiedlichen Plattformarbeitssysteme
aufbauen, basieren laut Kirchner und Schifller (2019) auf drei Logiken: (1) der
Delokalisierung, das heift der zeitlich-raumlichen Weitung des Akteursraums, (2)
der plattformbasierten Delegation von unternehmerischer Verantwortung an die
Akteure (insbesondere in arbeitsvermittelnden Plattformbetreiberkonzepten und
(3) einer neuen Form der technologiebasierten Intermediation (zwischen den Ak-
teuren). Ebendiese Logiken erlauben es gerade Systemen, die auf die Vermittlung
von Arbeit zielen, die direkte Austauschbeziehung zwischen Arbeitgebenden und
Arbeitnehmenden in eine oder mehrere marktférmige Interaktionen umzuwan-
deln (vgl. Dolata/Schrape 2017). Analog zu einer intermedidren Organisationsform
wie einem Leiharbeitsunternehmen oder der Bundesagentur fiir Arbeit erméglicht
die Plattform hierbei einen marktférmigen Austausch von Informationen zu Ar-
beitsauftragen und Stellenangeboten wie auch zu verfiigbaren Arbeitskriften mit
passendem Qualifikations- und Leistungsprofil, wodurch die auf traditionellen
Arbeitsmarkten herrschende Machtasymmetrie zwischen Arbeitnehmenden und
Arbeitgebenden (Kreckel 2004) neutralisiert werden soll.

Es lisst sich in Fortsetzung der Uberlegungen von Kirchner und Schiifiler (2019)
argumentieren, dass mit zunehmender Nutzung und je nach Konstruktion des Al-
gorithmus der Plattform die Betreibenden selbst an Gestaltungs- und Verteilungs-
macht gewinnen diirften, da sie in ihrer Rolle als Vermittler gegeniiber den Vermit-
telten (Arbeit-/Auftraggebende und Arbeit-/Auftragnehmede) die Informationsho-
heithaben (vgl. Dolata/Schrape 2017; Schreier/Schrape 2018). Phillip Staab (2019) be-
zeichnet diesen Prozess auch als »Privatisierung von Mirkten«. Grundlegend fir ei-
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ne funktionierende Plattform ist dabei ein kennzahlenbasiertes Bewertungssystem,
das messbare Indikatoren generiert und abbildet, die die Vermittlungsleistung ohne
personlichen Kontakt iiberhaupt erst erméglicht und Vertrauen in das Austausch-
system generiert (vgl. Kap. 5.1.2; Giddens 1996, 113). Schaffen es die Betreibenden
einervirtuellen und digitalisierten Arbeitsvermittlung, dass die Akteure um die von
der Plattform zugewiesenen Statuspositionen konkurrieren und danach streben,
im virtuellen Raum Aufmerksamkeit zu erzeugen und zu erhalten (vgl. Kapitel 4.3),
dann kénnen sie eine Marktposition in der virtuellen Economy aufbauen, von der
aus sich finanzielle Gewinne erwirtschaften lassen. Derartige Arbeit und Dienst-
leistungen vermittelnde Plattformen kénnen somit analog zu Personalservice- oder
Kinstleragenturen (vgl. Haunschild 2004; Apitzsch 2010) zu wirtschaftlich orien-
tierten Akteuren werden. Denkbar sind aber auch Betreibendenkonzepte im Sin-
ne von Shared-use, die mit einer Non-Profitorientierung beispielsweise auf politi-
sche, soziale oder 6kologische Gestaltungsziele ausgerichtet sind (Schreyer/Schrape
2018).

Letztlich lasst sich fir die Einordnung des Phinomens der plattformbasierten
Vermittlung von Arbeit und Beschiftigung herausstellen, dass solche Plattformen
aufgrund der Bewertungssysteme, die sie als Grundlage ihrer Vermittlungstatigkeit
entwickeln miissen, sich gerade in berufs- oder professionsbezogenen Arbeits- und
Beschiftigungssystemen als Verteilungs- und Vermittlungssysteme von Arbeit
eignen diirften (vgl. Kapitel 6.3), da in diesen fiir die Operationalisierung der
Bewertung Qualifikationsstandards und Professionsvorstellungen zur Verfiigung
stehen. Mindestanforderungen und die Erfullung dieser lassen sich leicht durch
Algorithmen abbilden und einer digitalen Bewertung unterziehen. Ebenso eignen
sich Vermittlungsplattformen aber auch fiir einfache Dienstleistungstitigkeiten
(Clickwork, Gigwork) oder fiir die Vermittlung von On-Demand-Giiter und -Dienst-
leistungen (vgl. Kirchner/Beyer 2016; Greef/Schrdder 2017; Pongratz/Bormann 2017;
Schreyer/Schrape 2018; Howcroft/Bergvall-Kareborn 2019; Kryzewinski/Gerber
2020). Die benannten Plattformsysteme konnen somit in idealisierter Weise als
spezifische Expertensysteme betrachtet werden, die bereits Giddens (1996) als
Strukturmerkmal der Spatmoderne beschreibt und auf denen global vernetzte
Gesellschaften seiner Analyse folgend zunehmend basieren werden.

Bedenktman aber, dass eine ausschliefilich plattformbasierte Vermittlung kom-
plexerer, vor allem wissensintensiver und kreativer Arbeitsprozesse ungleich auf-
wendiger ist als bei den beschriebenen standardisierbaren Titigkeiten, dann wird
deutlich, dass solche Plattformsysteme nicht in allen Tatigkeitsbereichen und Be-
schiftigungssegmenten gleichermaflen ihre Wirkung im Hinblick auf die Reorga-
nisation von Arbeit und Beschiftigung entfalten werden. Beobachten lisst sich aber
noch eine weitere Entwicklung neuer intermediirer Organisationsformen, die als
Gestalter in virtuellen und digitalen Arbeitswelten an Bedeutung gewinnt: Interme-
diire, die kooperative Handlungen erméglichen. Dabei kann es sich etwa um So-
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cial-Media-Plattformen (z.B. Facebook, YouTube, Twitch, Instagram), weitere vir-
tuelle Vernetzungsformate, Coworking Spaces oder auch Entwicklerfirmen von Ver-
netzungs- und Konferenzsoftware (z.B. Microsoft Teams, Zoom, Slack, Hopin) han-
deln. Diese Intermediire schaffen neue Commons im virtuellen wie realen Raum
(vgl. Krause 2019; Merkel/Oppen 2013), die auf sie als Intermediire referenzieren.
Sie ermdglichen virtuelle Kommunikationsprozesse (etwa fir die Arbeit in virtuel-
len Projekten und Teams) sowie neue Formen der Koordination und Steuerung von
Arbeitsprozessen, die nicht zwangsliufig an eine betriebsférmige Organisation von
Arbeit und Beschiftigung gebunden sind oder in eine solche tiberfiithrt werden miis-
sen.

Die Akteure in diesen neuen Systemen konnen sich gegenseitig wahrnehmen
und aufeinander beziehen, ohne zwangsliufig in physischem Kontakt zueinander
zu stehen, und sie kénnen ebenso kooperieren wie konkurrieren. Die Bewertung
von Arbeits- und Dienstleistungen kann dabei durch Dritte erfolgen, bei denen es
sich zumeist um vollig Unbekannte handelt, die daher als neutral wahrgenommen
werden, so etwa in Einkommensmodellen von YouTubern, Twitchern oder Bloggern
auf Instagram, welchen die Zahl der Clicks von Betrachtern zu Grunde liegt.

In Coworking Spaces, Maker Spaces oder anderen dritten, lokalen kooperativen
Orten, die die Arbeitsumgebungen von Remote-Arbeitenden (Neeley 2021) gestal-
ten, wird die Mediation und Reflexion meist von einer professionellen Person iiber-
nommen, die von den Betreibenden oder vom Netzwerk mit dieser Aufgabe betraut
wird. Und genau diese Person, die bei Bedarfauch physisch prisentistund an einem
konkreten Ort Vermittlungs- und Evaluationsleistungen iibernimmyt, ist fiir die Ak-
teure in virtuellen Systemen ein zentrales vertrauensstiftendes Element und damit
wesentlich fir den Erhalt des virtuellen Arbeits- und Beschiftigungssystems insge-
samt.

Somit kommt der zuletzt beschriebenen Gruppe von Intermediiren offenbar ei-
ne besondere Rolle in digitalisierten sowie virtuellen Arbeits- und Beschiftigungs-
systemen zu. Sie ermoglichen den Austausch und die Kooperation von individuellen
Akteuren sowie den Zugang zu der fir digitalisierte und virtualisierte Arbeitspro-
zesse notwendigen Infrastruktur bis hin zur gemeinsamen Nutzung von Maschi-
nentechnik (Werkzeugmaschinen, 3-D-Druck etc.) und generieren dabei in vielen
Facetten neuartige projektformig strukeurierte und subjektivierte Beschiftigungs-
systeme (vgl. Kap. 6.3.1) jenseits oder in Erganzung zur betrieblichen Organisation
von Arbeit und Beschiftigung. Mit Giddens (1996) gesprochen, schaffen sie dariiber
hinaus Vertrauen in die immer komplexer werdenden Organisationsumwelten von
Individuen im Arbeitsalltag und tragen durch ihre physische und lokal verortbare
Prisenz zur Ein- und Riickbettung von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungs-
strukturen bei.

Dieser in virtuellen Arbeitsgesellschaften offenbar bedeutenden Rolle werden
sich die beschriebenen Akteure auch zunehmend bewusst. So ist zu beobachten,
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dass einige Akteure beginnen, diese Gestaltungsmacht auch in Marktmacht um-
zuformen, indem sie die Austauschprozesse zwischen den tiber den Arbeitsort lo-
se in Kommunikation und Beziehung stehenden Akteuren zu strukturieren und zu
organisieren — mit anderen Worten kurativ gestaltend zu entwickeln — versuchen,
was in Kapitel 8 am Beispiel von Coworking Spaces auf Basis eigener empirischer
Beobachtungen niher beschrieben werden soll. Gleichzeitig wirken die neuen Ge-
staltungskonzepte, die von diesen Intermediiren entwickelt werden, auch auf den
Strukturwandel von Arbeit und Beschiftigung in etablierten Organisationsstruktu-
ren zuriick, wie wiederum im Kapitel 9 anhand der eigenen Empirie noch erértert
werden kann.

7.1.6 Die zeitlich-raumliche Entkopplung von Arbeit und Beschéftigung

Was die Auseinandersetzung mit den durch die technologischen Innovationen
der Internettechnologie und die zunehmende Verbreitung mobiler Hardware-
technologie geschaffenen neuen Méglichkeiten der Organisation von Arbeit und
Beschiftigung und der Gestaltung von Arbeitswelten zeigt, ist eine intensive Ent-
wicklungsdynamik in Richtung der Auflosung betriebszentrierter Arbeitsorganisa-
tions- und Beschiftigungssysteme. Dabei verschieben die neueren Entwicklungen
vor allem die zeitlich-raumlichen Grenzen von betrieblichen Organisationsmodel-
len. Diese werden durch neue zeitliche und riumliche Gestaltungskonzepte von
Arbeitsprozessen, die unter anderem den Bereich der Steuerung und Kontrolle von
Arbeit betreffen, neu definiert. Die betriebliche Organisation, wie sie in der in-
dustriellen Epoche geprigt wurde, verliert dabei weiter an Konturen. Insider- und
Outsidergruppen, Betriebszugehérigkeitskonzepte und Arbeitnehmendendefini-
tionen miissen neu bestimmt werden. Doch dieser Umgestaltungsprozess muss
nicht mehr von den betrieblichen Organisationen als Arbeitgeberorganisationen
allein gestaltet werden. Neue Intermediire wie Plattformbetreibeende, Hard- und
Softwareunternehmen oder die Betreibenden von kooperativen Organisations-
formen wie Coworking Spaces und Makerspaces sind zumeist die Vorreiter in
der Entwicklung und Nutzung technologischer Innovationen, aber auch von zeit-
lich-rdumlichen und organisationalen Gestaltungskonzepten und kooperieren in
dieser Weise mit Arbeitgeberorganisationen. Sie treten im Restrukturierungspro-
zess von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen auch zunehmend
als Intermediire in Erscheinung oder erméglichen die Integration weiterer inter-
mediirer Organisationsformen. Im Zuge der Umgestaltung kommt es somit zu
einem tiefgreifenden Prozess der — mit Giddens (1996) formuliert — Entbettung von
Arbeitskontexten und Beschiftigungsarrangements aus den industriell geprigten
Strukturen der betriebsformigen Arbeitsorganisation, in dem Intermediire eine
gewichtige Rolle in der Verteilung von Arbeit und Beschiftigung iibernehmen und
so eine Neu- oder Riickeinbettung von Arbeits- und Beschiftigungssystemen in



1. Fortgesetzter Wandel vor dem Hintergrund von Digitalisierung und Virtualisierung

die digitalen und virtuellen Arbeitskontexte tiberhaupt erst ermdglichen. Denn wie
bereits gezeigt wurde, kénnen Arbeit und Beschiftigung auch in flexibilisierten,
digitalisierten und virtuellen Arbeitswelten nur in wenigen konkreten Arbeitskon-
texten rein marktformig oder ausschlieflich itber vermittelnde Technologiesysteme
organisiert werden (vgl. Kap. 6.3, 7.1.5).

Es soll daher in den folgenden Kapiteln 7.2 und 7.3 niher skizziert werden, wel-
che alternativen Gestaltungskonzepte von Arbeitswelten sich in Beschiftigungsseg-
menten beobachten lassen, die sich bereits heute durch einen hohen Grad an digita-
ler Vernetzung und Virtualisierung von Arbeitskontexten auszeichnen. Wie bereits
angedeutet, wird zunichst an der Vorreiterrolle der »kreativen Gemeinschaft« im
deutschen Kontext angesetzt (Kap. 7.2) und dann der Transfer von Gestaltungskon-
zepten in etablierte Beschiftigungssegmente in den Blick genommen (Kap. 7.3); an-
schlieRend werden die konzeptionellen Uberlegungen des zweiten Teils des Buches
in einer tabellarischen Ubersicht zusammengefasst (vgl. Zweite Zwischenbetrach-
tung).

1.2 Flexibilitat, Kreativitat und selbstbestimmte Vergemeinschaftung:
kreative Gemeinschaften als Leitbild

7.2.1 Zur Herausbildung eines neuen Arbeitsbegriffs

Bereits im Jahr 2006 beschrieben Holm Friebe und Sascha Lobo in ihrem im deut-
schen Kontext viel rezipierten Buch Wir nennen es Arbeit einen vonseiten der »krea-
tiven Boheme, also von digital und virtuell vernetzten kreativen Gemeinschaften,
vorangetriebenen Wandel der Einstellungen zur Arbeit, der die industriell geprig-
te Arbeitsgesellschaft in ihren grundlegenden Wertvorstellungen infrage stellt. Fir
den Zeitraum ab Mitte der 2000er Jahre lassen sich zudem auch international Ver-
offentlichungen und Konzepte benennen, die die Etablierung neuer Vorstellungen
von Arbeit und Leben in der Szene der Kreativ- und Wissensarbeitenden befliigeln.
Dazu gehoren etwa Timothy Ferriss’ Buch 4-Hour Workweek (2008), in dem das Leit-
bild eines digital arbeitenden und global vernetzten Nomadentums entworfen wird
(vgl. auch die gleichnamige Film-Dokumentation von Kolsch/Jonischka 2014, 2015%),
oder das von Brad Neuberg 2005 entwickelte Konzept des Coworkings, das von San
Francisco aus iiber soziale Medien als Alternative zu Bitroarbeitsplatz und Homeof-
fice propagiert wurde (Schiirmann 2013; Waters-Lynch et.al. 2016; Foertsch/Cangol
2018).

Wesentliche Voraussetzung fiir das neue Denken iiber Arbeit und die Lebensent-
wiirfe der »kreativen Boheme« (Friebe/Lobo 2006), des »digitalen Nomadentums«

2 https://www.deutschland-zieht-aus.de/; zuletzt abgerufen am 24.2.2022
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(Kolsch/Jonischka 2014%) und der internationalen »Coworking-Community« (Fo-
ertsch 2017) ist aber aus einer organisationssoziologischen Perspektive der bereits
von Boltanski und Chiapello (2006) herausgearbeitete Wandel der betriebszen-
trierten Organisationsstrukturen in den westlichen Industriegesellschaften in
Richtung der Ausweitung projektbasierter Netzwerkstrukturen und mit Betonung
des Autonomiegewinns der arbeitenden Akteure, der sich auf die zunehmende
Realisierung wie auch Legitimierung des Konzepts der flexiblen Organisation in
betrieblichen Arbeitskontexten und dariiber hinaus zuriickfithren lisst (vgl. Kap.
6.3.2). Diese Form der Arbeitsorganisation fufit, wie im Kapitel 4 niher beschrieben
auf der Durchsetzung des mikrodkonomischen Paradigmas der Inputminimierung
beziehungsweise der flexiblen Spezialisierung, welches mit der projektférmigen
Arbeitsorganisation nun auch in Arbeitskontexten realisiert werden kann.

In den oben benannten, aus der Szene der Kreativ- und Wissensarbeitenden
heraus publizierten Biicher spiegelt sich aber auch der von Reckwitz (2012) aufge-
arbeitete Kulturwandel am Ubergang von der industriell-geprigten Moderne zur
Postmoderne wider. Reckwitz betont die prigende Wirkung des neuen gesellschaft-
lichen Dispositivs des Kreativen und zeichnet in seiner historischen Betrachtung
der Entstehung des postmodernen Wertesystems dessen Durchsetzung und Aus-
weitung nach und identifiziert dabei vier Eigenschaften oder Dynamiken, die sich
in einer Okonomie zeigen, in der Wirtschaft- und Produktions- und Arbeitsprozes-
se auf ebendieses Dispositiv ausgerichtet sind.

»Die Besonderheit des Kreativititsdispositivs besteht darin, dass es eine Astheti-
sierung forciert, die auf die Produktion und Rezeption von neuen dsthetischen Er-
eignissen ausgerichtet ist. Die moderne Cesellschaft hat seit ihren Anfingen das
Neue strukturell vorangetrieben, auch auf politisch und technischer Ebene. Das
Kreativitatsdispositiv richtet nun das Asthetische am Neuen und das Regime des
Neuen am Asthetischen (Neuartigem) aus.« (Reckwitz 2012: 20) [..] »Die empha-
tische Semantik der Kreativitat und der Kreativwirtschaft, die in der 6ffentlichen
Debatte in diesem Zusammenhang verwendet wird, ist jedoch nicht mehrals ers-
ter Indikator. Welche Merkmale kommen diesen neuen 6konomischen Praktiken
seit den 1970er und 1980er Jahren tatsachlich zu, so dass man sie als eine dsthe-
tische Okonomie verstehen kann, die sich von der formalen Rationalitit des For-
dismus grundsatzlich unterscheidet? Vier Eigenschaften lassen sich nennen: (1) In
grofden Teilen der Organisationspraxis stellt sich sInnovations, das heifdt die Her-
stellung neuer Prozesse und Objekte, nicht langer als ein Spezialproblem der For-
schung und Entwicklung dar, sondern als eine dauerhafte Aufgabe der Organisa-
tion insgesamt. [...] (2) In der Arbeitspraxis ist die Herstellung von Neuem zuneh-
mend semiotisch, perzeptiv und affektiv orientiert. Im breiten expansiven Feld der

3 Siehe Fussnote 2.



1. Fortgesetzter Wandel vor dem Hintergrund von Digitalisierung und Virtualisierung

creative industries geht es vor allem um die Kreation jener wirkmichtigen Giiter
und Dienstleistungen, die mit neuen Bedeutungen ausgestattetsind, die attrakti-
ve Zeichen darstellen und die auf der Ebene von sinnlichen Wahrnehmungen und
Emotionen auf iberraschende Weise erlebt und genossen werden kénnen. [...]
(3) Die Arbeitspraxis des dsthetischen Kapitalismus wird von einer spezifischen
Motivationskultur getragen: lhr liegt ein postromantisches Arbeits- und Berufs-
modell zugrunde, dem zufolge befriedigende Arbeit >kreative Arbeit<sein muss,
die anstelle der Wiederholung technischer und herausfordernde Herstellung von
neuen, vor allem dsthetischen Objekten und Ereignissen ausgerichtet ist. [..] Die
innovationsorientierte Organisation wie auch die semiotisch-dsthetische Arbeits-
weise verlangen nach einem solchen kreativ motivierten Subjekt. [...] (4) Eine an
Innovation und Kreation orientierte Wirtschaft muss auch ihre Konsumenten als
asthetisch orientierte Subjekte begreifen. [..] In der 4sthetischen Okonomie wird
der Konsument gewissermafien selbst als >kreativ< adressiert [..]. Die 6konomi-
sche Organisation nimmt sich damit nicht mehr primar als eine Produktionsstatte
wahr, die sich eigenestandig steuert, sondern sieht sich in grundsétzlicher Abhan-
gigkeit von der unberechenbaren Aufmerksamkeit eines dsthetisch orientierten
Konsumentenpublikums.« (Reckwitz 2012: 141ff.)

Das Dispositiv der Kreativitit liefert somit die plausible Erzihlung, die es erlaubt
das fordistisch geprigte Modell des »Normalarbeiters« und der hierarchisch struk-
turierten Arbeitsorganisation grundlegen in Frage zu stellen. Es erzeugt die Legiti-
mitit, der es bedarf, damit sich neue an die verinderten technischen Standards von
Arbeitssystemen und ékonomischen Rationalititsvorstellungen angepassten Mo-
delle der Organisation von Arbeit und Beschiftigung breit in der post-industriellen
Gesellschaft durchsetzen konnen. Dabei erzeugt das Kreativititsdispositiv gleich-
zeitig neue Wertmafistibe, die fiir die gesellschaftliche Statusbestimmung in post-
industriellen Arbeitsgesellschaften von wesentlicher Bedeutung sind.

Die Akteure am kreativen und innovativen Rand der Arbeitsgesellschaft der
2000er Jahre, die den digitalen und virtuellen Wandel mitgestalten wollen, greifen
diese Erzihlung nun breit auf und unterlegen das 6konomisch effizient erscheinen-
de Konzept der flexiblen Organisation mit einem neuen Wertemodell von Arbeit
und sinnvoller Beschiftigung. Das Konzept der Flexibilitit und der individuellen
Selbstbestimmung wird nun mit der Vorstellung verbunden, dass neue Arbeits-
welten sich durch die Beschiftigung mit kreativen und vor allem sinnstiftenden
Tatigkeiten (Basten 2016; Krause 2019) auszeichnen sollen sowie mit dem Leitbild
der »selbstbestimmten Kooperation« als neuer Arbeitsform (Coworking als Ar-
beitskonzept; vgl. Merkel/Oppen 2013; Reuschl/Bouncken 2017; Krause 2019). Dabei
fokussiert das neue Gestaltungskonzept von Arbeit und Arbeitstatigkeiten nicht
mehr auf das 6konomische Streben nach einem gesicherten Lebensunterhalt und
einer umfassenden Teilhabe an der Konsumgesellschaft, sondern vielmehr auf das



196

Zweiter Teil - Strukturwandel von Arbeit und Beschéftigung

subjektive Streben nach Anerkennung, Wertschitzung, Sinnstiftung (Reckwitz
2012; Basten 2016; Krause 2019) sowie zunehmend auch auf das Streben nach einem
dkologisch und sozial nachhaltigen beruflichen Handeln (Neckel et al. 2018). Gerade
im deutschen Kontext wird von den leitbildgebenden Akteuren oftmals sogar dafiir
pliddiert, zugunsten dieses »hoheren« Umgestaltungsziels auf die Beteiligung am
etablierten System der sozialen Sicherung und der arbeitsrechtlich abgesicher-
ten Teilhabe am Erwerbsleben zu verzichten. Die sozialen Errungenschaften der
deutschen Nachkriegsepoche — auf denen das regulierende Institutionensystem
in Deutschland beruht — und wesentliche Bausteine betriebszentrierter Arbeits-
organisations- und Beschiftigungssysteme wie Normalbeschiftigung oder die
betriebliche und gewerkschaftliche Interessenvertretung oder auch die als zu ein-
gleisig empfundene Beteiligung im deutschen System beruflicher Bildung werden
von den Akteuren bei der Neuaushandlung von Arbeits- und Beschiftigungskon-
texten oftmals ganz bewusst in die Waagschale gelegt und gegen individuelle
Gestaltungsspielriume und neue kooperative Handlungsformen eingetauscht.

Inden Publikationen von Vertretern der Kreativ- und Digitalwirtschaft ldsst sich
aber dennoch immer wieder das Paradox ausmachen, dass die Erwerbstitigen in
diesen Titigkeitsfeldern zwar wissen, was es bedeutet, wenn es keine kollektive Ab-
sicherung gegen soziale Risiken gibt, sie aber dennoch das etablierte Setting ab-
lehnen, da das aus ihrer Sicht inflexible deutsche System der sozialen Sicherung
und Arbeitsmarktregulierung die freie Gestaltung von Lebens- und Arbeitskontex-
ten oftmals behindert (Basten 2016). Es zeigt sich aber inzwischen — und die Co-
rona-Pandemie hat das noch einmal verschirft —, dass eine nachhaltige Erschiit-
terung des individuellen Sicherheitsgefiihls zahlreicher Professionsgruppen in der
Kreativ- und Digitalwirtschaft stattgefunden hat (vgl. Bundesverband der Kreativ-
wirtschaft 2021), die inzwischen eine neue gesellschaftliche Debatte iiber die Ver-
einbarkeit von sozialen Sicherungs- und nachhaltigen Selbstverwirklichungszielen
unter diesen Professionen und gestaltenden politischen und wirtschaftlichen Ak-
teuren eingeleitet hat.

Statistisch ldsst sich die bisher nur qualitativ beschriebene Dynamik des Wan-
dels des deutschen Arbeits- und Beschiftigungsmodells im Verlauf der 2000er
und 2010er Jahre, die vom kreativen und innovativen Rand der Arbeitsgesellschaft
ausgeht, vor allem an der zeitweise deutlichen Zunahme soloselbststindiger Ta-
tigkeiten ablesen. So stieg der Anteil dieser Titigkeiten von der Mitte der 2000er
Jahre bis Anfang der 2010er Jahre von rund 7 auf etwa 12 Prozent an (vgl. Keller/
Seifert 2013: 35) und stagniert seitdem auf diesem hohen Niveau (Bitkom 2019:
Etengo-Freelancer-Index; Bonin/Krause-Pilatus/Rinne 2020). Dariiber hinaus
lasst sich statistisch vor allem bei jiingeren Beschiftigungskohorten in den spi-
ten 2010er Jahren das Phinomen der zunehmenden Hybridisierung von festen
und freien Erwerbsformen beobachten (vgl. Kay/Schneck/Suprinovic 2018). Auch
die signifikante Zunahme von Teilzeitbeschiftigungsverhiltnissen im deutschen
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Arbeitsmarkt unterstiitzt die These einer wachsenden Beschiftigtengruppe mit
hybrider Erwerbsbeteiligung (Schmid, G. 2018).

Pongratz und Bithrmann (2018) konstatieren diesbeziiglich, dass im Zuge der
Ausweitung von Soloselbststindigkeit und der Hybridisierung von Erwerbsformen
die strukturell bislang feste Grenze zwischen selbststindigen und abhingig sozi-
alversicherungspflichtigen Tatigkeiten verschwimmt, wodurch sich auch das Bild
des Normalunternehmers im deutschen Beschiftigungssystem wandelt und an die
neuen Realititen anzupassen beginnt.

Anhand der beschriebenen Entwicklungen am kreativen und innovativen Rand
des deutschen Arbeitsmarkt- und Beschiftigungssystems lasst sich allerdings zei-
gen, dass zwischen der statistisch nachweisbaren Ausweitung flexibler Lebens-, Ar-
beits- und Beschiftigungsformen und der Anerkennung dieser in Form einer An-
derung der politisch-rechtlichen Rahmung auch nach Jahren der intensiven gesell-
schaftlichen sowie auch sozialwissenschaftlichen Diskussion nach wie vor ein deut-
licher Gegensatz zu verzeichnen ist. Zahlreiche empirische Studien verweisen dar-
auf, dass die individuelle Arbeitssituation vieler Kreativ- und Wissensarbeitenden
in den 2010er Jahren tiberdurchschnittlich oft von prekiren Lebenslagen und ho-
hen Einkommensrisiken geprigt ist, da etablierte Sicherungs- und Aushandlungs-
systeme den besonderen Bedarf dieser wachsenden Gruppe an Arbeitstitigen nicht
erfassen (Basten 2016; Pongratz/Bithrmann 2018). Dies legt nahe, dass sich der be-
reits beschriebene Trend einer zunehmenden Spaltung des deutschen Arbeitsmark-
tes (vgl. Kap. 6.1.5) nun auch in den neu entstehenden digitalisierten und virtuellen
Arbeitswelten fortsetzt.

Gleichzeitig formieren sich, wie bereits in Abschnitt 7.1.6 benannt, vor dem Hin-
tergrund des beschriebenen Strukturwandels von Arbeit und Beschiftigung in zeit-
lich-raumlich flexibilisierten Beziigen neue kooperative Organisationsmodelle jen-
seits betrieblicher Arbeitgeberorganisationen. Diese schlieRen direkt an das neue
Verstindnis von Arbeit an, was sich in den kreativen und wissensintensiven Bran-
chen inzwischen entfaltet hat und suchen dieses nun mit eigenen Gestaltungskon-
zepten von Arbeitsorten zu unterlegen. Ich méchte nun in Abschnitt 7.2.2 exem-
plarisch fir die Organisationsform Coworking Space diesen Etablierungsprozess
im deutschen Kontext auf Basis einiger Kennzahlen nachzeichnen und einordnen.
Diese Darstellungen liefern gleichzeitig die Grundlage fiir ein Verstindnis der in
Kapitel 8 naher vorgestellten Befunde der eigenen empirischen Beforschung dieses
jungen Organisationsphinomens.

7.2.2 Das Phanomen Coworking Space

Coworking Spaces konnen als ein fiir den digitalen Wandel von Arbeitsgesellschaf-
ten charakteristisches Phinomen angesehen werden, das Hinweise auf zentrale
Entwicklungsdynamiken und krisenhafte Erscheinungen am Ubergang von der
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informatisierten zur virtuellen Moderne liefert. Ahnlich wie das Phinomen Leih-
arbeit die intensive Flexibilisierung betrieblicher Arbeitsorganisationen in einigen
wesentlichen Aspekten widerspiegelt (vgl. Kap. 6.2.2), kann anhand dieses nun eine
neue Organisationsform und ein neues Geschiftsmodell der Etablierung neuer
dritter Arbeitsorte, das die zunehmende Entkopplung von Arbeit und Beschifti-
gung in digitalisierten und virtuellen Arbeitsgesellschaften vorantreibt, empirisch
veranschaulicht werden. Allerdings ist auch fiir die Verbreitung dieses Organisati-
onsphinomens in Deutschland anzumerken, dass Coworking Spaces derzeit nur
von einem kleinen, aber stetig wachsenden Teil der Erwerbstitigen genutzt werden
(Bundesverband der Kreativwirtschaft 2021%).

Coworking Spaces haben sich als Geschiftskonzept und Organisationsmodell
seit der Mitte der 2010er Jahre weltweit als neue Form der lokalen und organisatio-
nalen Gestaltung von Arbeitskontexten insbesondere in urbanen Regionen etabliert
(Reuschl/Bouncken 2016). Deutlich wird dies an den Statistiken, die von der Bran-
che selbst jahrlich veroffentlicht werden. So gab es laut der aktuellen Erhebung von
Deskmayg, einem weltweiten Online-Magazin zum Coworking, im Jahr 2020 weltweit
26.300 Coworking Spaces, in denen rund 2.680.000 Mitglieder regelmifiig oder un-
regelmiflig arbeiteten; im Jahr 2015 gab es hingegen erst 8.900 solcher Biiroflichen
weltweit, die von rund 545.000 Mitgliedern genutzt wurden (Deskmag 2019, 2020).
Fiir Deutschland veroffentlichte der Bundesverband Coworking Space e. V. im Mai
2020 die Zahl von 1.268 existierenden Coworking Spaces, was einer Vervierfachung
der Anzahl dieser seit 2018 entspricht®. Angesiedelt sind Coworking Spaces weltweit
noch tiberwiegend in grofleren Stidten, wenngleich auch eine Bewegung hin zu
suburbanen und lindlichen Regionen zu beobachten ist (Deskmag 2020: 367,362).
Hinsichtlich der Mitgliederstruktur wurde im Global Coworking Survey 2017 ein
Durchschnittsalter von 36 Jahren gemessen. Durchschnittlich 41 Prozent der Mit-
glieder waren im Jahr 2017 Selbststindige, 36 Prozent Angestellte und 16 Prozent
arbeitgebende Mitglieder — was sich daraus erklart, dass Coworking Spaces auch
von kleineren Unternehmen, Teams oder Start-ups genutzt werden (Foertsch 2017).
Rund 40 Prozent der Mitglieder von Coworking Spaces weltweit waren laut dem Glo-
bal Coworking Survey 2020 weiblich, in urbanen Regionen waren es — mit steigen-
der Tendenz — sogar 44 Prozent (Deskmag 2019: 450).

4 Link: https://www.kreative-deutschland.de/2021/03/19/selbstaendige-in-der-kultur-und-kr
eativwirtschaft-am-limit/., zuletzt abgerufen am 25.2.2022. Diese Studie wurde von der Au-
torin dieses Buches begleitet. Die Befragung im Rahmen dieser Studie ergab, dass 7 Prozent
der Kreativ- und Kulturschaffenden regelmifig in Coworking Spaces ihrer Arbeitstatigkeit
nachgehen.

5 Pressemitteilung vom 16.06.2020; Link: https://www.bundesverband-coworking.de/2020/0
6/zahl-der-coworking-spaces-hat-sich-vervierfacht/; zuletzt abgerufen am 24.2.2022.
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Mit Blick auf Deutschland kann festgestellt werden, dass sich in der Branche
zunehmend unterschiedliche Geschiftsmodelle und Organisationsformen aus-
differenzieren, was sich auch in den Branchenvereinigungen widerspiegelt. So
verstehen sich derzeit zwei Branchenorganisationen als Interessenvertreter der
Coworking-Branche und treten mit entsprechenden virtuellen Informationsange-
boten und Mitgliederveranstaltungen an die Betreibenden, Nutzer und sonstigen
Kunden von Coworking Spaces heran. Dies sind der Bundesverband Coworking
Spaces e. V., der sich in seiner Internetprasentation vor allem als Vertretung fiir
kommerzielle und kommunale Betreibende und Griindende von Coworking Spaces
sowie Inhabenden und Immobilienverwaltenden von Biiroflichen positioniert
und die German Coworking Federation, die sich sich als Interessenvertretung
von Coworking-Space-Griindenden und -Betreibenden darstellt und dabei betont
den gemeinschaftsstiftenden Ansatz des Coworkings in Deutschland fordern zu
wollen. Der Bundesverband Coworking ist gleichzeitig Herausgeber des Online
Magazins Coworkingmag und die German Coworking Federation ist seit dem Jahr
2014 Ausrichter des jihrlichen Kongresses Cowork, der von 2014 bis 2019 in unter-
schiedlichen Stidten stattgefunden hat und jeweils von einem Coworking Space als
Partner und Vertreter der Community gehostet wird sowie 2020 und 2021 nun in
Zeiten von Corona als virtuelle Konferenz stattfand.

Neben diesen im deutschsprachigen Raum inzwischen etablierten Verbinden
finden sich im virtuellen Raum auch Plattformanbieter, die sich auf die Vermitt-
lung von Coworking-Arbeitsplitzen spezialisiert haben, beispielsweise die von Szy-
mon Wilkosz gegriindete Plattform Coworking Guide®, die auch Informationen zur
Entwicklung des Coworkings vermittelt. Das Online-Magazin Deskmag hat sich im
deutschsprachigen Raum als Host fiir die Verbreitung von Informationen zur Ent-
wicklung der Coworking-Bewegung etabliert und fithrt mit dem Global Coworking
Survey beziehungsweise dem European Coworking Survey regelmifRig Befragun-
gen in der Community durch.

Dabei zeigen die unterschiedlichen Organe und Wege der Offentlichkeitsarbeit
der deutschen Coworking Community, dass die Etablierung und Ausweitung von
Coworking Spaces letztlich nicht nur einen neuen Griindungstrend in der Krea-
tiv- und IT-Branche darstellt, sondern hier ein von einer kreativen und aktiven
Community bewusst herausgestelltes Geschifts- und Organisationsmodell genutzt
wird, um eine eigene Netzwerkstruktur jenseits aber in Kooperation mit etablierten
wirtschaftlichen Akteuren aufzubauen.

Coworking Spaces werden von den Netzwerkakteuren dabei definiert als dritte
Orte, an denen auf Basis eines Mitgliedschaftskonzepts Menschen mit unterschied-
lichen Erwerbshintergriinden zusammenarbeiten und Erwerbsarbeitstitigkeiten
ausfithren kénnen. Damit greift dieses Organisationsmodell das Problem der

6 Link: https://coworkingguide.de/impressum; zuletzt aufgerufen am 24.2.2022.
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zunehmenden Vereinzelung und Isolierung einer wachsenden Zahl von Soloselbst-
stindigen, Hybridarbeitenden, aber auch Remote- und Homeoffice-Arbeitenden -
seien es Selbststindige, seien es abhingig Beschiftigte — auf und setzt sich mit
deren Bediirfnissen in der raumlichen, technischen und organisatorischen Ausge-
staltung von Arbeitsplitzen auseinander.

Reuschl und Bouncken (2017) differenzieren im Hinblick auf Coworking Spaces
nochmals zwischen unabhingigen, privat mit kommerzieller Absicht oder gemein-
niitzig betriebenen Formen, 6ffentlich betriebenen Formen (etwa in Universititen,
Bildungseinrichtungen, Bibliotheken, Industrie- und Handelskammern oder ande-
ren Interessenvertretungsorganen) und der Neugestaltung von Arbeitswelten durch
Unternehmen oder andere Arbeitgeberorganisationen, etwa in Form der Umset-
zung von neuartigen Werkstattkonzepten.

Die Literatur- und Feldrecherche in Vorbereitung der im Rahmen des Habilita-
tionsprojektes durchgefithrten Studie zur explorativen Erkundung des neuen Or-
ganisationsphianomens Coworking Space spiegelt dariiber hinaus eine noch feinere
Differenzierungsmoglichkeit von privat betriebenen Coworkings Spaces wider. Ins-
besondere die Vorgespriche zu den qualitativen Interviews und die Besuche von di-
versen Tagungen und Veranstaltungen der Szene erlauben die Differenzierung von
Coworking Space Betreiberkonzepten, die sich selbst als basisbetriebenes Modell
beschreiben und Betreiberkonzepten, die stirker auf eine kommerzielle Ausrich-
tung ihres Geschiftsmodells und Organisationskonzeptes orientieren (vgl. Kapitel
8).

Die Auseinandersetzung mit dem Betreiberkonzept Coworking Space und des
Arbeitsmodells Coworking liefert dabei zentrale Anhaltspunkte, welche Leitbilder,
Arbeitsweisen und Arbeitstools sich auch in etablierten Arbeitswelten im Zuge der
weiteren zeitlich-raumlichen Flexibilisierung dieser durchsetzen, worauf ich im
nun folgenden Kapitel 7.3 weiter eingehen mochte.

1.3 Entgrenzung, Individualisierung und zeitlich-raumliche
Entkopplung: Arbeiten auf Distanz und im Homeoffice

1.3.1 Reorganisation etablierter Arbeitskontexte

Bereits im Rahmen der sozialwissenschaftlichen Subjektivierungsdebatte (Lohr
2003; vgl. Kap. 6.1.4, 6.3) und der stirker an konkreten betriebswirtschaftlichen
Gestaltungskonzepten orientierten deutschen Work-Life-Balance-Debatte (vgl.
Haunschild 2013) werden zwei Folgeerscheinungen thematisiert, die die zeitli-
che Flexibilisierung von Arbeitswelten auf der Ebene der Subjekte und der Ebene
der Gesellschaft mit sich bringt: die Entgrenzung von Lebens- und Arbeitswelten
(Vosswinkel 2011; Jiirgens 2006, 2018) und die Intensivierung von Arbeitsprozessen
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(Dunkel/Kratzer/Menz 2010; Meyer/Tisch/Hiinefeld 2019; Griesbacher et al. 2019).
Die Frage, wie sich durch die organisationalen und technologischen Entwicklun-
gen die Gestaltungskonzepte von Arbeit und Beschiftigung im Hinblick auf den
zeitlich-riumlichen Rahmen der Ausfithrung von Arbeitstitigkeiten verindern,
riickte dabei schon Anfang der 2010er Jahren immer mehr auch in den Fokus der
Analyse des Wandels von betrieblichen Arbeitswelten und betrieblich organisierten
Arbeitgeberorganisationen.

Schon in der frithen Debatte zur Arbeitszeitflexibilisierung der 1990er und
2000er Jahre werden mit der »Individualisierung der Arbeitszeit«, der »Vermarktlichung
des zeitlichen Arbeitseinsatzes« und dem »Prinzip der Selbstorganisation von Arbeitszeit«
(Kratzer et al. 2003, 26f.) drei Merkmale neuer Arbeitszeitregime herausgearbeitet,
die sich auf die Gestaltung von Arbeit und Beschiftigung in betrieblichen Organi-
sationskontexten und auf gesellschaftliche Lebenszusammenhinge auswirken:

»Flexible Arbeitszeiten hat es immer schon gegeben. Der wesentliche Unter-
schied, das>Neue«besteht nun zum einen darin, dass das individuelle Arbeitsvo-
lumen zur Variable und das Subjekt zum Akteur der Organisation der Arbeitszeit
wird. Es ldsst sich somit ein Wandel der Bezugsgréfie und des Regulationsmodus
der Arbeitszeitorganisation beobachten: Ein Wandel von der kollektiven zur in-
dividuellen und von der fremdorganisierten zur selbstorganisierten Arbeitszeit.
Der zweite wesentliche Unterschied besteht in der hoheren Unmittelbarkeit
von Arbeitszeitgestaltung und Markterfordernissen. In dieser Perspektive ist die
Selbstorganisation der Arbeitszeit die komplementire Organisationsform zur
organisatorisch umgesetzten [..] Kundenorientierung.« (Kratzer et al. 2003: 26ff.)

Dabei wird bereits in den frithen Studien zur Arbeitszeitflexibilisierung darauf hin-
gewiesen, dass sich nur in spezifischen Beschiftigungssegmenten, die von wissens-
intensiven und kreativen T4tigkeiten, die eine hohe Qualifikation erfordern, geprigt
sind, flexible Arbeitszeitmodelle umfassend realisieren lassen (Drucker 1994; Haun-
schild 2004; Apitzsch 2010). Aus diesem Grund kommt es im Zuge der Digitalisie-
rung und Informatisierung von Arbeitswelten zu einer neuen und tieferen Spal-
tung der Arbeitsgesellschaft in Gewinnende, die die Gestaltungsspielriume nutzen
konnen, die durch den Einsatz digitaler Technologien und die Realisierung neuer
Arbeitsorganisationskonzepte erdffnet werden und Verlierende, denen ebendiese
Spielrdume nicht offenstehen.

Eine besonders prekire Dimension dieser Dynamik, die Ansatzpunkte fiir eine
kritische sozialwissenschaftliche wie gesellschaftliche Auseinandersetzung mit
der flexiblen Arbeitszeitgestaltung beziehungsweise mit flexiblen Arbeitszeiter-
fassungssystemen (beispielsweise Badura et al. 2014, 2019) liefert, tritt in jiingerer
Zeit zutage. So zeigen zahlreiche Studien, dass die fortschreitende Digitalisierung
und Virtualisierung gerade in sekundiren Beschiftigungssegmenten mit ohnehin
schlechteren Teilhabe-, Verdienst- und Aufstiegschancen die Etablierung neuer
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Technologien befordert, die die Arbeitsprozesse wesentlich engmaschiger steu-
ern und kontrollieren. Der Einsatz digitaler Technologien und die Realisierung
neuer Arbeitsorganisationskonzepte sorgen hier also nicht dafiir, dass die Autono-
mie- und Gestaltungsspielriume der Arbeitnehmenden erweitert, sondern dass sie
ganz im Gegenteil weiter eingeschrinkt werden. Der technologische Wandel fithrt
in diesen Segmenten also letztlich zu einer Arbeitsverdichtung beziehungsweise
Arbeitsintensivierung. Dass digitale Technologien wie Scanner fiir Picker in der
Lagerlogistik und Smartphone-Technologien die zur Steuerung und Uberwachung
von Arbeitstitigkeiten genutzt werden, die die Arbeitsautonomie vor allem bei ein-
fachen manuellen und dienstleistenden Titigkeiten einschrinken, indem sie etwa
Bewegungsdaten und Aktivititszeiten aufzeichnen, inzwischen in weiten Teilen
des deutschen Beschiftigungssystems eingesetzt werden, haben unter dem Begriff
digitaler Taylorismus bereits zahlreiche Autoren beschrieben und empirisch be-
legt (Nachtwey/Staab 2015; Butollo/Ehrlich/Engel 2017; Meyer/Tisch/Hiinefeld 2019;
Griesbacher etal. 2019 Hirsch-Kreinsen/Ittermann/Jonathan 2019; Kirchner/Meyer/
Tisch 2020). Dabei wird herausgestellt, dass die gesundheitlichen Risiken fiir die
Arbeitnehmenden in diesen Arbeitskontexten weiter ansteigen (Badura et al. 2019),
wihrend sich ihre gesellschaftlichen Teilhabechancen verringern. Gleichzeitig geht
die Wertschitzung fir manuelle und einfache Arbeitstitigkeiten im gesellschaftli-
chen Kontext zuriick (vgl. Kupfer/Eckert/Krause 2019; Hirsch-Kreinsen/Ittermann/
Jonathan 2019). All das sorgt letztlich dafiir, dass sich die dynamische Spaltung
zwischen unterschiedlichen Beschiftigtengruppen am Arbeitsmarkt zunehmend
vertieft (vgl. Kohler/Weingirtner 2018), was inzwischen auch entsprechende Aus-
wirkungen auf die politische Spaltung in demokratischen Arbeitsgesellschaften hat
(Herzog 2019; Krause 2021).

Auch die empirisch beobachtbare Zunahme von Teilzeitbeschiftigung und
Soloselbststindigkeit im Verlauf der 2010er Jahre (vgl. Schmid, G. 2018) ldsst sich
auf die Ausweitung flexibler Arbeitszeitmodelle zuriickfithren und geht mit einer
Hybridisierung von Erwerbsmodellen auf individueller Ebene einher (Bithrmann/
Fachinger/Welskop-Deffaa 2018).

Demgegeniiber konnen Arbeitnehmende insbesondere in wissensintensiven
und kreativen Segmenten sowie in Branchen mit einem hohen Grad an riumlicher
Mobilitit und Arbeitsautonomie von einer flexibleren Gestaltung von Arbeitszei-
ten individuell profitieren. Die Ausweitung von Gestaltungsspielriumen kann
Arbeitnehmende durch das damit verbundene neue Normativ der vollstindigen
Entgrenzung von Arbeits- und Lebenszeit aber andererseits auch stirker unter
Druck setzen. Unfreiwillige Teilzeitbeschiftigung, die Intensivierung von Ar-
beitsprozessen bei gleichzeitiger Verkiirzung von bezahlten Arbeitszeiten, die
Verkniipfung von Teilzeitbeschiftigung mit lingeren Zeiten der mobilen Abrufbe-
reitschaft oder das Beschiftigungsmodell des Arbeitens auf Abruf spiegeln Facetten
der prekiren Arbeitszeitflexibilisierung wider (vgl. Griesbacher et al. 2019; Badu-
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ra et al. 2019), die sich im Kontext des neueren Wandels von Arbeitswelten im
deutschen Beschiftigungssystem inzwischen sehr weit verbreitet haben.

Wie vielfiltig die Gestaltungsmaoglichkeiten in der digitalen und virtuellen Ar-
beitswelt sind, ist erst kiirzlich an den MafSnahmen zum Gesundheitsschutz der
Mitarbeitenden sichtbar geworden, die die Unternehmen im Zuge der Corona-Pan-
demie getroffen haben. Freiwillig oder auch erzwungen werden Arbeitstitigkeiten
an private oder dritte Arbeitsorte verlagert, wodurch einerseits die Arbeitszeit fle-
xibel genutzt werden kann, sich andererseits aber auch der Zeitraum vergrofiert, in
dem Arbeitnehmende fiir Arbeitsbelange erreichbar sein miissen. Angesichts dieser
Bedingungen muss Arbeit von den Arbeitnehmende selbstorganisiert neu gerahmt
werden (Schroder et al. 2020; Behrends/Bellmann 2020; Krause 2022).

Die Verlagerung von Arbeitstitigkeiten ins Homeoffice ist dabei nur eines derim
Kontext der Corona-Pandemie ausgiebig diskutierten Phinomene’ der Gestaltung
von ortsunabhingigen, mobilen oder auch Distanzarbeitszusammenhingen. Aber
gerade dieses Phinomen, das sich nicht ohne entsprechende technische und organi-
satorische Rahmenbedingungen in betrieblichen Arbeitskontexten umsetzen lisst
(vgl. Behrens/Bellmann 2020; Krause 2021), bildet den Prozess der zeitlich-raumli-
chen Neugestaltung von Arbeitswelten in etablierten Arbeitsorganisationen in Zei-
ten von Corona deutlich ab. Eine konkrete Veranschaulichung der von den Beteilig-
ten als Umbruchprozess oder sogar als personliche Krise empfundenen kurzfristi-
gen raumlichen Verlagerung von Arbeitsprozessen ins Homeoffice im Kontext der
Corona-Pandemie bietet die in Kapitel 9 dieses Buches beschriebene Verwaltungs-
studie. Sie spiegelt konkret die Reflexionen von Verwaltungsangestellten wider, die
bis zum Mirz 2020 ihre Arbeitstitigkeiten ausschliefilich in Prisenz am Biiroar-
beitsplatz der Verwaltungseinheit erbracht hatten.

Mit der ersten Lockdown-Phase von Mirz bis Juni 2020 wurden sie dann mit
der neuen Situation konfrontiert, dass sie fast ausschlieflich von zu Hause arbei-
ten, intensiv webbasierte Arbeitstechnologien nutzen und die Arbeitsprozesse zeit-
lich-raumlich umgestalten mussten. Anhand der Befunde dieser Verwaltungsstudie
lasst sich somit sehr gut die disruptive Dynamik (Bower/Christensen 1995) der lau-
fenden zeitlich-raumlichen Umgestaltungsprozesse von Arbeit und Beschiftigung
in weiten Teilen etablierter Arbeitskontexte nachvollziehen. Sie spiegeln dabei so-
wohl die durch die Pandemie sichtbar gewordenen Gestaltungsspielriume wie auch
die Barrieren und Grenzen neuer Gestaltungskonzepte in der etablierten Arbeits-
welt von Verwaltungsangestellten wider. Um die Befunde der vorgestellten Studie

7 Vgl. die Beschliisse des Corona-Gipfels vom 19.01.2021.Link zur Meldung in der ZEIT vom
19.1.2021: https://www.zeit.de/politik/deutschland/2021-01/corona-gipfel-beschliesst-laeng
eren-lockdown-und-schaerfere-maskenpflicht?utm_referrer=https %3A %2F %2Fwww.star
tpage.com %z2F, zuletzt abgerufen am 25.2.2021.
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spater in Kapitel 9 besser in den Forschungsstand zur zeitlich-riumlichen Reorga-
nisation von Arbeits- und Beschiftigungskontexten einordnen zu kénnen, soll im
folgenden Teilkapitel 7.3.2 nun eine Bestimmung der allgemeinen Situation und des
Standes der zeitlich-rdumlichen Flexibilisierung von Arbeit im deutschen Arbeits-
system vor und wihrend der Corona-Pandemie vorgenommen werden. Dies soll mit
Augenmerk auf die aktuell viel diskutierten Méglichkeiten und Grenzen der rium-
lichen Verlagerung von Arbeit aus betrieblichen Prisenz- in Distanzarbeitskontexte
geschehen.

7.3.2 Homeoffice und mobiles Arbeiten

Noch im Jahr 2016 konstatierte Brenke (2016) mit Blick auf die Daten des Sozio-oe-
konomischen Panels (SOEP), dass deutsche Arbeitgeberorganisationen im europdi-
schen Vergleich die Potenziale der Verlagerung von Arbeitstitigkeiten ins Homeof-
fice bei Weitem nicht ausschéopfen. Die Zahlen zeigen, dass 2014 nur 3,9 Prozent al-
ler abhingig beschiftigten Arbeitnehmenden ihre Arbeitstitigkeiten tiglich im Ho-
meoffice erledigten. Auch der Aussage »Ich verlagere meine Arbeit mehrmals in der
Woche bzw. regelmif3ig alle 2 sowie alle 4 Wochen ins Homeoffice« stimmten zu die-
sem Zeitpunkt lediglich 4,6 sowie 2,8 Prozent zu. Noch seltener und nur bei Bedarf
arbeiteten dariiber hinaus weitere 6,6 Prozent der Befragten im Homeoffice. Insge-
samt ermittelte Brenke (2016) einen Anteil von gerade einmal rund 12 Prozent aller
abhingig Beschiftigten, die im Jahr 2014 im deutschen Arbeitssystem als Homeof-
ficearbeitende eingestuft werden konnten. Demgegeniiber lag der Anteil der Selbst-
stindigen, die ihre Arbeit fir gewdhnlich oder manchmal im Homeoffice ausiiben,
mit rund 40 Prozent deutlich héher (allerdings mit fallender Tendenz zwischen 2010
und 2014).

Mit dem Beginn der Corona-Pandemie im Jahr 2020 hat sich dieses Bild sehr
stark gewandelt. Wie eine Sonderbefragung des Sozio-oekonomischen Panels (SO-
EP-CoV) im Frithjahr 2020 zeigt, sind es wihrend des ersten Lockdowns bereits 35
Prozent der befragten abhingig beschiftigten Arbeitnehmenden gewesen, die ih-
re Arbeit teilweise oder vollstindig im Homeoffice verrichteten (vgl. Schréder et al.
2020). Auch die vier Betriebsbefragungen, die vom Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) und von der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (BAuA) im Oktober 2020 durchgefithrt und unter dem Titel Betriebe in der
Covid-19-Krise publiziert wurden, zeigen den Anstieg der Nutzung von Homeoffice
und Telearbeit deutlich. Ein Viertel der befragten Betriebe gab an, im Rahmen der
Corona-Pandemie Homeoffice als Mafinahme des Arbeits- und Infektionsschutzes
ermoglicht zu haben (vgl. Backhaus et al. 2020); und in 42 Prozent der befragten Be-
triebe war laut Selbstauskunft das Arbeiten von zu Hause prinzipiell méglich. Von
der Bereitschaft, Arbeitsprozesse dauerhaft so umzustellen, dass zukiinftig das Ar-
beiten von zu Hause ausgebaut werden kann, berichten aber nur 18 Prozent der Be-
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triebe, in denen Homeoffice grundsitzlich moglich ist. Die Mehrzahl der Betriebe,
in denen das Arbeiten von zu Hause grundsitzlich méglich wire, mochte nach der
Krise auf das alte Niveau der Realisierung von Homeoffice fiir die festangestellten
Mitarbeitenden zuriickkehren (67 Prozent) oder dieses Niveau sogar weiter redu-
zieren (9 Prozent). Damit zeigt sich fiir die deutsche Betriebslandschaft, dass dem
Konzept des raumlich-flexiblen beziehungsweise mobilen Arbeitens in etablierten
Beschiftigungssegmenten auch wihrend und nach der Corona-Pandemie weiter-
hin eine starke betriebliche Prisenzkultur gegeniibersteht, die sich teilweise mit
den zu erledigenden Arbeitstitigkeiten, teilweise mit etablierten Routinen in der
betrieblichen Arbeitsorganisation und mit der Prigung durch Fithrungs- und Be-
triebskulturen erkliren lisst (vgl. Kap. 9).

Die intensive Forschung zur Ausweitung von Homeoffice und mobilen Arbeits-
formen im Kontext der Corona-Pandemie offenbart auch, dass die Gewihrung von
Freiriumen im Hinblick auf die Verrichtung von Arbeitstitigkeiten an dritten Orten
zu einer Ungleichverteilung der durch die Pandemie verursachten Gesundheitsrisi-
ken fithrt. Schréder et al. (2020) weisen beispielsweise darauf hin, dass Besserver-
dienende, also »Erwerbstitige im oberen Terzil der Verteilungen des Bruttoerwerbseinkom-
mens und des bedarfsgewichteten verfiigharen Haushaltseinkommens des Jahres 2019 sowie
Erwerbstitige mit hohen Bildungsabschliissen« (vgl. Schroder et al. 2020, 2), eher und
ofter die Moglichkeit nutzen konnen, ihre Arbeit von zu Hause zu verrichten. Als
Griinde hierfiir benennen die Autoren die Art der Arbeitstitigkeit, die es Besserver-
dienenden eher erlaubt, diese rdumlich zu verlagern, und die Verfuigbarkeit grofie-
rer riumlicher und technischer Ressourcen, die fiir eine Verlagerung der Arbeitsti-
tigkeit ins eigene private Umfeld notwendig sind.

Zahlreiche Studien, unter anderem die regelmifiige Befragung des Deutschen
Gewerkschaftsbunds zur Entwicklung der Arbeitsbedingungen im deutschen Be-
schiftigungssystem (Institut Index Gute Arbeit 2021), weisen dariiber hinaus dar-
auf hin, dass die Nutzung der Gestaltungsspielriume durch die Verlagerung der
Arbeit ins Homeoffice auch zwischen den Geschlechtern ungleich verteilt ist. Ei-
nerseits liegt diese Ungleichheit daran, dass Frauen hiufiger in Berufen (insbeson-
dere im Bereich personennaher Dienstleistungen) arbeiten, bei denen Homeoffice
nicht méglich ist, andererseits fithrt die Homeoffice-Situation bei Frauen auch hiu-
figer dazu, dass Pausen verkiirzt oder ganz weggelassen werden, wihrend Manner
im Homeoffice ungestorter ihrer Arbeit nachgehen konnen, aber dennoch oftmals
mehr Uberstunden ableisten als im Biiro.

Generell ist festzuhalten, dass Homeoffice mit einer Erhohung von Stressfak-
toren einhergehen kann. Es wird hiufiger Mehrarbeit geleistet (vgl. Brenke 2016;
Institut Index Gute Arbeit 2021), es kommt 6fter zu Isolationserfahrungen (Lengen
et al. 2020) und das Arbeiten im Homeoffice kann sich auch auf die berufliche Kar-
riere negativ auswirken (Backhaus-Nousch 2016). Eine ohne entsprechenden orga-
nisationalen und institutionellen Rahmen erfolgende Umsetzung zeitlich-riumlich
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flexibler Gestaltungskonzepte von Arbeit und Beschiftigung kann demzufolge neue
soziale Spaltungsprozesse hervorbringen.

Dass sich im Kontext der Corona-Pandemie Dynamiken der gewiinschten, aber
auch der ungewiinschten zeitlich-raumlichen Entkopplung von Arbeit und Beschif-
tigung beobachten lassen, soll im folgenden dritten Teil des Buches unter Riick-
griff auf die bereits erwihnten empirischen Studien an konkreten Phinomen noch
feiner nachgezeichnet und reflektiert werden. Die erste Studie verdeutlicht dabei
am Phinomen Coworking Space, wie sich durch den intensiven technologischen
und organisationalen Wandel von Arbeitswelten und betrieblichen Arbeitsorganisa-
tions- und Beschiftigungssystemen in den vergangenen 30 Jahren inzwischen neue
Organisationsformen von Arbeit und Beschiftigung jenseits der betrieblichen Or-
ganisation herausbilden. Dabei soll untersucht werden, wie sich iitber neue Interme-
diire alternative Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme etablieren und
vom kreativen Rand aus einen Strukturwandel der Arbeitsgesellschaft in Deutsch-
land beférdern. Die zweite Studie zu Homeoffice und Distanzarbeit in der Verwal-
tung greift die Befunde der ersten Studie auf und fragt danach, ob und inwiefern
die in neuen Organisationskontexten entstehenden Gestaltungskonzepte von Arbeit
und Beschiftigung sich auf etablierte betriebsférmige Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungssysteme auswirken. Dabei konnen beide Studien auf die in diesem
zweiten Teil des Buches zusammengetragenen konzeptionellen Uberlegungen und
empirischen Befunde zuriickgreifen, die in der nun folgenden Zweiten Zwischen-
betrachtung noch einmal zusammengefasst werden sollen.
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Die konzeptionellen und anhand eines breiten Blicks auf die empirische Erfor-
schung des strukturellen Wandels von Arbeitswelten und betrieblichen Organi-
sations- und Beschiftigungssystemen reflektierten Uberlegungen dieses zweiten
Teils des Buches sollen nun in einer weiteren tabellarischen Darstellung verdichtet
werden (vgl. Tabelle 7.1). Diese Ubersicht erlaubt es, die wesentlichen Dynamiken
des Strukturwandels von betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungs-
systemen seit den 1970er Jahren — die Verinderungen auf der gesellschaftlichen
Mesoebene - zusammenfassend zu veranschaulichen. Sie fithrt gleichzeitig die
im ersten Teil des Buches entwickelten Uberlegungen zum Strukturwandel von
Arbeitsgesellschaften fort, indem die dort nachgezeichneten Dynamiken am Uber-
gang von der industriellen zur informatisierten und weiter zur virtuellen Moderne
nun um Beobachtungen des Strukturwandels auf der gesellschaftlichen Mesoebene
von betrieblichen Organisationen erginzt werden.

Das im ersten Teil des Buches in Anlehnung an Bells Analyse postindustriel-
ler Gesellschaften (1999) entwickelte Phasenmodell kann dabei mit Giddens’ Kon-
zept der »regionalization« (1991) als Beschreibung der Verinderung des Handlungs-
rahmens von sozialen Systemen betrachtet werden, die auch Anpassungsdynami-
ken bezogen auf die Handlungsroutinen der Akteure und im gesellschaftlichen Nor-
men- und Wertesystem abbildet. Die sich in der Kapitelgliederung dieses zweiten
Buchteils widerspiegelnde Differenzierung zweier Phasen des intensiven Struktur-
wandels in der postindustriellen Arbeitsgesellschaft Deutschland - der ersten Pha-
se in den 1990er bis 2000er Jahren (vgl. Kap. 6) und der zweiten in den 2010er und
den beginnenden 2020er Jahren (vgl. Kap. 7) — stellt dabei eine einfache Hilfskon-
struktion dar, um unterschiedliche Entwicklungsdynamiken beleuchten zu kénnen,
die in der empirischen Realitit in unterschiedlichen Titigkeitssegmenten teilwei-
se zeitlich versetzt und teilweise auch gleichzeitig zu beobachten sind. Die analyti-
sche Trennung unterschiedlicher Entwicklungsdynamiken erlaubt es letztlich, die
sich in der Realitit zumeist allmihlich vollziehenden technologischen, organisatio-
nalen und kulturellen Wandlungsprozesse und ihre Verarbeitung in betrieblichen
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen in Form der Verinderung von
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Handlungsroutinen, Rationalititszielen, Leitbildern und Normalitatsvorstellungen

feiner herauszuarbeiten.

Tabelle 7.1: Zusammenfassende Darstellung der Befunde zum Wandel von Arbeitsorganisati-
ons- und Beschiftigungssystemen

Z | Gesellschafts- Industrielle Informatisierte Virtuelle Moderne
epoche: Moderne Moderne

1 Organisationaler Wandel

2 | Produktions- Fordismus Toyotismus Waymoismus
modell:

3 | Organisation Prozessmanage- Projektmanage- Cooperative Action
von Arbeits- menti.S. des menti.S. des Management
prozessen: Taylorismus Lean-Manage-

ment-Prinzips

4 | Wandel des betrieblichen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystems

5 | Rationalisie- Planbarkeit, flexible optimierte Nutzung
rungsziel der Stabilitat, Optimierung des neuer
betrieblichen langfristige Humankapitalein- Cestaltungsmodelle
Arbeitsorga- Abschopfung von satzes durch (1) von Arbeit durch
nisation: Humankapitalres- Nutzung atypischer (1) Ausweitung

sourcen Beschiftigungsfor- temporarer und
men und (2) zeitlich flexibler
innerbetriebliche, Beschiftigung und
projektformige (2) Ausweitung
Arbeitsorganisation mobiler und
virtueller
Arbeitsbeziige

6 | Struktur- zumeist betriebsformig oder subjektiviert/projekt-
merkmale betriebszentriert; professions-/berufs- basiert oder
von Beschafti- bezogen; professions-/berufs-
gungssyste- langfristig stabile flexible Bindung von bezogen;
men: Bindung von Betrieb und projektbasierte

Betrieb und Arbeitnehmenden Bindung von Arbeit-/

Arbeitnehmenden

Auftaggebenden und
Arbeit-/
Auftragnehmenden
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Intermedia-
ren

Einfluss von
Interessensvertre-
tungsorganen
sowie von
Institutionen der
beruflichen
Bildung

von Intermedidren,
bspw. Personalser-
viceagenturen,
Vermittlungsagen-
turen

7 | Leitgedanke Senioritatsprinzip/ Leistungsprinzip/ Referenzprinzip/
der Arbeitge- Loyalitatsprinzip Qualifikationsprinzip | Reputationsprinzip
benden-Ar-
beitnehmen- (Erzeugung von (Ermoglichung der (Arbeitgebende und
den-Bezie- Loyalitat, Selbstverwirkli- Arbeitnehmende
hungen Vermeidung chungsziele der sind tiber Netzwerk-
(Grundprinzip | opportunistischen Arbeitnehmenden; beziehungen
der Vertrags- Verhaltens durch stirkere Beteiligung miteinanderim
beziehung): Aufbau einer Ver- der Austausch;

trauensbeziehung) | Arbeitnehmenden Arbeitnehmende
anden tragen
unternehmerischen Verantwortung fir
Risiken durch eigene Reputation,
projektformige Qualifikation, soziale
Organisation von Absicherung)
Arbeit)

8 | Mitglied- Stabile, Stamm-, Randbeleg- | Flexible, temporare
schaftskon- langfristige Ver- schaftskonzept Mitgliedschaften
zept: tragsbeziehungen

9 Leitbild Nor- der sozialversiche- dersichim die gut vernetzt,
malarbeit: rungspflichtigin Arbeitsprozess projektformig

Vollzeit selbstverwirklichen- planend, zeitlich-
festangestellte, de, sozial raumliche Gestal-
sozial abgesicherte | abgesicherteundin tungsspielraume
und betrieblich betriebliche nutzenden
festintegrierte Arbeitskontexte gut Wissens- oder
»Normalarbeiter« eingebundene Kreativarbeitenden
»Arbeitskraftunter- bzw. Unternehmer
nehmer« ihrer selbst

10| zeit- fester fester flexibler
lich-raumliche | Raum-Zeit-Bezug; Raum-Zeit-Bezug; Raum-Zeit-Bezug;
Beziige: stabile flexible flexible

Planungshorizonte Planungshorizonte Planungshorizonte

11 | Einbezugvon Gestaltender Bedeutungsgewinn Bedeutungsgewinn

neuer Intermedidre:
(1) kooperative
Akteure, bspw. Inter-
essensnetzwerke,
Coworking Spaces,
Verbande

(2) vermittelnde
technologische
Systeme, bspw.
Plattformen,
Software Systeme
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In Tabelle 7.1 wird der technologische und organisationale Wandel der Arbeits-
gesellschaft in Deutschland seit den 1970er Jahren daher erneut — wie im ersten Teil
des Buches — modellhaft in die drei Phasen der industriellen, der informatisierten
und der virtuellen Moderne unterteilt, um die historisch zu beobachtenden Ent-
wicklungsprozesse analytisch differenzieren zu kénnen.

Als Grundlage der Beschreibung der Strukturen in der industriellen Phase der
deutschen Arbeitsgesellschaft wird in den Darstellungen in Tabelle 7.1 das in Ka-
pitel 5.3 herausgearbeitete Referenzmodell des betriebszentrierten Arbeitsorgani-
sations- und Beschiftigungssystems als Idealtypus des Beschiftigungsmodells im
Deutschland der 1970er bis 1990er Jahre herangezogen (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 5 & 6)
Dieses Modell setzt die Einbettung von Arbeit und Beschiftigung in eine vertikal
integrierte und hierarchisch strukturierte Aufbauorganisation voraus (fordistische
Unternehmensorganisation, vgl. Tabelle 7.1, Zeile 2). Im Hinblick auf die Ablauf-
organisation (Organisation von Arbeitsprozessen) basiert das Modell des Weiteren
idealtypisch auf den tayloristischen Prinzipien (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 3), das heift der
Trennung von Hand- und Kopfarbeit sowie der Arbeitsprozessoptimierung im Sin-
ne der Maximierung des Outputs der eingesetzten Ressourcen und des eingesetzten
Humankapitals im Produktionsprozess, da Arbeitsprozesse unter der Ma3gabe der
langfristigen Planbarkeit optimal ausgestaltet werden (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 5)

Die betriebliche Organisation von Arbeit und Beschiftigung ist in der in-
dustriell geprigten Periode hierarchisch strukturiert und folgt den von Marsden
(1999) herausgestellten transaktionskostentheoretischen Uberlegungen. Ebendies
ist der Grund dafiir, warum die betriebszentrierte Organisation von Arbeit und
Beschiftigung mit einer langfristigen Bindungsorientierung bei Arbeitgebenden
und Arbeitnehmenden einhergeht. (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 6) Beide Partner streben
eine langfristige, vertrauensvolle Vertragsbeziehung an, durch die im Sinne von
Marsden (1999) die Arbeitgebenden Effizienz- und Opportunismusprobleme mini-
mieren konnen und das Bediirfnis der Arbeitnehmenden nach langfristiger Sicher-
heit erfiillt werden kann. Der Idealtypus eines betriebszentrierten geschlossenen
Beschiftigungssystems kann somit in stabilen Organisationsumwelten als Losung
der personaldkonomischen Bezugsprobleme der Verfiigbarkeit, der Qualifikation
und der Vermeidung von opportunistischem Verhalten (auch Informationspro-
blem/Leistungsbereitschaftsproblem; vgl. Struck 2006) angesehen werden. Die
Stabilitit der industriell geprigten Vertragskonstellation wird zusitzlich durch das
Seniorititsprinzip bei der Gewihrung von hoheren Lohnen oder von Karrierechan-
cen unterlegt (vgl. Tabelle 7.1., Zeile 7). Arbeitnehmende sind somit feste Mitglieder
der betrieblichen Arbeitsorganisation (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 8), was sich in dem in
dieser Zeit generierten Leitbild der »Normalarbeit« bis heute wiederspiegelt (vgl.
Tabelle 7.1, Zeile 9). Und auch die zeitlichen und riumlichen Bedingungen der
Ausfithrung der Arbeitstitigkeit sind zwischen den Vertragspartnern dauerhaft
fest vereinbart. Die zentrale Voraussetzung dieser Form der Organisation von Ar-
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beit und Beschiftigung ist aber eine tiber einen lingeren Zeitraum vorhersehbare
Umweltsituation (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 10), wie sie idealtypisch der industriellen
Moderne zugesprochen wird. Neben Arbeitnehmenden und Arbeitgebenden als
Vertragsparteien nehmen aber auf die Gestaltung betriebzentrierter Arbeitsorgani-
sations- und Beschiftigungssysteme auch die Organe der Interessensvertretungen
sowie Berufsbildungsinstitutionen als Intermediire Einfluss.

Demgegeniiber steht in der informatisierten Moderne, die in Deutschland
spatestens ab den 1990er Jahren beginnt, der Typus des flexibilisierten und nur
noch betriebsférmig, aber nicht mehr vollstindig betriebszentrierten Arbeitsor-
ganisations- und Beschiftigungssystems (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 6). Wie in Kapitel 6
ausfithrlich beschrieben, lassen sich infolge der mikrockonomischen Revolution,
insbesondere den Prozessinnovationen im Rahmen der deutschen Lean-Manage-
ment-Offensive (Toyotismus) (vgl. Kap. 3 und 4, Tabelle 7.1, Zeile 2), sowie der an-
gesichts der angespannten Arbeitsmarktsituation ab Ende der 1970er Jahre und der
vor allem als Folge der in den 1980er und 1990er Jahren durchgesetzten, intensiven
politischen Deregulierungen im deutschen Institutionensystem und der Arbeits-
gesetzgebung dann in den 1990er und 2000er Jahren (vgl. Kap. 6.1.2) deutliche
Strukturverinderungen im Arbeitssystem in Richtung einer Flexibilisierung und
zunehmender Durchsetzung projektférmiger Arbeitsorganisationen beobachten
(vgl. Tabelle 7.1, Zeile 3). Der sichtbare Wandel von betrieblichen Prozessabliufen
und die zunehmende externe und interne Flexibilisierung des Einsatzes von Ar-
beitskraft am Ubergang von der industriellen zur informatisierten Moderne (vgl.
Tabelle 7.1, Zeile 5) geht dabei mit einer allmihlichen Auflésung des betrieblichen
Stabilitdtsversprechens bezogen auf die Beschiftigungsarrangements (vgl. Kap.
6.1.3) einher (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 6). Begriinden ldsst sich dies durch die in Ka-
pitel 6.1.4 beschriebene Tertidrisierungsdynamik und die Etablierung des neuen
mikrodkonomischen Rationalisierungsparadigmas der »flexiblen Spezialisierung«
beziehungsweise »Inputoptimierung« (vgl. Kap. 6.1.5). In diesem Umfeld verindern
sich die Arbeitstitigkeiten und Titigkeitsfelder fiir die breite Workforce, wihrend
sich aufseiten der Arbeitgebenden der Druck zur externen (vgl. Kap. 6.2) und
internen Flexibilisierung (vgl. Kap. 6.3) der Arbeitgebenden-Arbeitnehmenden-Be-
ziehung erhoht. Diese Dynamik wurde in den vorangegangenen Kapiteln mit dem
Begriff der organisationalen Entkopplung von Arbeit und Beschiftigung benannt.
Die schematisch verdichtete Darstellung in Tabelle 7.1 zeigt nun deutlich auf, dass
es insbesondere diese Dynamik des Umbaus von Arbeitsorganisationen ist, die in
den Zusammenhang zu bringen ist mit einer Verinderung von Arbeitsbeziehun-
gen. Mit den organisationalen Verinderungen einher geht auch ein Leitbildwandel.
Einerseits in dem das Leistungs- und Qualifikationsprinzip und zunehmend auch
die Idee der Selbsverwirklichung zur Grundlage der Fortsetzung von Arbeitsbe-
ziehungen sowie der Bewertung von Arbeitsleistung wird (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 7)
und sich in Bezug auf die Einbindung von Arbeitnehmenden in Arbeitsorganisa-
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tionen oftmals auch eine Ausdifferenzierung von Stamm- und Randbelegschaften
beobachten lisst. (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 8). Eine Auflosung tradierter Leitbilder lisst
sich auch mit der Analyse von Voss und Pongratz beobachten, welche dem Konzept
der Normalarbeit eben auf jene Zeit blickend das Konzept des Arbeitskraftun-
ternehmers gegeniiberstellen. (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 9). Letztlich muss aber auch
festgehalten werden, dass sich in der informatisierten Moderne die festgefiigten
Raum-Zeitstrukturen von Arbeit insbesondere durch eine flexibilisierte Arbeits-
organisation und Beschiftigungspraxis zu 16sen beginnen. (vgl. Tabelle 7.1, Zeile
10). Der Strukturwandel betriebszentrierter zu flexibilisierten betriebsbezogenen
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen geht zudem mit einem Bedeu-
tungsgewinn intermediirer Formen der Vermittlung von Arbeit und Beschiftigung
beispielsweise in Form der Beschiftigungsform Leiharbeit oder auch durch den
Einfluss die Personalserviceagenturen in flexibilisierten Arbeitsméirkten erhalten
einher (vgl. Kap. 6.1.5, 6.2.2, 6.3.2, vgl. Tabelle 7.1, Zeile 11). Insbesondere diese
Prozesse der organisationalen Entkopplung von Arbeit und Beschiftigung sowie
der Etablierung von Intermediiren setzen sich in der virtuellen Moderne fort
beziehungsweise erfahren eine Intensivierung (vgl. Kap. 7).

Die Darstellungen des Kapitels 6 sowie der mittlere Spalte von Tabelle 7.1 zusam-
menfassen, lisst sich herausstellen, dass als zentrale innere Verinderungsdynamik
von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen in der Phase der Informa-
tisierung darin gesehen werden kann, dass bei der Ausgestaltung von Arbeitsver-
tragen das Leistungs- und Qualifikationsprinzip gegeniiber dem Seniorititsprin-
zip Vorrang gewinnt. Die Stirkung des Leistungsprinzips geht mit der Ubertra-
gung einer groReren Verantwortung an die Arbeitnehmenden einher, sich verwert-
bare Qualifikationen und Kompetenzen anzueignen und die eigene Arbeitsfihigkeit
sicherzustellen, wobei Arbeitnehmende ihrerseits zunehmend das Ziel der Selbst-
verwirklichung verfolgen und sich gréfiere Autonomie im Arbeitsprozess wiinschen
(vgl. Kap. 6.3.1). Dieser auf die Arbeitstitigkeiten und Arbeitsbedingungen bezoge-
ne Wandel von Norm- und Wertvorstellungen generiert letztlich ein neues Leitbild
des Normalarbeiters, bleibt aber noch auf die Ausgestaltung betrieblicher Rahmen-
bedingungen von Erwerbsarbeit — und damit auf feste zeitlich-riumliche Beziige -
beschrankt.

Aus den Darstellungen in Kapitel 6 lassen sich letztlich drei Ursachen fir die
Starkung des Leistungsprinzips und die allmihliche Auflésung betriebszentrierter
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme am Ubergang von der industri-
ellen zur informatisierten Moderne ableiten. Erstens ist es vor allem die Destabi-
lisierung von betrieblichen Organisationsumwelten — insbesondere durch die Ver-
anderungen in technologischen Systemen und des mikrodkonomischen Optimie-
rungsparadigmas —, die zu einer Auflésung des die Beschiftigungsbeziehungen in
der industriellen Moderne prigenden Stabilititsversprechens zwischen Arbeitge-
benden und Arbeitnehmenden fithrt. Zweitens kann als Ursache der Stirkung des
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Leistungsprinzips der Transparenzgewinn angesehen werden, der durch die zuneh-
mende Implementierung von Informationstechnologien in Arbeitsprozesse gene-
riert und durch die Realisierung neuer (insbesondere projektférmiger) Konzepte
der Arbeitsorganisation verstirkt wird. Und drittens st63t der Prozess der doppel-
ten Subjektivierung, das heifst der stirkeren subjektiven Verwertung von indivi-
duellen Arbeitsfihigkeiten und der Forderung nach Selbstverwirklichung von In-
dividuen in Arbeitsprozessen, einen Wandel von Arbeitseinstellungen an, der die
Durchsetzung neuer Formen der Organisation von Arbeit und Beschiftigung be-
glinstigt.

Der modellhaft beschriebene Strukturwandel von betriebszentrierten zu stir-
ker intern flexibilisierten und nur noch betriebsférmigen Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungssystemen, den ich begrifflich als organisationale Entkopplung be-
trieblicher Arbeits- und Beschiftigungssysteme fasse, lisst sich empirisch bis in die
heutige Zeit hinein beobachten und kann — gerade im Zuge der Corona-Pandemie —
auch als Beobachtungsfolie fiir weitere Verinderungsprozesse in einigen Beschif-
tigungssegmenten herangezogen werden.

Gleichzeitig treten in den 2010er und 2020er Jahren weitere Entwicklungsdyna-
miken zutage, die sich mit der These der organisationalen Entkopplung von Arbeit
und Beschiftigung nicht mehr ausreichend beschreiben lassen. Denn gerade am
kreativen Rand der deutschen Arbeitsgesellschaft entstehen am Ubergang von der
informatisierten zur virtuellen Moderne alternative Formen von Arbeitsorganisati-
ons- und Beschiftigungssystemen, die eigene Leitbilder, Gestaltungskonzepte und
Arbeitseinstellungen generieren und die von diesem kreativen Rand aus allmihlich
in etablierte Arbeitswelten hineindiffundieren (vgl. Kap. 7.2 und 7.3). Dies scheint
sich in letzter Zeit im Rahmen der Corona-Pandemie sogar intensiviert zu haben,
machte der Gesundheitsschutz der Arbeitnehmenden doch die Umsetzung von Di-
stanzarbeitskonzepten notwendig, die mit einer Ausweitung der Nutzung mobiler
Technologien und einer Verlagerung von Arbeitsprozessen (und ganz besonders der
Arbeitskommunikation) in virtuelle Riume verbunden sind. Was sich hier beobach-
ten ldsst, habeich als spezifische Entwicklungsdynamik der Entstehung alternativer
Formen von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen in digitalisierten
undvirtuellen Arbeitsgesellschaften herausgearbeitet und beschreibe ich begrifflich
als »zeitlich-rdumliche Entkopplung« von ehemals betriebszentrierten und iiber die
betriebliche Bindung verkoppelten Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssyste-
men (vgl. Kap. 7.1.6).

In den Darstellungen des Kapitels 7 konnte gezeigt werden, dass vor dem Hin-
tergrund der Kulisse einer immer weiter und intensiv virtuell vernetzten Wirtschaft
und Gesellschaft nun auch eine neue Logik des Aufbaus von Wertschépfungsket-
ten erzeugt wird, welche ich mit dem Begrift des Waymoismus (vgl. Kap. 4.3.2 &
Krause 2019) beschrieben habe (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 2). Dabei verliert die Struktu-
rierung von Herstellungs- und Service Prozessen an einigen Stellen im neuen Wirt-
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schaftssystem seinen bekannten Rahmen, da Optimierungsprozesse vor allem dar-
auf ausgelegt sind, die Arbeitskraft und das Humankapital kurzfristig und tem-
porir in Wertschopfungsbeziige und kooperative Handlungen einzubeziehen. (vgl.
Tabelle 7.1, Zeile 3) Die Notwendigkeit einer festen Bindung in Wirtschafts- und
insbesondere in Arbeitsprozessen gerit durch die Ausschépfung neuer technologi-
scher Moglichkeiten und angepasster Organisationskonzepte dabei immer weiter
aus dem Fokus der gestaltenden Akteure (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 5). Zentrales Ergebnis
dieser Entwicklung ist die Herausbildung einer neuen Form netzwerférmig aufge-
bauter, projektbasierter subjektivierter Arbeitsorganisations- und Beschiftigungs-
systeme (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 6), die sich in loser Bindung an, aber auch jenseits be-
trieblicher Organisationsstrukturen selbststindig erhalten kénnen. Gerade in die-
sen »kreativen Gemeinschaftenc, in denen Arbeit und Beschiftigung neu verteilt
werden, entwickelt sich in Frontstellung zum Normalarbeitsverstindnis der indus-
triellen Epoche ein neues Verstindnis von Arbeit und werden neue Gestaltungskon-
zepte der (vertraglichen) Regelung von Arbeit und Beschiftigung zwischen Arbeit-
gebenden und Arbeitnehmenden, neue Leitbilder sowie Normen ausgebildet (vgl.
Kap. 7.2). Herauszustellen ist dabei das dieser Typus der Organisation von Arbeit
und Beschiftigung auf dem Referenz- und Reputationsprinzip als Vertrags- und
Wirtschaftsbeziehungen gestaltendes Element aufsetzen (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 7),
was einerseits einer reputationsschaffenden Instanz in der Arbeitsbeziehung bedarf
und andererseits die Moglichkeit und auch die Bereitschaft zu kurzfristigen, tem-
pordren Bindungen in Wirtschafts- und Arbeitsbeziehungen generiert. (vgl. Tabelle
7.1, Zeile 8)

Die Infrastruktur des Internets und die Ausbreitung mobiler Hardwaretech-
nologie befordern die digitale Vernetzung der Akteure in virtuellen Arbeitsgesell-
schaften und ermoglichen die beschriebene Herausbildung neuer Formen von
Arbeitskooperationen und neuer Arbeitskontexte. Wie Bruno Cattero (2018) in
Auseinandersetzung mit dem Vorreiter der Internetokonomie Amazon und Sabine
Pfeiffer (2021) mit ihrer These der Distributivkraftentwicklung ausfithrlicher und in
unterschiedlichen Facetten beschreiben, sorgt das Internet als Basisinfrastruktur
damit erstens und grundlegend fiir eine Weitung des zeitlich-riumlichen Kon-
tinuums von wirtschaftlichen Austauschprozessen und -beziehungen, was die
Entwicklung neuer Interaktions- und Wirtschaftsbeziehung und darauf aufbauend
auch neuer Geschaftsmodelle erlaubt.

Das Internet als neue Basisinfrastruktur der virtuellen Arbeitsgesellschaft,
wie wir sie etwa seit Anfang der 2010er Jahre in Ansitzen beobachten kénnen,
ermoglicht und beférdert in Kombination mit der Verbreitung von mobiler Hard-
waretechnologie aber auch zweitens die Aufwertung und Ausweitung alternativer
Vergemeinschaftungs- und Organisationskonzepte und die Etablierung neuer ko-
operativer Akteure. Deren Gestaltungskonzepte von Arbeit und Beschiftigung, die
insbesondere an den Leitbildern der Kreativitit (Kreativwirtschaft) und des freien
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Unternehmertums (Internetékonomie, Start-up-Szene) orientiert sind, gewinnen
an gesellschaftlicher Wertschitzung und werden entsprechend in unterschied-
lichen Titigkeits- und Wirtschaftssegmenten nachgeahmt (vgl. Tabelle 7.1, Zeile
9), was letztlich den Umbau von Arbeits- und Beschiftigungsbeziehungen bezie-
hungsweise Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen weiter vorantreibt
(vgl. Kap. 7.1.4,7.2).

Aber nicht nur die Aufwertung alternativer Vergemeinschaftungskonzepte
stellt in virtuellen Arbeitsgesellschaften die etablierten Strukturen betrieblicher
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme infrage. Auch die auf der In-
frastruktur des Internets aufsetzenden neuen Technologiesysteme selbst fordern
drittens durch die Neuartigkeit, mit der sie Interaktions-, Kommunikations- und
Austauschbeziehungen gestalten, diese etablierten Strukturen heraus. Sie erzeu-
gen im deutschen Arbeits- und Beschiftigungssystem inzwischen schon an der
einen oder anderen Stelle neue Formen der Ausgestaltung und Organisation von
Arbeit, indem sie Losungsansitze fir die Herstellung von Interaktionsbeziehun-
gen unter Einbezug sozialer Reputationsinstanzen bieten. Dazu gehdrt das in der
aktuellen Literatur ausfithrlicher diskutierte Phinomen der Plattformarbeitsmark-
te. Neue Technologiesysteme sowie Technologieunternehmen sind iiberdies ein
wesentlicher Wegbereiter der Etablierung neuer Organisationskonzepte, die reale
und virtuelle Riume auf eigene Weise miteinander verkniipfen — wie dies sich
beispielsweise bei der Entwicklung des Konzepts Coworking beobachten lasst.

Damit generieren neue Technologien und neue Organisationsformen Entbet-
tungsprozesse etablierter zeitlich-riumlicher Beziige von Arbeit und schaffen Vor-
aussetzung fir die Etablierung neuer Intermediire in virtuellen Arbeitswelten so-
wie neue Moglichkeiten der zeitlich-raumlichen (Riick-)Bettung von Arbeit und Be-
schiftigung (vgl. Kap. 7.1.5, Tabelle 7.1, Zeile 11).

Es ist bislang offen, welche konkreten Formen der Gestaltung von Arbeit sich
auf Basis der in Kapitel 7 beschriebenen neuen Vergemeinschaftungskonzepte und
unter Nutzung internetbasierter Technologiesysteme etablieren werden. Sichtbar
ist bislang ein Bedeutungsgewinn von stirker interessegeleiteten beziehungsweise
subjektivierten Arbeitskooperationen, die nur lose an betriebliche Produktions- und
Wertschopfungsprozesse gebunden sind, wie wir sie als Basisstruktur industriell
gepragter Arbeitsorganisationen kennen. Dabei bedienen sich diese Formen der Or-
ganisation von Arbeit und Beschiftigung eines Leitbilds von »neuer Normalarbeitc,
das stark auf dem Dispositiv der Kreativitit und dem Prinzip des freien Unterneh-
mertums fuf’t und den Flexibilititsgedanken sowohl im Hinblick auf die Mitglied-
schaftsrollen in Arbeitsorganisationen als auch im Hinblick auf die Verortung in
Zeit und Raum immer wieder zur Disposition stellt (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 8, 10).
Intermediire, die diese flexible Gestaltung von Arbeitskontexten grundsitzlich er-
moglichen, erlangen in solchen Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen
strukturgestaltende Bedeutung (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 11).
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Wie die Geschiftsmodelle von Amazon und Waymo zeigen, werden die Wert-
schopfungsprozesse mit der Ausweitung der Nutzung von internetbasierten
Technologie- und Vermittlungssystemen volatiler — dies lisst sich auch fir die
Konzepte der Gestaltung von Arbeit und Beschiftigung aufzeigen. Grundle-
gend fiir das Agieren im Interaktions- und Wirtschaftsraum Internet mit seinen
scheinbar unendlichen Vernetzungsfihigkeiten ist daher fiir Akteure in virtuellen
Wirtschafts- wie auch Arbeitswelten, dass sie Aufmerksamkeit und Reputation ge-
nerieren, denn nur so kénnen sie Marktmacht erlangen und Profit erwirtschaften.
Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssysteme, die auf der Infrastruktur des
Internets aufbauen, sind somit nicht mehr nur so konstruiert, dass sie die Ein-
haltung der drei Grundprinzipien der einfachen Bereitstellung und Einforderung
von Arbeitsleistung (Verfiigbarkeit), der Herstellung oder Bereitstellung geeig-
neter Qualifikationen und Kompetenzen (Qualifikation) und der Sicherstellung
von Arbeitsmotivation (Legitimation) gewahrleisten. Vielmehr kommt als weiteres
und nun gleichfalls wesentliches Element das Reputations- oder Referenzprinzip
hinzu - denn in entkoppelten Arbeits- und Beschiftigungsbeziigen muss vor jeder
Austauschbeziehung Vertrauen und Aufmerksamkeit erzeugt werden, da sonst
kein Austausch zustande kommt. Das bedeutet, dass Arbeitnehmende, die in vir-
tuellen Welten organisational und zeitlich-raumlich weitgehend von betrieblichen
Beschiftigungskontexten entkoppelt agieren, beispielsweise in projektformigen
Auftragsformen, nun auch die unternehmerische Verantwortung fiir die eigene Ver-
marktung beziehungsweise die Erzeugung von Reputation und Aufmerksamkeit
tibernehmen miissen. Fiir dieses Problem marktlicher Steuerung von Arbeitssys-
temen bieten die Intermediire der virtuellen Arbeitswelt inzwischen Lésungen
in Form visueller Bewertungssysteme oder der im virtuellen (Social-Media-Platt-
formen) wie im realen Raum (Coworking Spaces) verortbaren Organisation von
Netzwerkstrukturen, die Referenzgruppen erzeugen (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 7).

In welchem Umfang sich die in Tabelle 7.1 fiir die virtuelle Moderne beschrie-
benen neuen Arbeitsbeziige im deutschen Beschiftigungssystem verfestigen kon-
nen und in welcher Art und Weise sie zunehmend in etablierte Strukturen von Ar-
beitgeberorganisationen diffundieren, ist derzeit erst schemenhaft erkennbar. Im
folgenden dritten Teil des Buches soll gerade deshalb eine Veranschaulichung ak-
tueller Entwicklungen anhand der Befunde von zwei eigenen empirischen Studi-
en, die zwei Phinomene des jiingeren Wandels von betrieblichen Arbeitsorganisa-
tions- und Beschiftigungssystemen exemplarisch beleuchten, vorgenommen wer-
den.
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Einfithrung in den dritten Teil

Die im ersten und zweiten Teil dieses Buches gewonnenen Erkenntnisse zum Struk-
turwandel von Arbeitswelten und Beschiftigungssystemen sollen nun durch die Be-
obachtung ausgewihlter empirischer Phinomene konkreter nachgezeichnet und il-
lustrativ untermalt werden. In den folgenden Kapiteln 8 und 9 werden zwei eigene
empirische Studien zum Wandel der Arbeitswelt im Kontext der Digitalisierung und
Virtualisierung der deutschen Arbeitsgesellschaft vorgestellt, die bereits in den Ka-
piteln 7.2 und 7.3 in den konzeptionellen Rahmen des Buches eingeordnet wurden.

Die erste Studie, die von der Autorin im Rahmen des Habilitationsprojekts in
Kooperation mit Simon Oertel (TU Ilmenau/Universitit Salzburg) durchgefiihrt
wurde, beschiftigt sich mit der Etablierung realer und lokalisierbarer dritter Ar-
beitsorte — den sogenannten Coworking Spaces — als Alternative zu etablierten
betrieblichen Biiroarbeitskontexten, in denen Arbeitnehmende in Prisenz Ar-
beitstitigkeiten ausfithren. Statistische Angaben zur Verbreitung des eher noch
randstindigen Phinomens Coworking in der deutschen Arbeitsgesellschaft finden
sich bereits in Kapitel 7.2.2. In Kapitel 8 wird nun auf Basis der durchgefiihrten
eigenen empirischen Untersuchungen das Arbeitsorganisationsmodell Coworking
Spaces niher ergriindet und zu einer Modellvorstellung eines probjektbasier-
ten subjektiverten, nicht mehr betrieblich unterlegten Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungsmodells verdichtet, die dem betriebzentrieten Modell der Organi-
sation von Arbeit und Beschiftigung, wie sie in Kapitel 5 herausgearbeitet wurde,
vergleichend gegeniibergestellt werden kann. Die Beschiftigung mit dem Phino-
men Coworking und dem Arbeitsorganisationsmodell Coworking Space ermoglicht
dabei zunichst die Beschreibung des Strukturwandels von Arbeit und Beschif-
tigung in digitalisierten, informatisierten und zunehmend virtuell vernetzten
Arbeitswelten, wie er sich vom kreativen Rand der deutschen Arbeitsgesellschaft
aus entfaltet und nun durch die Etablierung und Durchsetzung neuer intermedii-
rer Institutionen und Akteure sichtbar wird. Relevant ist diese Betrachtung aber
insbesondere deshalb, weil das Organisationsmodell Coworking Space gerade im
Hinblick auf die Entwicklung und Verbreitung neuer zeitlich-riumlicher Gestal-
tungskonzepte von Arbeit und Beschiftigung als Vorreitermodell inzwischen eine
grofe Breitenwirkung entfaltet. Dabei kénnen Coworking Spaces selbst als eine
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Form neuer Intermediire beziehungsweise Vermittlerorganisationen betrachtet
werden, die eine Alternative zur betriebsférmigen Organisation von Arbeit und Be-
schiftigung darstellen. Es wird im Kapitel 8 niher zu diskutieren sein, wie gerade
diese Form einer intermediiren Organisation den Strukturwandel von etablierten
betriebszentrierten Formen von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssyste-
men in Richtung zeitlich-raumlich flexiblerer Gestaltungskonzepte vorantreibt.
Dabei kénnen Coworking Spaces als Orte und organisationaler Rahmen verstanden
werden, die die neuen Arbeitsformen der Remote- beziehungsweise Distanzarbeit
in virtuellen Arbeitsumgebungen in einen konkreten lokalen Handlungsrahmen
und Gestaltungskontext einbetten.

Die Frage, inwiefern sich Remote- und Distanzarbeit — zusitzlich angetrieben
durch die Corona-Pandemie — auch in etablierten, noch stark von den Normalitits-
vorstellungen der industriellen Moderne gepragten Prisenzarbeitswelten durch-
setzen konnen, bildet aber den Fokus des anschlieRenden Kapitel 9 des Buches. Die
dort beschriebene Studie, die von der Autorin ebenfalls im Rahmen des Habilitati-
onsprojekts durchgefithrt wurde, beinhaltet Reflexionen und Beschreibungen der
Verinderung der Arbeitssituation von kommunalen Verwaltungsmitarbeitenden
direkt nach der ersten harten Lockdown-Phase infolge der Corona-Pandemie (vgl.
auch Volkmer/Werner 2020). Es kann in dieser Studie sehr eindriicklich gezeigt
werden, dass sich die im zweiten Teil des Buches herausgearbeiteten Dynamiken
der Informatisierung und der zunehmenden virtuellen Vernetzung von betrieblich
strukturierten Arbeitswelten nun ganz aktuell im Kontext der Bewiltigung der
Corona-Pandemie auch in kommunalen Verwaltungseinrichtungen beobachten
lassen. Die Befunde der Covidi9-LD1-Verwaltungsstudie erlauben am konkreten
Fallbeispiel eine kritische Reflexion der Voraussetzungen, Barrieren und Grenzen
des Strukturwandels von betrieblich konstruierten und auf dem Konzept der Pri-
senzarbeit aufbauenden Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen hin
zu digitalisierten und virtuell vernetzten Distanzarbeitskontexten.

Beide von der Autorin durchgefithrten empirischen Studien erméglichen es
zum Abschluss des vorliegenden Buches, wesentliche konzeptionelle Uberlegungen
zur neueren Dynamik des Strukturwandels von Arbeitswelten am empirischen Ma-
terial zu priifen und anschaulicher zu beschreiben. Gepriift werden soll insbesonde-
re die These des Bedeutungsverlusts betriebszentrierter Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungssysteme und des gesellschaftlichen Bedeutungsgewinns neuer In-
termediire in virtuellen Arbeitsgesellschaften, die sich als »Mittler« und »Enabler«
neuer Formen und Strukturen der Organisation von Arbeit und Beschiftigung
etablieren und zu einer Ausweitung professions- und berufsbezogener, aber insbe-
sondere auch projekbasierter subjektivierter Arbeitsorganisations- und Beschifti-
gungssysteme beitragen. Aufgezeigt werden soll dabei am Beispiel des Arbeits- und
Organisationsmodells Coworking Space auch eine intensive Entkopplungsdynamik
der industriell geprigten betriebszentrierten Arbeitsorganisations- und Beschifti-
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gungssysteme in neuen Arbeitskontexten und die damit verbundene Verlagerung
von sozialer Verantwortung weg von Unternehmensorganisationen als Arbeitge-
bende einerseits auf die Arbeitnehmenden selbst und andererseits auf die neuen
Intermediire in virtuellen Arbeitswelten. Diese iibernehmen ganz im Sinne der
Gesellschaftsprognose von Anthony Giddens aus dem Jahr 1996 (vgl. Kap. 5.1) die we-
sentliche, Vertrauen generierende Rolle des Schnittstellenmanagements zwischen
neuen Experten- beziehungsweise technologischen sowie Managementsystemen
und den Alltagswelten in spitmodernen und virtuellen Arbeitsgesellschaften, die
notwendig wird, wenn komplexe, durch unterschiedliche Wertvorstellungen und
Orientierungen der Akteure geprigte gesellschaftliche Systeme miteinander in
Berithrung kommen und aufeinander einwirken. Im Fall der Coworking Spaces
findet eine Vermittlung zwischen dem Interesse von Arbeitgeberorganisationen
und den Selbstverwirklichungs- und Sicherheitsinteressen der Arbeitnehmenden
statt. Durch das vermittelnde Handeln von Coworking Spaces und insbesondere
Community Managern als professionelle Personen in diesen neuen Arbeitskon-
texten wird es moglich, Arbeit nicht mehr nur in betrieblich strukturierten und
hierarchisch aufgebauten Organisationskontexten zu verteilen, zu steuern und zu
kontrollieren, sondern auch in wesentlich flexibler sowie projektformig gestaltete,
iiberbetriebliche und netzwerkbezogene Arbeitsorganisations- und Beschifti-
gungssysteme, wie sie Coworking Spaces — aber auch Plattformorganisationen —
als Rahmenmodell und neue Organisationsform ermdglichen, umzuformen. In
den folgenden Empirie-basierten Beschreibungen dieses Organisationsmodells,
kann somit herausgearbeitet werden, was den Kern dieser neuen Form der Arbeit-
geberorganisationen bildet: die Schaffung eines gemeinsam geteilten lokal-virtuell
verschrinkten Raumes und einer stark aufeinander bezogenen — aber nicht mehr
vertraglich lingerfristig aneinander gebundenen — Community.

Herausgestellt werden soll anhand der empirischen Untersuchungen - ins-
besondere auch anhand der Covidi19-LDi-Verwaltungsstudie — aber zudem, auf
welche Widerstinde eine umfassende Reorganisation von etablierten Arbeits- und
Beschiftigungssystemen und die Verlagerung von sozialer und unternehmerischer
Verantwortung stofdt und welche krisenbehafteten Anpassungsprozesse mit ihr
verbunden sind. Dies wird durch das Aufeinandertreffen der Normalititsvor-
stellung von Prisenzarbeit, die in der untersuchten Verwaltungseinheit vor der
Corona-Pandemie eine unhinterfragte Gilltigkeit hatte, und der angesichts der
Ausnahmesituation erforderlichen Distanzarbeit deutlich sichtbar. Gezeigt wer-
den kann auf Basis dieser Studie, wie die in der Corona-Pandemie umgesetzten
zeitlich-riumlich stark flexibilisierten Gestaltungskonzepte von Arbeit und Be-
schiftigung die Normalitit der Arbeitstitigkeiten, die Arbeitsroutinen und die
Arbeitskommunikation der interviewten Verwaltungsmitarbeitenden erschiit-
tert haben. Auch kann gezeigt werden, welche intensive Anpassungsleistung bei
einem solchen Umstellungsprozess von den betroffenen Individuen gefordert
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wird. Die Befunde der Covid19-LD1-Verwaltungsstudie und der Studie »Cowork«
geben Anlass, iiber die Grenzen der Flexibilisierung betrieblicher Arbeitsbezii-
ge neu nachzudenken und die Dynamiken des Strukturwandels — auch vor dem
Hintergrund der laufenden Debatte iiber die sozialokologische Umgestaltung von
Gesellschaften — von industriell geprigten ressourcenintensiven hin zu virtuellen
ressourcenschonenden Arbeitswelten zu hinterfragen.



8. Neue Arbeitswelten im Coworking Space:
Die Studie »Cowork« als Spiegel
der Reorganisation von Arbeit und Beschaftigung

8.1 Entwicklung und Design der Studie

Ziel der im Folgenden vorgestellten Studie »CoWork« ist es, das Phinomen Cowor-
king Spaces explorativ zu erkunden. Wobei die Exploration an einem zunichst em-
pirisch erfassten Verstindnis von Coworking Spaces als sogenannten »Dritte[n] Ar-
beitsorte[n]« (Peuter/Cohen/Saraco 2017; vgl. auch Kap. 7.2.2), an denen sich vor al-
lem Freelancer und Kreative begegnen, um gemeinsam Start-up- oder Projektideen
zu generieren und zu verwirklichen ansetzt, dieses nun aber durch ein umfassende-
res Forschungsdesign und die intensive Auseinandersetzung mit dem Forschungs-
gegenstand weiter ergriindet. Die Studie »Cowork« spiegelt das Interesse der Au-
torin am empirisch zu beobachtenden Phinomen Coworking Space einerseits als oft
in der betriebswirtschaftlichen Literatur beschriebenes neues lukratives Geschifts-
modell' und andererseits als neue Form der Organisation von Arbeit und Beschifti-
gung in digitalen und virtuellen Arbeitswelten wider und wird im Rahmen des Ha-
bilitationsvorhabens und dariiber hinaus in Teilprojektvorhaben und Publikations-
projekten immer noch weiterentwickelt.

Das Forschungsdesign der vorliegenden Teilstudien umfasste bislang drei un-
terschiedliche Arten des Feldzugangs und des Sammelns von empirischem Mate-
rial zum Phinomen, das fiir die folgende Darstellung der Befunde in vollem Um-
fang gesichtet und in ausgewihltem Umfang ausgewertet werden konnte. Im Fokus
der in diesem Kapitel zusammengefassten Befunde der Studie stehen dementspre-
chend die Auswertung der durchgefiihrten 18 qualitativen Betreiberinterviews, die

1 Vgl. etwa Bouncken/Reuschl 2018; Reuschl/Bounken 2017; Peuter/Cohen/Saraco 2017; Gar-
rett/Spreitzer/Bacevice 2017; Moriset 2014; Merkel/Oppen 2013; Merkel 2012; Spinuzzi 2012.
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im Zeitraum von Mai 2018 bis Mirz 2021 im Rahmen des Habilitationsprojektes er-
hoben wurden®.

Die Betreiberinterviews stellen die erste Form des Feldzugangs im Rahmen der
Studie dar. Sie wurden in ausgewihlten Coworking Spaces in Form offener leitfa-
dengestiitzter Interviews erhoben (vgl. Klemm/Liebold 2017: 308; Helfferich 2011:
179f.). Interviewt wurden Inhabende, Geschiftsfithrende sowie Space Managende
von 14 unterschiedlichen Coworking Spaces. Insgesamt konnten 18 Interviews rea-
lisiert werden. Alle Interviews wurden mit Betreibenden gefiihrt, die in den neu-
en Bundeslindern angesiedelt waren — einer Region, in der die Transformation von
Arbeitswelten seit der deutschen Wiedervereinigung sehr intensiv und dynamisch
vonstatten geht (vgl. Krause 2020). Im Rahmen der Durchfithrung der Studie wurde
beobachtet, dass Coworking Spaces in dieser sehr dynamischen Organisationsum-
welt als vielversprechende soziale und organisationale Experimentierriume ange-
sehen werden, die zur Selbstermichtigung der arbeitenden Akteure in diesem re-
gionalen Raum beitragen konnen und gleichzeitig den hohen Flexibilititsanforde-
rungen von Arbeitgebenden entgegenkommen (vgl. Bies et. al. 2023).

Eine zweite Form der Erhebung empirischen Materials im Rahmen der vorlie-
genden Gesamtstudie stellten aber auch Beobachtungen dar, die im Kontext der
Interviewgespriche bei einem Rundgang (von jeweils 20 bis 60 Minuten Dauer)
durch 10 der 14 Coworking Spaces durchgefiihrt und anschlieRend dokumentiert
wurden. Dariiber hinaus verlagerte die Autorin dieses Buches im Zeitraum von
August 2018 bis Mirz 2019 in zwei intensiven Beobachtungsphasen regelmifiig die
eigene Arbeitstitigkeit an einen Arbeitsplatz in zwei an unterschiedlichen Betrei-
ber- und Nutzerkonzepten orientierten Coworking Spaces. Im ersten Coworking
Space arbeitete die Autorin einen Monat lang an drei Tagen pro Woche und im
zweiten iber drei Monate hinweg an ein bis zwei Tagen pro Woche. Beide Spaces
waren aber im gleichen regionalen Setting angesiedelt.

Dariiber hinaus wurden in Bezug zu der eigenen Studie der Autorin dieses Bu-
ches auch leitfadengestiitzte und problemorientierte Interviews mit Coworkern, al-
so mit Personen, die regelmifiig in Coworking Spaces ihre Arbeitstitigkeit ausfith-
ren, durchgefiihrt, die die Perspektive auf das Phinomen in geeigneter Weise er-
weitern. Diese konnten iiber die Zusammenarbeit mit Studierenden im Rahmen
von deren Abschlussarbeiten realisiert werden. Insgesamt liegen funf Abschlussar-
beiten vor?®, die unterschiedlichen Fragestellungen zu Coworking Spaces nachgehen
und fiir die die Studierenden zusammen 16 offene leitfadengestiitzte Interviews mit

2 Im Zeitraum von Oktober 2018 bis Dezember 2018 wurde diese Teilstudie auch von der TU
Dresden mit Mitteln aus der Exzellenzinitiative im Rahmen der Nachwuchsférderung von
Wissenschaftlerinnen unterstiitzt.

3 Ich danke den fiinf Studierenden fiir ihre intensive Beschiftigung mit dem Phinomen Co-
working Space im Rahmen ihrer Abschlussarbeiten.
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Coworkern aus Mitteldeutschland gefiihrt haben. Zwei Arbeiten befassen sich mit
der betriebswirtschaftlichen Frage, welchen 6konomischen Nutzen das Arbeiten in
einem Coworking Space fiir die dort anzutreffenden Coworker haben kann. Eine Ar-
beit beschiftigt sich aus soziologischer Sicht mit der Isolations- und Autonomieer-
fahrung von Coworkern im Coworking Space im Vergleich zur Homeoffice-Arbeits-
situationen. Eine Arbeit geht der Frage nach, wie stark sich Coworker als »Unterneh-
mer ihrer selbst«verstehen und welchen Einfluss die Arbeitssituation im Coworking
Space auf Arbeitseinstellungen ausiibt. Eine weitere Abschlussarbeit sichtete den
Diskurs um das Phinomen Coworking Space in der Tagespresse im Zeitraum von
2015 bis 2018.

Die beschriebene Studie »Cowork« entstand wie bereits einleitend erwihnt,
aber in Teilen auch in Kooperation mit Simon Oertel (TU Ilmenau/Universitit
Salzburg), einem auf betriebswirtschaftliche Organisationsforschung speziali-
sierten Kollegen. Das gemeinsame Forschungsinteresse an Coworking Spaces als
neuem Organisations-, Geschifts- und Arbeitsmodell spiegelt sich inzwischen in
gemeinsamen Antragsvorhaben sowie Publikationsprojekten wider.*

8.2 Nahere Beschreibung des empirischen Vorgehens
in der Interviewstudie

8.2.1 Sampling und Erhebung

Die zunichst durchgefithrte explorative Interviewstudie zur niheren Beschreibung
und Analyse des Organisations-, Geschifts- und Arbeitsmodells Coworking Space
umfasst 14 Betreiberinterviews, die von Mai 2018 bis Dezember 2018 in Coworking
Spaces gefithrt und durch einen Besichtigungsrundgang in 10 dieser Coworking
Spaces erginzt wurden, sowie 4 Betreiberinterviews, die von November 2020 bis
Mirz 2021 in ausgewihlten Spaces der ersten Erhebungswelle durchgefithrt wur-
den, um die Auswirkungen der Corona-Pandemie auf das Phinomen Coworking
reflektieren zu kénnen.

Der Studie lag — wie bereits erwihnt — zunichst keine im Vorfeld theoretisch
hergeleitete Definition von Coworking Spaces zugrunde. Aufgrund des explorati-
ven Charakters der Studie und der Neuartigkeit des Phinomens wurde die Defini-
tion dessen, welche Orte und Institutionen Coworking Spaces darstellen, den Be-
treibenden zunichst selbst tiberlassen. Fiir die Auswahl von Interviewpartnern als

4 Im Frithjahr 2024 wird der Beitrag: Krause, Ina/Oertel, Simon: »The Transformation of Orga-
nizing Work: Towards Community-based Forms of Work Organization«erscheinen im Hand-
book: Weik, Elke/ Land, Chris/ Hartz, Ronald (Hg.) (2024): Handbook of Organizing Economic,
Environmental and Societal Transformation. Berlin: De Gruyter.
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Betreibende derartiger neuer Orte und Konzepte wurden somit im Feld Ansprech-
partner rekrutiert, die sich selbst, auf Webseiten oder in Vortrige auf einschligi-
gen Veranstaltungen in Mitteldeutschland, als Betreibende von Coworking Spaces
inszenierten. Allerdings wurde fiir die Realisierung des Vorgehens der selektiven
Stichprobenauswahl (selective sampling vgl. Kelle/Kluge 2010: 50) in dieser explora-
tiven Studie zunichst die folgenden Auswahlkriterien definiert, die es erméglichen
sollten verschiedene Betreiberkonzepte und Settings des Phinomens zu erfassen:

1) dieregionale Lage des Coworking Space (Grof3stadt > 500 ooo Einwohner, Grof3-
stadt > 100 000 Einwohner; Kleinstadt < 100 ooo Einwohner),

2) das Betreiber- beziehungsweise Geschiftskonzept, welches tiber die Operatio-
nalisierungskriterien Rechtsform und Eigentiimerstruktur variiert wurde und

3) die Ausrichtung der Aktivititen des Coworking Space auf eine bestimmte Ziel-

gruppe.

Um die angestrebte Diversitit von Geschifts- und Betreiberkonzepten in der Stu-
die auch abzubilden, konnten wihrend des Samplings letztlich aber nur die Kriteri-
en regionales Setting sowie Betreiber und Geschiftskonzept (operationalisiert iiber
die Rechtsform und die Eigentiimerstruktur) zur Abbildung unterschiedlicher For-
men von Coworking Spaces angelegt werden (vgl. Tabelle 8.1). Die Variation nach
dem Kriterium Spezialisierung von Coworking Spaces auf spezifische Nutzergrup-
pen schloss sich aufgrund des erstbenannten Auswahlkriteriums der Ausdifferen-
zierung unterschiedlicher regionaler Settings aus, da gerade in weniger dicht besie-
delten Regionen die beobachtbaren Betreiberkonzepte von Coworking Spaces einen
nur geringen Spezialisierungsgrad aufweisen. Eine Ausdifferenzierung nach Nut-
zergruppen hitte nur bei der Beobachtung von Coworking Spaces ausschlielich in
grofRstidtischen Regionen realisiert werden konnen.

Tabelle 8.1: Stichprobe der Betreiberinterviews (Studie Cowork)

Interview regionale Rechtsform Eigentiimerstruk-  Interviewpartner

Einordnung tur
o1 Grofdstadt Unternehmer- Vereinals ehrenamtlicher
(Mai2018) & >500 Tsd. gesellschaft (UG)  Eigentiimerder Spacemanager
(Feb 2021) Unternehmer- (m)

gesellschaft

02 Grofdstadt GbR eigentiimergefithrt  Inhaber (m)
(Mai 2018) >100 Tsd.
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03 Grofdstadt GmbH & Co. KG kommerziell festangestellter
(Jun 2018) >500 Tsd. betrieben Spacemanager
(m)
04 Grofdstadt gemeiniitziger gemeinnltziger auf Werkvertrags-
(Jun 2018) >500 Tsd. Verein Verein; kommunale basis angestellte
Immobilie Spacemanagerin
W)
05 Kleinstadt Verein gemeinnutziger Vereinsmitglie-
(Jun2018) >10Tsd. Verein der
(mfw)
06 Grofdstadt Unternehmer- eigentiimergefithrt  Betreiberin (w)
(Jul 2018) >100 Tsd. gesellschaft (UG)
1 Grofdstadt Unternehmer- eigentiimergefithrt  Betreiberin (w)
(Jul 2018) >100 Tsd. gesellschaft (UG)
12 Grofdstadt GmbH & Co. KG eigentiimergefithrt  Betreiberin (w)
(Jul 2018) & >100 Tsd.
(Jun 2021)
14 Kleinstadt GbR eigentiimergefithrt  Inhaberin (w)
(Jul 2018) >20Tsd.
20 Kleinstadt gemeiniitziger gemeinnitziger Vereinsvorsitzen-
(Jul 2018) >50 Tsd. Verein Verein de / Stellv.
(w/w)
21 Kleinstadt GbR eigentiimergefithrt  Inhaber (m)
(Nov 2018) & >50 Tsd.
(Feb 2021)
22 Grofdstadt GmbH eigentiimergefithrt  festangestellter
(Nov 2018) & >3 Mio. Spacemanager
(Feb 2021) (m)
23 Kleinstadt GbR eigentiimergefithrt  Inhaber (m)
(Nov 2018) >20Tsd.
24 Grofdstadt GmbH kommerziell fest angestellter
(Dez 2018) >500 Tsd. betrieben Spacemanager
(m)

Die letztlich realisierte Auswahl unterscheidet aber in regionale Settings, in
die Coworking Spaces eingebunden sind und zwar zwischen grof3stidtischen und
kleinstidtischen Settings, die dabei vornehmlich auf der Einwohnerzahl des Ortes
basieren, an dem sich der jeweilige Coworking Space angesiedelt hat. Konkret um-
fasst das Sample finf Coworking Spaces in Stidten mit einer Einwohnerzahl von
mindestens 500.000 (einer davon in Berlin), vier Coworking Spaces in Stidten mit
einer Einwohnerzahl zwischen 100.000 und 500.000 und fiinf Coworking Spaces
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oder Coworking-Space-Initiativen, die im kleinstadtischen Kontext bis maximal
70.000 Einwohner etabliert worden sind oder fiir die zumindest der Versuch einer
Etablierung in diesem Kontext gestartet wurde. Interessant ist, dass die Cowor-
king-Space-Initiativen, die in Stidten mit einer Einwohnerzahl von weniger als
50.000 angeschoben wurden, im Beobachtungszeitraum nur wenig Aussicht auf
langfristigen Erfolg hatten. Zwei der drei Initiativen sind nur ein Jahr nach der
Griindung wieder geschlossen worden beziehungsweise haben sich in eine andere
Richtung fortentwickelt.

Dariiber hinaus zeigte sich bei der Anbahnung der Betreiberinterviews, dass die
Coworking Spaces mehrheitlich eigentiimergefithrt realisiert und betrieben wer-
den. Je kleiner die Initiative, desto grofRer ist dabei die Wahrscheinlichkeit, dass es
sich um eine von zwei oder mehr Einzelpersonen betriebene Gesellschaft biirger-
lichen Rechts (GbR) handelt. Die GbR stellt im deutschen Rechtsraum eine einfach
zu etablierende Geschiftsform dar. Im Sample finden sich vier Spaces, die auf der
Rechtsform GbR basieren und in dieser Form in einem grof3stidtischen bis klein-
stidtischen Raum betrieben werden. Sind an der Griindung wesentlich mehr Per-
sonen beteiligt oder handelt es sich um eine stirker die regionale oder kommu-
nale Strukturentwicklung in den Blick nehmende Umsetzung des Coworking-Kon-
zepts, dann wird bei der Griindung des Geschiftsmodells zumeist die Rechtsform
des eingetragenen Vereins (e. V.) gewihlt. In den Gesprichen mit den vier im Sam-
ple erfassten Betreibenden eines solchen Coworking-Space-Konzepts wird zumeist
deutlich, dass das Vereinsziel vor allem darin besteht, Riume fiir Initiativen zur
Verfiigung zu stellen, die zur Entwicklung der Region oder Stadt als Lebensraum
und Wirtschaftsstandort beitragen méchten. Stirker an einer kommerziellen Ver-
marktung orientierte Betreibende wihlen demgegeniiber die Rechtsform der Ge-
sellschaft mit beschrinkter Haftung (GmbH oder GmbH & Co. KG) oder in klein-
stadtisch bis lindlichen Kontexten die Rechtsform der Unternehmensgesellschaft
(UG). Insbesondere in den Gesprichen mit den drei als GmbH oder GmbH & Co. KG
betriebenen Coworking Spaces spiegelt sich wider, dass die kommerzielle Ausrich-
tung auch durch die aktive Ausgestaltung der Organisationsstruktur des Coworking
Space im Sinne eines aktiven Community Managements, die Unterlegung des Ge-
schiftsmodells mit Bezahlservices fiir die Nutzenden oder andere Kundengruppen
sowie die Beschiftigung von Personal in Festanstellung unterstrichen wird.

Das dritte eigentlich avisierte Auswahlkriterium, die Ausrichtung der Cowor-
king Spaces auf eine spezifische Zielgruppe, musste — wie bereits oben beschrie-
ben — im Anbahnungsprozess der Interviews immer weiter aufgeweicht werden, da
es im Widerspruch zur moglichst kontrastierenden Beobachtung von Coworking
Spaces in unterschiedlichen regionalen Kontexten stand. Wie sich wihrend der
ersten funf Interviews allmihlich herausstellte, ist die Nutzergruppe, auf die sich
fokussiert wird, stark vom regionalen Setting abhingig, in das der Coworking
Space eingebettet ist. Eine Spezialisierung auf bestimmte Nutzergruppen findet
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daher vor allem in dicht besiedelten und gut an globale Verkehrsinfrastrukturen
angeschlossenen urbanen Wirtschafts- und Lebensriumen statt. Bei Coworking
Spaces in kleinstddtischen und lindlichen Riumen ist demgegeniiber eine Ausrich-
tung des Betreiberkonzepts und Geschiftsmodells auf eine bestimmte Zielgruppe
kaum moglich, auch wenn sie teilweise in Zusammenarbeit mit Institutionen der
regionalen Wirtschafts- und Strukturentwicklung oder durch die Einbindung in
Verbands- und andere Netzwerkstrukturen vonseiten der Betreibenden angestrebt
wird. Es zeigt sich also, dass der Mitglieder- und Kundenkreis von Coworking
Spaces in grofdstidtischen Riume oftmals eine ganz andere Zusammensetzung
aufweist als in kleinstidtischen und lindlichen Riumen. Diese Beobachtung wird
ein wesentlicher Gegenstand der folgenden Auswertung der vorliegenden Befunde
der Betreiberinterviews sein.

Wihrend der Interviewphase kristallisierte sich allerdings ein zusitzliches Kri-
terium fiir die Differenzierung von Coworking-Space-Konzepten heraus, nimlich
die Frage, wie und durch welches Personal die Organisationen im konkreten Kontext
gemanagt oder gehostet werden und inwiefern eine Infrastruktur aufgebaut wur-
de, um ein aktives oder passives Community Management zu betreiben. Da die per-
sonelle Besetzung von Coworking Spaces offenbar ein weiteres Charakterisierungs-
kriterium dieser Organisationsform darstellt, wurde somit fiir einen Uberblick iiber
die Interviews die Position der Interviewten zusitzlich zu den vorab bestimmten
Kriterien hinzugenommen. Und auch fiir die weitere Exploration der Organisati-
onsform Coworking Space scheint das Kriterium der personellen Ausgestaltung von
wesentlicher Bedeutung zu sein und wurde somit im Laufe der Erhebung zu einem
wesentlichen Gegenstand sowohl der Anbahnungs- wie auch der Interviewgespri-
che.

Der im Feld eingesetzte Leitfaden war von Beginn der Befragung an sehr
allgemein und explorativ aufgebaut. Er gliedert sich in die Themenfelder Griin-
dungsgeschichte und Griindungskontext des jeweiligen Coworking Spaces, Orga-
nisations- und Geschiftsmodell des jeweiligen Coworking Spaces, Arbeitsmodell
und Arbeitskultur in Coworking Spaces im Allgemeinen und im konkreten Cowor-
king Space sowie Beschreibung der Nutzerstruktur und der Spezifika der eigenen
Nutzergruppen. Der Leitfaden wurde im Verlauf der Interviews immer weiter
angepasst und zunehmend auf die zentralen Themenfelder Griitndungskontext und
Entwicklungsgeschichte sowie Arbeits- und Geschiftsalltag im konkreten Cowor-
king Space verdichtet. Fiir die Nachbefragung zu den Entwicklungen im Rahmen
der Corona-Pandemie wurde zudem ein eigener Leitfaden entwickelt, der vor allem
die Geschifts- und Arbeitssituation vor und wihrend des ersten Lockdowns ab
Mirz 2020 sowie in der Zeit der sukzessiven Lockerung im Sommer bis Herbst
2020 in den Fokus nimmt.
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8.2.2 Auswertungsstrategie

Die explorative Untersuchung des Phinomens Coworking Space — wie sie fiir die
folgenden Beschreibungen und fiir die Einordnung des Phinomens in den Kontext
dieses Buches entwickelt wurde — basiert auf einer inhaltsanalytischen Auswertung
(Klem/Liebold 2017, 314; Mayring 2015) der 18 Betreiberinterviews. Im Rahmen der
Analyse der Interviews wird dabei auf zwei Ebenen angesetzt, um das Phinomen
Coworking Space nun umfassender empirisch zu beschreiben: Zunichst wird der
Blick auf die Strukturebene gelenkt (vgl. Kapitel 8.3), wodurch es méglich wird, den
jeweiligen Kern des Betreiberkonzepts wie auch des Organisationsmodells »Cowor-
king Space« herauszuarbeiten sowie die empirischen Variationen des Phinomensin
der Breite abzubilden und einzuordnen. Auf einer zweiten Ebene soll dann auf Basis
der Aussagen der Betreibenden vor allem das Handlungsfeld Coworking Space aus-
geleuchtet werden. Das heif3t, es soll nachvollzogen werden, welche Besonderheiten
Coworking-Space-Betreibenden den Nutzenden im Hinblick auf die Ausgestaltung
eines produktiven und professionellen Arbeitsumfeldes anbieten wollen und kén-
nen. Dabei wird herausgearbeitet, welche verschiedene Nutzergruppen dieses neu-
en Organisationsmodells von Arbeit und Beschiftigung es gibt und worin sich diese
unterscheiden.

Die Analysen folgen einem themenbezogenen typisierenden Vorgehen (vgl. Kel-
le/Kluge 2010), das zunichst an einer themenbezogenen Kodierung des Gesamtma-
terials ansetzt, um dann in mehreren Iterationen sukzessive eine themenbezogene
und voneinander klar unterscheidbare Kategorisierung herauszuarbeiten (synopti-
sches Vorgehen; vgl. Kelle/Kluge 2010: 57). Ausgangspunkt dieses Iterationsprozes-
ses ist die in der Auseinandersetzung mit dem Phinomen Coworking Space entwi-
ckelte und am Material der Interviews gepriifte inhaltliche Differenzierung der Be-
schreibung des Konzepts Coworking Space als (1) Geschiftsmodell und Quelle finan-
zieller Einnahmen, (2) als Raum- und Gestaltungskonzept von Arbeitswelten und (3)
als Arbeitsorganisationsmodell (vgl. Abbildung 8.1). Die dritte Kategorie lasst sich
zudem noch weiter in die Betrachtung von Coworking Spaces als (3a) einer neuen
intermedidren Organisationsform in der modernen Arbeitsgesellschaft (Struktur-
analyse) und als (3b) Arbeitsumfeld (Analyse des Handlungsfeldes) ausdifferenzie-
ren.

Die qualitative Analyse der Interviews wird mit Unterstiitzung der Software
atlas.ti durchgefiihrt, was es ermdglicht, die Textpassagen des Materials in den
unterschiedlichen inhaltsanalytischen Auswertungsschritten immer wieder neu
durch die Bestimmung von Kategorien und Subkategorien zusammenzufassen
und gleichzeitig den Bezug zum Gesamt- beziehungsweise Gesprichskontext der
ausgewdhlten Zitate aus den Interviews beizubehalten. Anders als bei hindischen
oder nicht softwaregestiitzten schriftlichen Verfahren der inhaltsanalytischen Aus-
wertung erlaubt die Analyse mit atlas.ti bei der Arbeit am Material den nahtlosen
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Wechsel von Ansichten auf ausgewihlte Textpassagen und Zitationen — einerseits
als Ansicht eingebettet in den laufenden Transkriptionstext und andererseits als
Ansichtin einer tiber Kategorien zusammengefassten, verdichteten und verkiirzten
Darstellung, die als Bericht ausgegeben werden kann (vgl. auch Kelle/Kluge 2010:
60).

Abbildung 8.1: Bestimmung und Zuordnung von Basiscodes in den Betrei-
berinterviews, Anzahl kodierter Textstellen (1. Durchlauf, Studie Cowork)

Die Einsichten, die die Autorin durch Selbst- und Fremdbeobachtungen wih-
rend zweier Phasen der Verlagerung der eigenen Arbeitstitigkeit in unterschiedli-
che Coworking Spaces gewonnen hat, sind fiir ein tieferes Verstindnis des Feldes
und die Einordnung der Befunde der inhaltsanalytischen Analyse der Interviews
von mafigeblicher Bedeutung, werden aber im Rahmen der folgenden Ergebnis-
darstellung nicht in eigener Weise systematisch ausgewertet, sondern lediglich an
geeigneten Stellen gezielt als Hintergrundwissen einbezogen. Gleiches gilt fiir die
Beobachtungen und Einblicke, die der Autorin bei den Rundgingen in 10 Cowor-
king Spaces und bei weiteren nicht aufgezeichneten Gesprachen gewihrt wurden,
sowie fiir die Erfahrungen im Kontext von Feldbeobachtungen der Autorin bei un-
terschiedlichen Veranstaltungen der Start-up-Szene und der Kreativwirtschaft in
den Jahren 2018 bis 2020.

In den folgenden Kapiteln wird nun die Auswertung der Betreiberinterviews in
den bereits erlduterten Schritten niher beschrieben. In einem ersten Schritt und
in Kapitel 8.3 soll somit zunichst eine Strukturanalyse des Phinomens Coworking
Space vollzogen werden, welche es erméglicht das Organisationsmodells Cowor-
king Space der industriell-geprigten betrieblichen Organisation von Arbeit und
Beschiftigung gegeniiberzustellen. Hierfir wird zunichst herausgearbeitet, worin
sich Coworking Spaces als Betreiber- und Geschiftskonzept von Immobilienver-
waltungsgesellschaften, Business- und Griinderzentren sowie Personalservice-
agenturen unterscheiden. Durch diese Auseinandersetzung kann der 6konomische
Kern des Geschifts- und Organisationsmodells Coworking Space bestimmt werden
sowie auch die in den Daten abgebildete empirische Varianz der Ausgestaltung
dieses Modells. Auf Basis der Aussagen der Betreibenden soll sodann die Rolle von
Coworking Spaces als gesellschaftlichen Intermediiren reflektiert werden, die sich
diese selbst zuschreiben oder die ihnen von den Nutzenden zugeschrieben wird.
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Auf Basis der Auseinandersetzung mit den unterschiedlichen Geschiftsmodellen
und der Betrachtung von Coworking Spaces als Arbeitsorganisations- und Beschif-
tigungssystemen riickt iiberdies die von David Marsden (1999) und spiter auch
beispielsweise von Olaf Struck (2006) aufgeworfene vertrags- und transaktions-
kostentheoretische Frage in den Mittelpunkt, mit welchen personalékonomischen
Bezugsproblemen (vgl. Kap. 5.3.2) sich Arbeitsorganisationen auch im Kontext des
Betreiberkonzeptes von Coworking Spaces auseinandersetzen miissen und welche
Losungen beziehungsweise Vermittlungsdienstleistungen zwischen Arbeitgeben-
den und Arbeitnehmenden sie im Hinblick auf diese entwickeln. Auch dies ist
eine wesentliche Perspektive, um Coworking Spaces als neue Intermediire und
gesellschaftliche Akteure zu begreifen und einzuordnen.

Im zweiten Schritt der Auswertung werden die Aussagen der Betreibenden von
Coworking Spaces noch stirker aus einer strukturationstheoretischen Perspektive
interpretiert, sodass Coworking Spaces als zeitlich-raumliches und institutionelles
Setting greifbar werden, das auf die Handlungen bestimmter Akteure in modernen
Arbeitsgesellschaften zunehmend Wirkung entfaltet (vgl. Kap. 8.4). Dabei werden
zwei Fragen an das Material herangetragen:

a) Welche Nutzergruppen kristallisieren sich in Coworking Spaces heraus?
b) Welche Infrastruktur kénnen Coworking Spaces diesen Nutzenden und ande-
ren Kundengruppen wirklich anbieten?

In dieser das Leitbild des Coworkings hinterfragenden und auf Ambivalenzen wie
auch Widerspriiche in den Aussagen der Coworking-Space-Betreibenden fokussier-
ten und entsprechend stirker interpretativ ausgerichteten Analyse des Materials
soll herausgearbeitet werden, inwiefern Coworking Spaces eine Alternative zur be-
triebsformigen Gestaltung von Arbeitskontexten darstellen und inwiefern sie die
Etablierung und Ausweitung projektbasierter und subjektivierter Arbeitsorganisa-
tions- und Beschiftigungssysteme (vgl. Kap. 6.3.2, 7.2.1) im deutschen Kontext ak-
tuell beférdern.

8.3 Coworking Spaces als Alternative - Befunde der Studie »Cowork«
8.3.1 Coworking Spaces als Geschaftsmodell der Shared Economy

Fiir eine erste Anndherung an das Verstindnis des Phinomens Coworking Space er-
wies es sich als sinnvoll, die Aussagen der Coworking-Space-Betreibenden zu ihren
Geschiftsmodellen und Einnahmequellen inhaltsanalytisch aus dem Interviewma-
terial herauszuarbeiten, zusammenzufassen und in unterschiedlichen Subkatego-
rien zu verdichten (vgl. Abbildung 8.2).
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Abbildung 8.2: Vollstindige Liste der Subkategorien »Geschiftsmodell/
Einnahmequellen«, Anzahl kodierter Textstellen (Studie Cowork)

Insgesamt wurden am Material zehn Subkategorien entwickelt und voneinan-
der abgegrenzt, aus denen acht verschiedene Geschiftsmodelle und Einnahmequel-
len extrahiert werden konnten, die im Folgenden beschrieben werden sollen (Krause
2023, 2271F).

Die Reflexion der Betreibenden von Coworking Spaces beziiglich der von ithnen
realisierten Geschiftskonzepte brachte dabei zuallererst die wesentliche und von al-
len Interviewten geteilte Erkenntnis hervor, dass sich Coworking Spaces betriebs-
wirtschaftlich nur iiber eine Kombination unterschiedlicher Einnahmequellen trag-
fahig umsetzen lassen, als deren wichtigste Grundlage einheitlich Mitgliedschaften
gesehen werden.

»[UInd die Menschen reden dann immer von dem klassischen Coworking Space,
[der sich] eigentlich durch einen Misch aus verschiedenen Einnahmequellen de-
finieren [ldsst]. Grundlagen sind oft Mitgliedschaften. () Fiir Einzelpersonen, fiir
Unternehmen.« (TK_|_SB_23; 22687:23583)

Dabei ist es wichtig, herauszustellen, dass es in der Branche eine iibliche Geschifts-
praxis ist, den individuellen Nutzenden von Coworking Spaces unterschiedliche
Raum-, Vermittlungs- und gegebenenfalls Servicedienstleistungen zuginglich
zu machen und hierfiir unterschiedliche Formen von Mitgliedschaften zu defi-
nieren, fiir die Mitgliedsbeitrige und gegebenenfalls Grundgebithren erhoben
werden. Auch Firmen koénnen im Rahmen einer Mitgliedschaft die Nutzung von
Arbeitsriumen, Equipment und Servicedienstleistungen fiir ihre Mitarbeiten-
den vereinbaren. Das mit dem Betreiber- und Geschiftsmodell Coworking Space
verbundene Leitbild eines gemeinschaftsstiftenden Nutzerkonzepts wird somit
durch die Geschiftspraxis der Vereinbarung eines entgeltlichen Mitgliedschafts-
statuts mit entsprechenden Nutzungsrechten der Infrastruktur (Arbeitsplitze,
Meetingriume, Internetzuginge, gegebenenfalls Hardware wie Drucker oder
Scanner sowie virtuell zugingliche Accounts und Informationsangebote) sowie
von Vermittlungs- und Servicedienstleistungen unterstrichen. Damit lehnt sich
das beobachtete betriebswirtschaftliche Einnahmekonzept von Coworking Spaces
eng an den Gedanken der Shared Economy an. Leistungen werden nicht von den
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Nutzenden eingekauft, sondern werden ihnen im Rahmen der Mitgliedschaft fiir
die Dauer der Nutzung zuginglich gemacht. Das »Shared-Use«- beziehungsweise
»Shared-Community«-Konzept lisst sich somit als mikrockonomisches Rationali-
sierungsprinzip dieser Organisationsform herausstellen:

»[...] Ziel ist es, die Mitglieder— es sind ja keine Mieter, sondern es sind Mitglie-
der! —dazu zu bringen, miteinander zu arbeiten.« (TK_I_SB_01; 4343:4766)

Die Idee, das Geschiftsmodell iiber unterschiedlich definierte Mitgliedschaftskon-
zepte zu realisieren, wird von den Betreibenden dabei eng mit dem Leitbild oder
der Vision »Coworking« in Verbindung gebracht. Betont wird, dass sich individuel-
le Nutzende von Coworking Spaces oder auch Firmen, die sich einmieten, bewusst
fiir dieses Konzept entscheiden, wenn sie einen Ort suchen, an dem sie oder ihre
Mitarbeitenden »in einer produktiven und kreativen Gemeinschaft« arbeiten kon-
nen.

»[DJie Vision ist einfach, Leute hier zusammenzubringen, in einem Raum [...] oder
an einem Ort, die gemeinsam >zusammencarbeiten.« (TK_I_SB_12; 10314:11399)

Genau darin spiegelt sich der Kern aller in der Studie betrachteten Betreibermodel-
lewider: Aufihre wesentlichen Elemente reduziert, dienen Coworking Spaces dazu,
fur Nutzende erstens eine Gemeinschaft sowie zweitens ein produktives und je nach
Bedarf auch kreatives Arbeitsumfeld zu schaffen, das einerseits auf dem Kreativi-
tatsdispositiv (Reckwitz 2012) als Leitbild und dem mikroékonomischen Vermark-
tungsprinzip der Shared Economy (Rifkin 2016; Shrape 2016) aufbaut.

Allerdings wird von den befragten Betreibenden das Vergemeinschaftungsziel
unterschiedlich gefasst und mit weiteren Geschiftskonzepten unterlegt. Und auch
die Frage, was zur Schaffung eines produktiven und professionellen Arbeitsumfelds
notwendig ist, wird zum Teil verschieden beantwortet.

Ein hiufig anzutreffendes Geschiftskonzept von Coworking Spaces ist es, die
geschaffenen und gestalteten Riume nicht nur den Mitgliedern im Rahmen ihrer
Mitgliedschaftsrechte zur Verfiigung zu stellen, sondern auch Externen. Durch die
Vermietung der Riume fiir Meetings oder Events werden zusitzliche Einnahmen
generiert, die den einen oder anderen Coworking Space letztlich finanziell absi-
chern. Dennoch versuchen Coworking-Space-Betreibende ihr Geschiftsmodell ge-
rade von dem der Immobilienverwaltungsgesellschaften deutlich abzugrenzen, in-
dem sie betonen, dass es ihnen um mehr geht als nur um die Vermietung von Riu-
men, und dabei immer wieder ganz bewusst den Community-Gedanken ins Feld
fihren.

»Coworking Space ist kein Dienstleister im klassischen Sinne. Es ist schon eine
Raumdienstleistung, klar. irgendwie ist es schon eine Dienstleistung. Aber ande-
rerseits, wenn ich in einen Coworking Space gehe, dann entscheide ich mich be-
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wusst dafiir. Dann ist das eine bewusste Entscheidung, dann brauche ich nicht nur
ein Bliro, sondern da habe ich bewusst die Entscheidung getroffen, ich mochte
Gemeinschaft, ich brauche [...] oder ich méchte ein Netzwerk. Und ich mochte ein
anderes Netzwerk als das, was ich sowieso schon habe in meinem sozialen Umfeld
oder sowas [..].« (TK_SB_|_01 4213:42772)

Als drittes und viertes Standbein werden dariiber hinaus hiufiger Geschiftskonzep-
te verfolgt, die die Entwicklung von Raumnutzungskonzepten mit der Schaffung ei-
nes produktiven, professionellen und kreativen Arbeitsumfeldes verbinden. Dabei
bilden gastronomische Angebote und teilweise auch Beherbergungskonzepte wich-
tige Finanzierungsgrundlagen fiir so manches etablierte Coworking-Konzept. Zu-
dem wird das Geschiftskonzept von vielen aktuell betriebenen Coworking Spaces
durch ein oftmals breites Event-, Vernetzungstreffen- und Schulungsangebot abge-
rundet, das die Mitglieder von Coworking Spaces bei der Ausiibung ihrer Arbeits-
tatigkeit beziehungsweise bei der Entwicklung und Realisierung eigener Projekt-,
Geschifts- und Produktideen unterstiitzen soll und das zum Teil iiber erweiterte
Mitgliedsbeitrage oder Teilnehmergebithren Einnahmen generiert.

»[L]etztlich ist es bei uns ja auch so, es gibt im Prinzip drei Standbeine. Das eine
ist eben die Vermietung der Arbeitsplitze, dann haben wir hier feste Biiros und
eigene Veranstaltungsformate, die wir machen. Aber das Ganze wird eigentlich
in erster Linie subventioniert durch die Meetings von externen Meetingkunden,
also Coworking alleine [..] reicht nicht.« (TK_I_SB_12; 13940:15226)

Grundlegend fiir das Geschiftskonzept Coworking Space ist somit zunichst der
Raum als lokaler Ort, iiber den weitere Geschiftskonzepte und Einnahmequellen
erschlossen werden. Ziel ist es, diesen Raum zu einem produktiven, kreativen und
ansprechenden Arbeitsort zu machen, der dann eine Nutzergruppe in Form von
Mitgliedschaften anziehen und zu einer Community formen soll. Dabei tragen
gerade die Nutzenden mit ihren konkreten Profilen und Wiinschen letztlich zur
Weiterentwicklung des Raumes als Arbeits-, Vernetzungs- und Begegnungsort bei.
Die Betreibenden von Coworking Spaces wiederum reagieren sehr konkret auf die
Wiinsche und Bediirfnisse der Nutzergruppen, sodass es im Zuge der Etablierung
eines Coworking Space als lokaler Ort in einem regionalen Setting zu einer dyna-
mischen Weiterentwicklung der Raum- und Gestaltungskonzepte kommt sowie
zu einer ErschlieBung von Einnahmequellen, die dann stirker auf die geschaffene
Community als Ressource abzielen.
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8.3.2 Coworking Spaces als Orte communitybasierter wirtschaftlicher
und soziokultureller Aktivitdten

In den von den Betreibenden berichteten Griindungsgeschichten der untersuchten
Coworking Spaces wird deutlich, dass der Erfolg ganz mafigeblich davon abhingt,
ob es den Betreibenden gelingt, iiber die Schaffung und Gestaltung eines neuen Or-
tes, an dem Menschen Arbeitstatigkeiten ausfithren kénnen, eine Gruppe von Nut-
zenden zu erreichen, die regelmifig, dauerhaft und/oder in ausreichender Zahl
diese neue Infrastruktur annehmen und sich neben ihren konkreten Arbeitstitig-
keiten in die weitere Gestaltung und Entwicklung dieses Arbeitsortes einbringen.
Gelingt dies, dann beobachten die Betreibenden, wie aus der Community heraus oh-
ne weiteres Zutun oder auch durch das gestaltende Mitwirken des Coworking Space
Managements eine eigene und jeweils einzigartige Arbeitscommunity entsteht, die
das Potenzial besitzt, von aufien wahrgenommen zu werden, und hierdurch fiir die
Betreibenden Ankniipfungspunkte eréffnet, weitere Entwicklungsziele, Geschifts-
modelle und Einnahmequellen an das Basiskonzept Coworking Space anzukoppeln.

Von Vereinen betriebene Coworking Spaces stellen in diesem Prozess der Wei-
terentwicklung zumeist das mit der Griindung des Coworking Space als lokaler
Ort und Institution gesetzte Ziel in den Vordergrund. Diesbeziiglich konnte in
der Studie beobachtet werden, dass im Kontext der wachsenden Knappheit von
preisgiinstigen Immobilien, die durch kleine Gewerbetreibende sowie Kultur- und
Kunstschaffende in urbanen Gegenden genutzt werden konnen eines der hiufig
von vereinsbetriebenen Coworking Spaces verfolgten Ziele die Schaffung der be-
notigten gunstigen und »hippen« Gewerbeflichen fiir eine bestimmte Gruppe von
gewerbetreibenden Akteuren ist:

»Genau, also das ist so, dass man quasi als kleine Firma nicht so eine grofRe Ver-
handlungsbasis hat gegeniiber einem Eigentiimer und viele sagen auch: ich hab
hier 2.000 m? Flache, ich rede nicht mit dir tiber 20— Ist mir viel zu aufwendig—
nimm es oder geh. Also keiner von den Leuten hier konnte direkt mit der [anony-
misiert] reden.« (TK_|_SB_04;17464:18554)

Demgegeniiber steht in strukturschwicheren Gegenden die Entwicklung von Infra-
strukturen und Riumen, die der Vernetzung und Begegnung - also der Uberbrii-
ckung raumlicher Distanzen dienen kénnen, im Vordergrund:

»Also dieser Ort (funktioniert) nicht nur als Coworking-Space, sondern er ist auch
Veranstaltungsort. Also ob sich die L. mit der [...] Gruppe trifft, also/(.) oder ob ich
hier mich mit dem Arbeitskreis [..] treffe, oder jetzt die ). quasi Reaktionssitzung
macht fiir die Webseite [..]. () Wir haben alle Dinge am Laufen, die sozusagen
wir hier, also die wir ohne diesen Raum so nicht machen kénnten.« (TK_I_SB_20;
22822:23317)
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Kommerziell betriebene oder von kommerziell orientierten Unternehmen subven-
tionierte Coworking Spaces entdecken im Kontext der weiteren Etablierung aber
auch die »Community« selbst als 6konomische Ressource und entwickeln neue
Konzepte, die die betriebenen Coworking Spaces beispielsweise als »Talentpoolk,
als »kreative oder F&E starke Workforce« und »Grundlage der Entwicklung von
Firmendienstleistungen« erscheinen lassen.

»Unser eigentlicher.. unser Auftrag ist sozusagen fiir [anonymisiert] spannen-
de Beteiligungsoptionen zu identifizieren und zu gucken: wie kann man junge
Teams, die ganz am Anfang stehen, unterstiitzen mit der Reichweite, mit der
Infrastruktur, mit der Erfahrung, [...] wie kann man junge Griinder unterstiitzen
und im Gegenzug sozusagen Prozente zu einem jetzigen Zeitpunkt an einem
spannenden, vielversprechenden, moéglicherweise erfolgreichen Geschiftsmo-
dell sich sichern. Genau. Das Tauschgeschéft ist eine Partnerschaft im Endeffekt.«
(TK_I_SB_03; 11878:12455)

»Und wir bieten denen irgendwie auch an, deren Leistung an Firmen () als
Paket auch weiterzuverkaufen, was, wenn wir dann sagen, wir reden (iber eine
Firmen-Membership, die vielleicht dann 100 Euro im Monat kostet, und dann
konnen die Firmen auch irgendwelche IT-Auftrage oder Designauftrage bei uns
reingeben und wir probieren es auch in unser Netzwerk zu Uberspielen. Das
kdnnte auch noch ein Schritt sein, den wir durchaus iiberlegen [..]/« (TK_I_SB_24;
5195:5648)

Kommerziell betriebene Coworking Spaces setzen zur Realisierung dieser Entwick-
lungsziele zumeist fest angestellte Mitarbeitende ein, die aktiv das sogenannte
»Community Management« betreiben. Diese Mitarbeitenden verfolgen dabei meist
eine andere oder besondere Strategie des »Spacemanagements, die sich von den
von allen Betreibenden — auch den ehrenamtlichen - beschriebenen allgemeinen
Aufgaben eines Spacemanagers abgrenzen lisst.

Allgemein wird der Begriff »Spacemanagement« angewandt, wenn Titigkeiten
beschrieben werden, die

1) der Verwaltung, Pflege und nutzerfreundlichen Gestaltung der Raumlichkeiten
(das reicht von der Reinigung der Riume bis zur Abstimmung tiber bauliche
Mafinahmen mit dem Vermieter),

2) der Sicherung der Infrastruktur (etwa die Bereitstellung von Getrinken, das
Nachfiillen von Handtiichern und Toilettenpapier, die Wartung von Hardware-
komponenten und der WLAN-Verbindung, die Pflege der Homepage oder die
Bestellung von Caterings fiir Events),
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3)

4)

der Nutzerverwaltung (etwa die Beantwortung von neuen Nutzeranfragen, die
Vereinbarung von Mitgliedschaftsvertrigen, die Rechnungsstellung, die Bear-
beitung von Kiindigungen und sonstigen Nutzeranfragen) und

der betriebswirtschaftlichen Verwaltung des Spaces

dienen.

Community Manager sind ebenfalls mit diesen Aufgaben betraut - sofern bei-

spielsweise Reinigungs- oder Wartungsaufgaben nicht an externe Akteure ausgela-

gert sind. Zusitzlich sind Community Manager aber auch damit betraut, die »Com-

munity« zu organisieren, sodass die Betreibenden, weitere Kunden und die diese

Community formenden Nutzenden selbst aus dieser einen 6konomischen Mehr-

wert ziehen kénnen.

1

2)

Aktives Community Managment bedeutet somit:

Community Manager miissen aktiv auf die Mitglieder zugehen, mit ihnen im
Austausch stehen, wissen, was diese tun und mit wem sie kooperieren oder ko-
operieren wollen und Vernetzungsformate entwickeln:

»Das ist ja, wie gesagt, halt immer dann auch dieser Balanceakt zwischen denen,
die das Wissen haben, die halt zusammenfiihren mit/und die Fragen haben und
Informationen, Wissen suchen. Und natrlich die aber trotzdem auch die, die das
Wissen haben, nicht aus ihrem (.) eigentlichen Ziel, auch hier ihr Projekt voran-
zubringen, rauszureiflen. Deshalb ist jetzt die Sache, na ja, was wollen wir ma-
chen? Masterminds, (.) die Sachen machen wir, Community Bar Camps, wo dann
halt zwei, drei Themen mal besprochen werden. Oder machen mal einen Abend,
[..] (wo es) einfach mal einen Impulsvortrag gibt und dann auch, um das Q&A ..«
(TK_I_SB_24; 40741:41174)

Community Manager miissen sich aktiv und gezielt mit den Witnschen und Be-
diirfnissen der Nutzenden auseinandersetzen und die Arbeitsumgebung so ge-
stalten, dass sich die avisierte Nutzergruppe wohlfiihlt und in den Coworking
Space kommt beziehungsweise ihm erhalten bleibt — dabei spielen die Entwick-
lung von Raum- und Gestaltungskonzepten sowie die nutzerorientierte Anpas-
sung der Infrastruktur eine grofRe Rolle:

»Und wir sehen das, das sind, warum die grofien Corporates auch im Beratungs-
geschift zu uns kommen. Der Hauptgrund ist Recruiting. Die finden keine Leute
mehr, die in den Biiros arbeiten wollen, die sie haben, fiir kein Geld der Welt. Al-
so uns erzihlen grofRe Firmen aus [anonymisiert], fiir kein Geld der Welt kriegen
die die dahin. Weil sie missen hier sein, wo die Leute sind. Und sie miissen Biiros
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anbieten, die die Leute mogen, oder Arbeitslandschaften. Also (.) eigentlich blof3
nicht das Biiro.« (TK_I_SB_23; 39218:39492)

3) Und schliefilich miissen Community Manager aktiv Formen der Nutzerauswahl
und Communityentwicklung etablieren:

»Sozusagen kannjedervorbeikommen und sich das mal angucken, mal testen und
ein bisschen reinschnuppern und bevor es aber tatsichlich. also bevor es einen
Vertrag gibt— du kriegst das. du bekommst deinen eigenen Tisch und bist jetzt
quasi Teil der Community —, gibt’s ein Gesprach, quasi mit einem Teammitglied
(meistens sogar zwei, kommt immer so ein bisschen darauf an), jeder hat einen
anderen technischen Background, jeder hat einen anderen. sozusagen, was man
beurteilen kann, was wirtschaftlich vielleicht passiert, und dann schaut man halt
ganz gezielt auf der einen Seite menschlich: passt das irgendwie, also hat man
Spafl mit den Menschen zusammenzuarbeiten, also kommen sie hierher. das ist
fiir eine Biirostruktur extrem giinstig. also es soll auch griinderfreundlich blei-
ben.« (TK_I_SB_3;16971:17756)

Je nach Profilierung des Coworking Space richten sich die Initiativen des Commu-
nity Managements dabei entweder stirker auf die aktive Férderung bestimmter
Nutzergruppen bei der Entwicklung von Projekt-, Geschifts- und Produktideen,
um sich als Coworking-Space-Betreibende auch an diesen beteiligen zu kénnen,
oder stirker auf die Vernetzung der Aktivititen der Nutzenden, um die Entwick-
lung von gemeinsamen Projektideen und Geschiftsmodellen zu stimulieren, mit
denen neue Dienstleistungsangebote fiir weitere Nutzergruppen erschlossen wer-
den konnen. Die Grundidee der Etablierung eines Community Managements in
Coworking Spaces wird in der Literatur bereits als Kuratierung der Nutzercom-
munity beschrieben (vgl. Merkel 2015, 130). Die kurative Titigkeit des Community
Managements besteht dabei darin durch vernetzende aber auch ausschliefiende
und integrierende Aktivititen und Mafinahmen aus der Community heraus ei-
nen kommerziellen oder gemeinschaftsstiftenden Mehrwert fiir Betreibende und
Nutzende von Coworking Spaces zu generieren.

Das anhand der Auseinandersetzung mit dem empirischen Material inzwischen
nachgezeichnete Geschiftsmodell Coworking Space lisst sich nun gerade im Kon-
text einer kommerziellen Ausrichtung und des Betreibens eines aktiven Commu-
nity Managements als eine eigene Organisationsform projektférmig und subjekti-
vierter Handlungsbeziige von Arbeit- und Auftragnehmenden und Arbeit- und Auf-
traggebenden lesen, deren Zielstellung es ist, aktiv zwischen den Interessen der un-
terschiedlicher Gruppen von Marktteilnehmern insbesondere in digitalisierten und
virtuellen Wirtschaftskontexten zu vermitteln. Gerade die von den Betreibenden
ausbuchstabierte Aufgabe des Community Managements deutet darauf hin, dass
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sich kommerziell orientierte Coworking Spaces ganz bewusst als Intermedidre in
den im Kontext des technologischen und organisationalen Wandels am Ubergang
von der industriellen zur digitalisierten und virtuellen postindustriellen Arbeitsge-
sellschaft sich ergebenden neuen Marktbeziehungen positionieren.

Damit ibernehmen sie als Vermittlende zwischen den im Coworking Space ver-
sammelten Coworkern und deren Auftrag- und Arbeitgebenden oftmals Aufgaben,
die sich aus einer transaktionskostentheoretischen Perspektive (vgl. Marsden 1999;
siehe Kap. 5.3) als funktionales Aquivalent der Organisation von Arbeit und Beschif-
tigung in Form betrieblicher Organisationszusammenhinge verstehen und lesen
lassen. Insbesondere das Geschiftsmodell der Entwicklung von Firmendienstleis-
tungen auf der Basis der in der Community vorhandenen Ressourcen kann fir
Firmenkunden temporir oder auch dauerhaft das Problem der Verfiigbarkeit von
geeignetem Personal zur Bewiltigung von Arbeitsaufgaben l6sen, ohne dass die
Firmen darauf angewiesen sind, selbst geeignetes Personal zu beschiftigen (vgl.
Marsden 1999; Struck 2006). Gelingt es Coworking Spaces iiber die Schaffung einer
geeigneten Community, sich als Anbieter von Firmendienstleistungen am Markt zu
etablieren’®, kann dies in einem konkreten lokalen Kontext oder einem spezifischen
Marktsegment die Grundlage eines intensiven Outsourcing-Prozesses von sonst in
den Firmen intern erbrachten Arbeitsleistungen bilden, etwa wenn es um die Ent-
wicklung von Projekten und Produkten, die Gestaltung und Pflege von Webseiten,
die Ubernahme von IT-Dienstleistungen, die Erstellung und grafische Gestaltung
von Webinhalten und Werbematerial, das Erbringen von Ubersetzungsleistungen
oder die webbasierte beziehungsweise in Prisenz durchgefithrte Schulung und
Qualifizierung von Mitarbeitenden geht. Der Coworking Space entwickelt sich in
diesem Kontext von einem auf Raumdienstleistungen fokussierten Anbieter zu
einem Hybridmodell der Vermittlung von Raum- und Firmendienstleistungen fort.

Auch im Hinblick auf das Geschiftsmodell der Etablierung einer »F&E starken
Workforce« oder eines »Talentpools« bieten Coworking Spaces eine Vermittlungs-
dienstleistung an, die in betriebsférmigen Arbeitsorganisationen bislang intern
erbracht wurde, indem die Betriebe eigene Strukturen zur allgemeinen Personal-
entwicklung und spezielle Abteilungen fiir Forschung und Entwicklung aufgebaut
haben. Coworking Spaces etablieren sich also auch am Markt der Personaldienst-
leister — sei es gezielt als Partner, sei es als Ausgliederung kommerziell orientierter
Unternehmen —, um zum Aufbau von Know-how beizutragen und die Entwick-
lung von Dienstleistungen voranzutreiben, die einerseits den Austausch zwischen

5 Ein dhnliches Modell lasst sich auch im Hinblick auf die Biindelung von Ressourcen zur Ent-
wicklung von Dienstleistungen im Bereich des Gesundheitssektors beobachten. Diesbezlg-
lich findet sich im Sample ein Beispiel, das sich im Marktsegment der Anbieter von Ge-
sundheits- und Schénheitsdienstleistungen bewegt und das Organisationsmodell Cowor-
king Space zur Entwicklung eines regionalen Gesundheitszentrums nutzt.
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etablierten Unternehmen und einer wachsenden Start-up-Szene im Hinblick auf
den Transfer von tragfihigen Innovationen und Geschiftsideen erleichtern und
andererseits zwischen Unternehmen und Coworkern vermitteln, insbesondere
hinsichtlich der Selektion, Erprobung und Rekrutierung von qualifizierten, krea-
tiven und produktiven Nachwuchskriften im Bereich der wissensintensiven und
kreativen Titigkeiten oder hinsichtlich der Schaffung eines Zugangs zu Aufstiegs-
positionen fiir die Coworker. Dabei l6sen Coworking Spaces die personaldkonomi-
schen Probleme der Qualifizierung geeigneten Personals und der Herstellung von
Leistungsbereitschaft (vgl. Marsden 1999; Struck 2006), indem sie die unterneh-
merische Verantwortung fiir den eigenen Geschiftserfolg und fiir die Anpassung
der eigenen Qualifikationen an die Marktbediirfnisse vollstindig den Coworkern
zuweisen, ihnen zugleich aber konkrete Unterstiitzungs-, Weiterbildungs- und
Finanzierungsangebote an die Hand geben, die es den Coworkern erleichtern,
ihre Qualifikationen fortlaufend anzupassen und mit unternehmerischen Risiken
umzugehen beziehungsweise diese itberhaupt einzugehen, wie das folgende Zitat
eines Community Managers zeigt:

»Das ist nicht so einfach mit der Motivation. Also gerade diese Eigenverantwor-
tung und es ist meine Idee, an der ich arbeite. Es ist mein Erfolg, oder hab ich
das Gefiihl, ich fiittere eigentlich einen groflen Konzern, oder ist es eine grofle
Spielwiese. Ist es mein eigenes Geld, dass ich ausgebe, ist es mein eigenes Risiko.
(TK_I_SB_3; 84813:85267) [..] Sie trauen sich, dass die das hier hinkriegen. Also,
wenn ein grofRer Kunde sagt: Pass mal auf, ihr seid jetzt meine KI-Freunde und ent-
weder ihr entwickelt das jetzt fiir mich, dann kriege ich moglicherweise. wenn ich
zu Hause in meinem Kammerchen sitze, kriege ich schon irgendwie Angst. Wenn
ich hier bin, da weifd ich ganz genau: Okay, ich habe hier jemanden, der kann mir
meine Website bauen, ich habe jemanden, der kann mir technologisches Backend
im Kleinen so bauen, dass ich das auch im Grof3en professionell irgendwann mal
umsetzen kann. Ich hab hier Leute, die mich steuerlich beraten kénnen. Die mir
rechtlich. ich hab hier eine Anwiltin, die einmal im Monat vorbeikommt zu einem
groben Gesprach. Ich hab hierin allen Gebieten, in denenich mich als Griinder am
Anfang nicht auskenne, das Umfeld, das (mich ver-)sorgt und mir so ein bisschen
Risiko einfach wegnimmt und das mir vielleicht auch den Mut zuspricht: Ja, ich
mach das jetzt, ich probier das aus.« (TK_|_SB_3; 80573:81533)

Durch dieses Moment des aktiven Férderns und Unterstiitzens der Coworker
mittels Vernetzungs-, Beratungs-, Qualifizierungs- und teilweise Finanzierungs-
angeboten grenzen sich gerade Coworking Spaces mit einem aktiven Community
Management als Organisations- und Betreibermodell aktiv von Griinder-, Busi-
ness- und Innovationszentren ab, die mit ihrem Angebot zumeist auf eine erfolg-
reiche Start-up-Griindung zielen und von einer viel grofieren Selbststindigkeit der
Akteure ausgehen konnen.
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»Der typische Mensch, der hier reinkommt und reinspaziert und auch Lust darauf
hat, sich sozusagen darauf einlésst, ist, wiirde ich schitzen, Ende 20, Anfang 30,
war vielleicht schon ein-, zweimal Angestellter und sagt so jetzt: Okay, ich habe
Erfahrung, jetzt will ich was Eigenes machen, oder aber was sie auch ganz viel
horen: Leute aus dem Homeoffice.« (TK_|_SB_3; 23363: 23713)

»Na flr Einzelgriinder ist das ein absoluter Vorteil, also wir hatten jetzt je-
manden, der, der ist nicht mehr da, weil er jetzt eine GmbH gegriindet hat, 10
Mitarbeiter, ein Biiro in [anonymisiert] und (eins in) [anonymisiert], das ist so
unsere, also [wir] sind eigentlich in der Stufe vor der grofen Griindung, vorm
Start-up. So, dass sich eins, zwei Leute zusammenfinden, irgendeine Idee ha-
ben, an irgendwas arbeiten und dann, dann kommt das Kapital, dann kommen
eben Angestellte und dann sind sie raus, in der Vorphase sind wir eigentlich
Anlaufstelle.« (TK_I_SB_M 17599:18119)

Ausgehend von diesen Ausfithrungen lisst sich die Selbstdarstellung von Coworking
Spaces wie folgt zusammenfassen: Coworking Spaces wollen erste Anlaufpunkte fiir
die produktive, kreative, innovative und unabhingig arbeitende »neue« Workforce
sein, die bereit ist, sich in die Weiterentwicklung der Coworking Community ein-
zubringen und hierbei die Verantwortung fir das eigene wirtschaftliche Handeln
vollstindig selbst zu tragen. Dabei vermittelt das Leitbild des Coworkings, das dem
Betreibermodell Coworking Space in unterschiedlichen Variationen zugrunde liegt,
dassessichum eine Austauschsituation zum gegenseitigen Nutzen handelt. Cowor-
king-Space-Betreibende setzen diesbeziiglich auf das Shared-Use-Prinzip der New
Economy, um den Coworkern Zuginge zu Informationen, Infrastruktur, Qualifizie-
rungs- und Beratungsangeboten sowie gegebenenfalls Finanzierungsmoglichkei-
ten und Positionen zu bieten, und erheben dafiir einerseits eine Gebiihr in Form
eines Mitgliedsbeitrags und fordern andererseits je nach Betreibermodell auf un-
terschiedliche Art und Weise beziehungsweise mit unterschiedlicher Intensitit die
aktive Teilnahme am Aufbau und an der Weiterentwicklung der Community ein. Je
intensiver die gezielte Teilnahme am Aufbau der Community aber gefordert wird,
desto eher werden die Betreiberkonzepte innerhalb der Community als kommer-
zielle wahrgenommen. Die sogenannten basisgetriebenen Coworking Spaces gren-
zen sich gegeniiber dieser Wahrnehmung bewusst ab, indem sich die Betreibenden
kommerziellen Zielen verwehren und nur niederschwellige Angebote an und durch
die Community verbreiten.
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8.3.3 Coworking Spaces als sichtbare Knotenpunkte
in neuen Wirtschafts- und Arbeitswelten

Die in Abschnitt 8.3.2 formulierten Uberlegungen lassen sich nun im Hinblick auf
die Frage weiterfithren, welche Rolle Coworking Spaces bei der Herausbildung neu-
er Arbeitswelten im Sinne meiner Uberlegungen zur Entstehung neuer entkoppel-
ter Organisationsstrukturen in der postindustriellen Arbeitsgesellschaft (vgl. Kap.
4.3,7.3) spielen. Die bislang dargestellten Geschiftsmodelle und Einnahmequellen
konnen dabei als Etablierung und Ausgestaltung einer wichtigen Vorderbiihne (vgl.
Giddens 1991; siehe Kap. 5.1) betrachtet werden, die von den Betreibenden wie auch
von den Nutzenden von Coworking Spaces bespielt wird, um beiden Seiten Sicht-
barkeit und Wahrnehmung in immer kontigenteren und komplexer strukturierten
Wirtschafts- und Arbeitswelten zu verleihen.

Vor diesem Hintergrund geniigt es nicht, das Konzept des Coworking Space, wie
bislang geschehen, nur als Geschifts- und Organisationsmodell zu verstehen. We-
sentlich ist vielmehr auch das Raum- und Gestaltungskonzept, das von den Betrei-
benden von Coworking Spaces als mafgeblich fiir die Gewinnung von Coworkern als
Nutzern und anderen Kundengruppen insbesondere im Vermietungs- und Event-
geschift hervorgehoben wird. Auch in dieser Dimension wirken die beiden Elemen-
te, die das Basiskonzept von Coworking Spaces ausmachen, aufeinander ein: Raum
und Community.

Die Betreibenden von etablierten Coworking Spaces erachten den Aspekt der
Sichtbarkeit und des Wahrgenommen-Werdens als einen wesentlichen Teil ihres
Geschiftserfolgs in neuen Wirtschafts- und Arbeitswelten. Sie betonen die Anders-
artigkeit der Organisations- und Gestaltungskonzepte von Coworking Spaces und
versuchen diese gezielt fir die eigene Positionierung im lokalen Raum sowie als Ak-
teur, der auf Vermittlungsdienstleistungen zwischen der etablierten Wirtschaft und
der kreativen, innovativen und produktiven Workforce spezialisiert ist, zu nutzen.

»Und wieich vorhinschon meinte, nichtjede Kultur passtinjeden Raum. Und Rau-
me pragen. Und wer hier reingeht, dessen Unternehmenskultur wird sich andern.
Das kann ich sehr klar sagen.« (TK_I_SB_23; 38316:38600)

Vor diesem Hintergrund streben Coworking-Space-Betreibende danach, das eige-
ne Betreiberkonzept als Marke zu etablieren und damit fiir sich sowie fiir die Nut-
zenden dauerhaft einen Marketingvorteil im Sinne einer besseren Wahrnehmung
und Sichtbarkeit in der Region sowie im jeweiligen Marktsegment zu sichern. Die-
ser Aspekt ist interessanterweise fiir die Betreibenden aller in die Studie einbezo-
genen Coworking Spaces von zentraler Bedeutung und wird von ihnen als ein we-
sentlicher Impuls fiir die Grindung benannt. Auch steht dieser Aspekt der aktiven
Positionierung und der Vernetzung mit Wirtschaftsakteuren und regionalen Ent-
scheidern nicht im Konflikt mit der Wahrnehmung eines Betreiberkonzepts als ba-
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sisgetrieben, vielmehr herrscht unter den Betreibenden Einigkeit dariiber, dass ein
Coworking Space ohne vernetzende Aktivititen nicht itberlebensfihig ist.

»Und [...] ein weiterer Punkt, den ich auffiihre, ist Sichtbarkeit. Ich kiimmere mich
da drum. Sicher nicht wie jetzt ein grofer, reprisentativer, kommerzieller Co-
working Space. Aber fiir [die Stadt], denke ich, schon in einem ganz ordentlichen
Mafle, dass es hier eine Bekanntheit hat. (.) Also ich finanziere Werbung mit, den
Messeauftritt haben wir gemeinsam gemacht und so. Und das lauft alles unter
der Dachmarke [anonymisiert]. Es gibt also so eine Marke. (.) Ich kann sagen/Also
mein Ziel ist, ich kann als Selbststandiger, egal wie klein mein Business ist, und
wenn es nur ein ganz kleiner Onlineshop ist mit ganz wenig Umsatz, ich kann
sagen, ich gehdre zum [anonymisiert]. Und die Leute wissen: Ah, das ist ein Wirt-
schaftsding. (.) Ne? Das ist wie: >Ich arbeite bei der/< Also vielleicht nicht, nie in
diesem Mafle wie:»Ich arbeite bei der Brauerei, die jeder kennt, aber dass dieser
Ort bekannt ist und dass die Leute wissen: Ah, okay. Und mit dem [..] anderen
Coworking Space funktioniert das. Das habe ich in dem Gesprach mit vielen [..]
gemerkt. [Anonymisiert] steht fiir: Ah, das sind die Kreativen. (.) Das ist so eine
Truppe dort, die machen cooles Zeug. (.) Und wenn ich als Selbststiandiger dort
bin und, egal welches Business ich mache, ich benutze diesen Namen und erhéhe
meine Sichtbarkeit sofort. Und das will ich hier auch erreichen. ()« (TK_|_SB_21;
51496:52859)

»Also das ist eine Marke geworden. Und wir sind (.) flichenmafiig eher schon
einer der kleineren Spaces in [anonymisiert], aber wir zdhlen eigentlich zu den
drei grofdten Coworking-Marken. Auch in der Wahrnehmung. Also (.) mit Marken
kommunizieren besser mit anderen Marken. Ich muss nicht mit dem einzel-
nen Griinder (.) aus, was weifd ich, [..] da ins Coworking Space gehen, mit dem
Menschen kann ich als Geschiftsfithrer eines boérsennotierten Unternehmens
nicht reden. Aber mit [anonymisiert] wird es auch wild und verriickt, aber die
anzusprechen fillt dieser Marke leichter, weil wir eine wahrnehmbare Marke
sind. [..] Ja? Nicht, dass wir das anders machen, als ein Coworking Space in der
Sachsischen Schweiz das machen wiirde, aber die Marke wird anders angenom-
men und deshalb auch direkter angesprochen. Die Leute kommen ja aus dem
ga/eigentlich weltweit hierher, um sich anzuschauen, wie Coworking geht. (.)
Firma >xxx¢, dann sage ich denen: >Ey, ihr habt ein halbes Dutzend Coworking
Spaces zurzeit, die machen alles wie wir. lhr konnt das auch da lernen.< Aber sie
wollen zum [anonymisiert]. Und das ist Marke.« (TK_I_SB_23; 41985:43108)

Gleichzeitig basiert auf diesem Aspekt insbesondere in kommerziell orientierten
und bereits etablierten Coworking Spaces ein weiteres Geschiftskonzept von Co-
working Spaces, das derzeit intensiv weiterentwickelt wird: der Aufbau eines ei-
genen Beratungsgeschiftes. Coworking Spaces agieren hier erneut als Vermittler —
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nun allerdings nicht mehr direkt zwischen ihren Coworkern und anderen Zielgrup-
pen. Vielmehr vermarkten sie nun ihre Sichtbarkeit und das beim Aufbau des eige-
nen Betreiberkonzepts und beim Community Management gewonnene Know-how
in einer abstrahierten Form, indem sie sich als Vermittlende zwischen alter und
neuer Arbeitsgesellschaft und als Wegbereitende von Gestaltungskonzepten in di-
gitalen und virtuellen Arbeitswelten positionieren.

»Rechtsanwaltskanzleien bauen Coworking Spaces. Und da geht es oft auch
um Arbeitskultur. Also neben dem Beratungsgeschift, dass wir Coworking Spaces
fiir andere Unternehmen bauen und betreiben, (.) beraten wir sehr oft auch in
Biirolandschaften. Das heifdt, ein Unternehmen méchte, dass wir so eine Art Co-
working-Layer da driiberlegen. Also das soll sich nach [anonymisiert] anfithlen. Ich
kenne ein Unternehmen, das hat unser [anonymisiert] nachgebaut und macht da
alle Meetings. [...] () Der kannte das hier und hat das so geliebt und hat das bei sich
in seinem Biiro versucht zu integrieren.« (TK_I_SB_23; 41244:41847)

8.3.4 Die gesellschaftliche Rolle von Coworking Spaces
vor und in der Pandemie

Das Konzept Coworking Space — so lassen die Aussagen der befragten Cowor-
king-Space-Betreibenden vermuten — hat sich im Verlauf der letzten 15 Jahre fest
als ein mogliches Geschifts- und Organisationsmodell im deutschen Kontext eta-
bliert. Aus ersten Initiativen der seinerzeit wachsenden Gruppe von Soloselbststin-
digen, Kreativen und freiberuflich Titigen zur Neugestaltung von Arbeitswelten
jenseits von betrieblichen Arbeitskontexten und Homeoffice ist ein ausgefeiltes
Konzept geworden, das unter dem Label »Coworking Space« die Kombination
unterschiedlicher Geschiftsmodelle und Einnahmequellen erméglicht. Den Kern
dieses Organisationsmodells bilden die beiden Elemente Raum (und Infrastruk-
tur = technologischer Kern) und Community (als Nutzende und Workforce). Das
Spacemanagement kann dabei als erginzende Basiseinheit angesehen werden, die
das Betreiberkonzept durch die Ausrichtung auf die Bediirfnisse von einzelnen
Kundengruppen spezifiziert und eine fortlaufende Weiterentwicklung des Organi-
sationsmodells ermdglicht. Das Community Management als eine spezifische Form
des Spacemanagements spiegelt vor allem kommerzielle Ziele im Hinblick auf die
personal6konomische Entwicklung der Coworker und die Nutzung der Workforce
wider.

Die in den vorangegangenen Abschnitten nachgezeichnete Vielfalt der ent-
wickelten Geschiftsmodelle erlaubt inzwischen die Etablierung von Coworking
Spaces in unterschiedlichen regionalen Riumen. So findet sich diese Organisati-
onsform in Deutschland sowohl im urbanen als auch in eher strukturschwicheren
Riumen. In Kleinstidten und in lindlichen Regionen fehlt es dem Konzept al-
lerdings noch an Anziehungs- und Durchsetzungskraft, da hier die notwendige
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Unterstittzung vonseiten etablierter wirtschaftlicher und kommunaler Akteure
zumeist noch nicht in gleichem Umfang wie in dichter besiedelten Riumen gene-
riert werden kann. Damit funktioniert auch der fir die Etablierung des Konzepts
zentrale Aufbau einer Community von Coworkern, die regional eine Sichtbarkeit
erzeugt, in lindlichen und strukturschwachen Riumen noch nicht in gleichem
Mafie wie in grof3stidtischen Regionen. Private Betreibende von Coworking Spaces
in kleinstidtischen Regionen, die in der vorliegenden Studie befragt wurden,
bendtigen oft grofere Ressourcen und lingere Zeithorizonte um das Geschifts-
modell kostendeckend zu etablieren. Dennoch erwarten aber gerade Betreibende
von Coworking Spaces in diesen Regionen im Nachgang der Corona-Pandemie
eine weitere Steigerung der Attraktivitit des Konzepts und der Sicherung ihrer
bislang getitigten Investitionen, da sie eine neue Welle der Verlagerung von Ar-
beitstatigkeiten ins Homeoffice und private dritte Orte wahrnehmen, die gerade
Berufspendler (Tages- und Wochenpendler) - und damit eine wesentliche Nut-
zergruppe der Coworking-Space-Infrastruktur in kleinstidtischen bis lindlichen
Riumen - zum Aufnehmen eines Mitgliedschaftsverhiltnisses in einem Cowor-
king Space veranlassen konnte. In etablierten Unternehmen haben sich infolge der
Pandemie Arbeitsprozesse und Organisationsstrukturen voriibergehend verindert
und Coworking scheint fiir eine grofRe Gruppe an neuen Nutzenden als Arbeits-
organisationsmodell denkbar und realisierbar. Und auch in der gesellschaftlichen
Wahrnehmung hat der Arbeitsort Coworking Space an Aufmerksamkeit und Ak-
zeptanz gewonnen, einerseits als gingiges Arbeitsmodell in vernetzen Welten,
andererseits aber auch als Moglichkeit den Pendlerverkehr weiter zu reduzieren
und damit den CO,-Ausstofd durch Autoverkehr weiter zu reduzieren.

»[D]ass dieses Thema Coworking durch Corona doch ein bisschen starker durch die
Presse gegangen ist und das (berhaupt als Option zum Arbeiten wahrgenommen
wird und die Leute gemerkt haben, [..] Homeoffice, [..] richtig schon ist das nicht.
Aber ich finde es cool, nicht mehr pendeln zu miissens, hat der eine oder andere
vielleicht schon tberlegt, [..] Ich glaube, das ist eine ganz leichte Verschiebung,
die wir da wahrgenommen haben, von diesen Einzelakteuren.« (TK_I_SB_12_02;
30103:31278)

Die in Kapitel 7.2 dargelegte vermehrte Griindung von Coworking Spaces in grof3-
stadischen regionalen Riumen im Verlauf der vergangenen Jahre spiegelt deutlich
den Wandel von Wirtschafts- und Arbeitsstrukturen wider. Sie besetzen die in
einigen Arbeitsbeziigen offenbar notwendig gewordene intermediire Position der
Organisation von Arbeit jenseits der von Unternehmen und Betrieben bereitge-
stellten Arbeitsorte und physischen Arbeitsinfrastrukturen. Coworking Spaces
werden damit neben anderen etablierten und neuen Intermediiren wie Personal-
serviceagenturen, Leiharbeitsfirmen oder auch Plattformbetreibenden zu einem
»Mittler«, »Enabler« und vor allem »lokalen Ort« der Generierung, der in Kapitel 6
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und 7 herausgearbeiteten Formen professionsbezogender oder auch subjektivierter
und projektférmig strukturierter Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssyste-
me (vgl. Kap. 6.3, 7.2).

»Coworking Spaces werden die Infrastruktur sein fiir dezentrale, aber dabei ver-
netzt arbeitende Unternehmen. Das waren sie schon vorher. Aber es war nur ein
bestimmter Bereich der Wirtschaft, der schon dezentral und vernetzt arbeitete,
muss man sagen. Was wir jetzt (in der Corona-Pandemie) erleben, dass wir in ei-
nen Mainstream reingehen, dass [..] die grofien Corporates nicht mehr in klei-
nen Projekt-Teams, ihren sogenannten Schnellbooten, auf Coworking Spaces zu-
riickgreifen, sondern sie sich dezentral organisieren. Gewisse Teams, Abteilungen
dauerhaft auslagern. Und das aber im besten Fall und hoffentlich nach den Be-
diirfnissen der Angestellten.« (TK_I_SB_23_02; 60437:61726)

Coworking Space Betreibende selbst sind sich dieser Position und Wirkungskraft
ihres Geschiftsmodells durchaus bewusst und vermarkten ihr Know-How nun auch
an etablierte Unternehmen und grof3e Marktplayer, die sich an den digitalen Wandel
anpassen wollen: Dies tun sie einerseits im Hinblick auf die Gestaltung moderner,
an die Anforderungen des digitalen und virtuellen Arbeitens angepasster Biiroland-
schaften (technisches Design, innenarchitektonische Konzepte) und andererseits
im Hinblick auf die Entwicklung einer neuen Arbeitskultur des Coworkings, die am
Kreativititsdispositiv (vgl. Reckwitz 2012) sowie der Idee der Stirkung der Eigen-
motivation und des selbstbestimmten, autonomen Arbeitens ansetzt (vgl. Arvids-
son 2019; Brockling 2007, auch Friebe/Lobo 2006). Dabei entwickeln sich mit dem
Organisationsmodell Coworking Space auch neue und in bestimmten Teilsegmen-
ten des deutschen Arbeitsmarktes als legitim anerkannte Losungen der personalpo-
litischen Bezugsprobleme der Sicherung der Verfiigbarkeit von geeignetem Perso-
nal, der stetigen Anpassung von Qualifikationen und der Herstellung von Leistungs-
bereitschaft, die auf das Prinzip der Ubertragung unternehmerischer Verantwor-
tung von betrieblichen Organisationen auf die Arbeitnehmenden beziehungsweise
auf Intermediire setzen. Die Corona-Pandemie kann diesbeziiglich als Beschleuni-
ger der Verinderung von Arbeitswelten wahrgenommen werden. Gleichzeitig wei-
sen aber die Betreibenden von Coworking Spaces auch darauf hin, dass die Coro-
na-Schutz-Mafinahmen eine Anpassung der bisherigen sehr offenen Raum- und
Nutzungkonzepte verursachen konnte, und das dies mit einer Verschiebung von
Nutzergruppen von Coworking Spaces einher gehen wird. Die Community kann
sich als Workforce und gegenseitig unterstiitzende Gemeinschaft in Zeiten der Pan-
demie nichtin gleicher Weise, wie oben fiir die Phase vor der Pandemie beschrieben,
entfalten und von Seiten der Coworking Space Betreibenden in Anspruch genom-
men werden.
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»[..] es ist wirklich, ich bin ein kleiner Biirgermeister. [..] ich habe gesagt, ich bin
meinetwegen der kleine Biirgermeister. Aber ich bin nicht das kleine Ordnungs-
amt. Wenn man die gesetzlichen Bedingungen des Hygienekonzepts, also die Co-
ronaschutzverordnungen liest, bin ich verpflichtet, zum Platzwart zu werden. [...].
Und gleichzeitig, ja, wie soll ich es umsetzen? Also es ist eine kommunikative Her-
ausforderung. Weil ich kann nicht einfach sagen: »Es ist so.« In einem Unterneh-
men ist das anders, weil das sind meine Mitarbeiter, die haben sich an die Regeln
des Arbeitsplatzes zu halten. Und selbst dort ist es schwierig, weil der eine oder
andere dann sagt: »Na, dann gehe ich [..].« [..]. Bei uns ist das anders, muss ich
ganz klar sagen. Und jeder fir sich hat eine sehr starke Stimme [...] Es gibt einen
Grundsatz bei uns im Coworking, den sage ich jedem, der kommt: Keiner gefihr-
det das Business des anderen. Das ist die oberste Direktive unseres Coworking
Space. Ich sage immer bei jedem Streit, der existiert, legen wir diesen Mafstab
an.« (TK_I_SB_21_2: 66395:68163)

Ich méchte diese besondere Dynamik des Austauschverhiltnisses von Betreibenden
und Nutzergruppen in Coworking Spaces daher im Folgenden vertiefend beschrei-
ben, indem ich mich genauer mit der Frage auseinandersetze, welche Gruppen von
Arbeitskriften schon vor der Pandemie intensiver Coworking Spaces nutzten und
welche Gruppe nun den Erwartungen der Coworking-Space-Betreibenden folgend
in Zeiten der Pandemie und dannach diese Orte noch intensiver nutzen und wel-
che Bedeutung diese Entwicklung fiir die weitere Durchsetzung des Geschifts- und
Arbeitsorganisationsmodell Coworking Space hat.

8.4 Die Community der Coworker als Workforce
der virtuellen Arbeitsgesellschaft?

8.41 Allgemeine Voraussetzungen des Arbeitens als Coworker

Nach der im letzten Kapitel erfolgten Beschreibung des Geschifts- und Organisati-
onsmodells Coworking Space ist es nun von mafgeblicher Bedeutung, die Nutzen-
den von Coworking Spaces als wesentlichen Einflussfaktor fir die Weiterentwick-
lung und Etablierung dieser Organisationsform und fiir den Strukturwandel von
Arbeit und Beschiftigung, den dieses Phinomen veranschaulicht, genauer in den
Blick zu nehmen. Grundlegend handelt es sich bei diesen Nutzenden um eine sehr
heterogene Akteursgruppe. Dennoch lassen sich aus den Betreiberinterviews einige
Hinweise gewinnen, was den typischen Coworker ausmacht und aus welchen Moti-
vationen heraus unterschiedliche Akteure Coworking Spaces als Arbeitsort wihlen.

Zwei Kriterien wurden immer wieder benannt: Einerseits wird herausgestellt,
dass fiir Coworker das Arbeiten mit dem Laptop charakteristisch ist, was als Ar-
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beitsweise mit den Begriffen des »Remote-Arbeitens« (vgl. Neeley 2021) oder auch
des »digitalen Distanzarbeitens« (vgl. Bonin et al. 2020) umschrieben werden kann.

»Was sie vereint, ist, sie arbeiten am Laptop. Aber Arbeitsweisen (.) und Berufe an
sich sind total verschieden. (.)« (TK_|_SB_23; 40945:41059)

»[...] so dieses klassische Freelancer-Ich brauch nur mein[..] Notebook«Prinzip.
()« (TK_I_SB_SB_2)

Andererseits betonen die Coworking-Space-Betreibenden, dass es einer gewissen
Offenheit im alltiglichen Arbeitshandeln bedarf, um einen Coworking Space als Ar-
beitsumfeld und Infrastruktur sinnvoll nutzen zu kénnen.

»[...] die einzige Voraussetzung, die du, glaub ich, erfiillen musst, ist [..] Offenheit
[..J« (TK_I_SB 12; 27650:27893)

»[..] das ist halt auch dieses Berufsbild, sind halt immer Menschen mehr oder we-
niger, die in dieser Branche arbeiten. Open Space —Open Mind! [...]« (TK_I_SB_14;
3879:4026)

Dabei zeichnet sich insbesondere in den Betreiberinterviews, aber auch in den von
den Studierenden gefithrten Interviews mit Coworkern ab, dass es nicht nur die
von Brad Neuberg 2005 addressierte »kreative und digital arbeitende Workforce«
beziehungsweise die »digitale Boheme« im Sinne von Friebe und Lobo (2006) sind,
die Coworking Spaces als geeigneten Arbeitskontext entdeckt haben. Vielmehr lisst
sich im Zeitraum von 2005 bis 2020 vielerorts eine funktionale und pragmatische
Umdeutung von Coworking Spaces durch die Nutzenden beobachten. Dies betrifft
vor allem die kleinstidtischen und eher lindlichen Kontexte und Coworking Spaces
mit weniger ausgeprigtem Community Management, aber auch kommerzielle
Spaces in Grofistidten. Konkret zeigt sich diese Umdeutung darin, dass in allen
in der Studie beobachteten Coworking Spaces in der Regel nicht nur »remote
gearbeitet« wird, sondern diese Orte von den Nutzenden auch und von einigen
sogar vorrangig fiir interaktive Dienstleistungstitigkeiten in Anspruch genommen
werden, die weder eine digitale noch eine virtuelle Arbeitsweise erfordern. So
nutzen Rechtsanwilte, Businesscoaches, Unternehmensberater, Vertriebler, Ver-
sicherungsmakler und Kundenbetreuenden sie zur Beratung und zum Coaching
von Kunden, Erwachsenenbildende, Trainer oder Musikschul- und Yogalehrer zur
Schulung von Teilnehmern und Heilberufler und Psycho- und Physiotherapheuten
zur Behandlung von Kunden und Patienten.

Die Betreibenden zeigen sich in der Reflexion zwar oftmals sehr erstaunt iiber
diese Entwicklung, reagieren darauf aber zumeist duflerst flexibel, indem sie ihr
urspriingliches Betreiber- und Griindungskonzept anpassen, denn schlieflich be-
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greifen sie sich als Enabler und Bereitsteller von Orten, an denen sich neue Arbeits-
communities bilden kénnen, wie auch immer sie arbeiten mégen.

Was sich dariiber hinaus in allen in die Studie einbezogenen Coworking Spaces
feststellen ldsst, ist ein bewusst gewollter Branchenmix, der die Offenheit erzeugen
soll, die die Basis des Coworkings im Allgemeinen und des Community Manage-
ments vieler der untersuchten Coworking Spaces im Konkreten darstellt. Dennoch
zeigt sich in einigen der beobachteten Spaces, insbesondere in den kommerziell ori-
entierten oder in denen mit einem klar definierten soziodkonomisch oder soziokul-
turell ausgerichteten Vereinsziel, auch eine gewisse Spezialisierung auf einen gré-
Beren Teilsektor wie die Kreativwirtschaft oder die Start-up-Szene. Es entstehen
Arbeitscommunities, die sich iiber einen selbst gesetzten gemeinsamen Fokus de-
finieren, in der Regel jenseits der Bindung an Wertschépfungsketten von Produk-
tions- und Dienstleistungsprozessen; und oftmals entstehen auch Arbeitscommu-
nities jenseits von einschligigen Berufgruppen oder Professionen, die gerade den
interdiszipliniren Austausch kultivieren wollen.

Die Bediirfnisse, an die sich die Betreibenden letztlich anpassen miissen, erge-
ben sich in dem vorliegenden Sample aus zwei Dynamiken der Verbreitung des Nut-
zungskonzepts Coworking Space, die beide jeweils auf eigene Art und Weise den
Wandel der Arbeitswelt widerspiegeln, wie er in den Kapiteln 6 und 7 dieses Buches
beschrieben worden ist: (1) die Neudefinition von Arbeitszeit und Arbeitsorten durch
Arbeitgebende und Arbeitnehmende und (2) die Verinderung von Arbeitseinstellun-
gen und Arbeitshandeln. Gemeinsam ist diesen Dynamiken, dass sie eine Reaktion
einer Gruppe von Arbeitskriften darstellen, die sich stirker vom organisationalen
Kontext des Arbeit- und Auftraggebers entkoppelt sehen und bewegen. Angesichts
dessen konnen Coworking Spaces als Orte beschrieben werden, die unterschiedli-
chen Nutzergruppen eine (Wieder-)Einbindung in lokal verankerte und vom priva-
ten Lebenskontext getrennte Arbeitsumwelten erlauben.

Diese beiden angedeuteten Dynamiken sollen in den folgenden Teilkapiteln
tiber die Beobachtung von Griindenden, Freiberuflern, Freelancern und Soloselbst-
stindigen (Kap. 8.4.2) und von sozialversicherungspflichtig Beschiftigten, deren
Arbeitsverhiltnis durch Homeoffice-Arbeit sowie berufliches Pendlen zwischen
Arbeits- und Lebensort gekennzeichnet ist (Kap. 8.4.3) sowie auch Angestellten
mit Fithrungsverantwortung, die den Coworking Space als Riickzugsort wahrneh-
men (Kap. 8.4.4), als drei gegeneinander ausdifferenzierbare Nutzergruppen von
Coworking Spaces sichtbar gemacht werden.

8.4.2 Coworking Spaces als »Ankniipfungspunkt« von Einzelgriindern,
Freiberuflern und Soloselbststandigen

Das Konzept Coworking Space basiert wesentlich auf der Start-up- und Freelancer-
kultur des freien, kreativen, selbststindigen und selbstverantwortlichen Arbeitens
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und Schaffens (vgl. Arvidsson 2019, Waters-Lynch et.al. 2016; Reckwitz 2012; Brock-
ling 2007; Lobo/Friebe 2006).

Coworking Spaces wollen Kristallisationspunkte der produktiven und kreativen
Workforce sein. Ihre Betreibenden wiinschen sich eine maoglichst grofle Diversitit
in der Nutzerstruktur und praktizieren ein Space- oder ein aktives Community Ma-
nagement, um den Bediirfnissen und Wiinschen unterschiedlicher Nutzergruppen
gerecht zu werden. Dabei fokussieren sie aber vor allem auf Menschen, die auto-
nom, selbststindig und selbstverantwortlich arbeiten wollen, kénnen und miissen.
Ziel der unterschiedlichen Konzepte und Strategien der Betreibenden ist es, kreati-
ve und produktive Orte zu schaffen, an denen sich Menschen regelmifiig treffen,
vernetzen und gemeinsam arbeiten. Sie entwickeln Gestaltungskonzepte, Raum-
strukturen und Dienstleistungsangebote, die die Kreativen, die Produktiven sowie
die selbststindig Denkenden und Titigen in einem regionalen Umfeld ansprechen
sollen, um sie als Nutzende der geschaffenen Infrastruktur zu gewinnen. Eine ho-
he Fluktuation der Nutzenden ist dabei grundsaitzlich erwiinscht, wenn auch nicht
von allen Betreibenden durchsetzbar. Offenheit dient dabei als Leitprinzip fur das
Raumkonzept und beférdert Formate, die den Austausch von Ideen und die Zusam-
menarbeit mit individuell wechselnden Partnern als kreative und wertschépfende
Basis der handelnden Akteure in einer flexiblen Arbeitswelt unterstiitzen sollen.

»[W]ir wollen einen Raum, (.) der offen ist, der genutzt werden kann [..] Und hier
gehen wir hin zum Arbeiten oder um Projekte zu machen oder uns auszutau-
schen, Ideen zu entwickeln.« (TK_|_SB_20; 5640:6376)

»[..] wir (haben) die klassischen Freiberufler, Freelancer, Einzelkimpfer, wir
haben kleine Start-ups, wir haben aber auch Firmen [..], die eine Niederlassung
aufmachen, aber hier auch unser Netzwerk nutzen, um hier einfach Fuf} zu fas-
sen, um hier irgendwie Leute zu finden, Personal zu finden, ja [..].Und du hast
Start-ups, die kommen hierher und wachsen, missen ausziehen, weil einfach die
Riaumlichkeiten nicht mehr reichen, und dafir kommen wieder neue mit neuen
Ideen. Und das macht’s eigentlich so spannend.« (TK_I_SB_12; 26742:270701;
72159:72367).

Gerade Soloselbststindige, Freelancer und Freiberufler nehmen diesen Raum auch
sehr gern an, vor allem dann — und das zeigt sich in den Interviews der Studieren-
den mit Coworkern —, wenn sie sich in den Arbeitskontext beim Auftraggebenden
nicht in ausreichendem Maf3e integriert fithlen. Freien Mitarbeitenden steht beim
Auftraggebenden nicht immer ein Arbeitsplatz zur Verfiigung, der der Arbeitstitig-
keit angemessen ist. Gleichzeitig fehlt ihnen hiufiger der soziale und fachliche Aus-
tausch mit Kollegen, der beispielsweise nétig ist, um kreative Losungen fir Arbeits-
aufgaben zu entwickeln, mit der Verantwortung fiir Projekte entspannter umzuge-
hen und sich tiber die Nutzung von neuen Technologien und Tools zu informieren.
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Coworking Spaces sind fiir diese Gruppe von Arbeitskriften somit Ankniipfungs-
punkte, die ihnen ein professionelles und produktives Arbeiten erlauben.

8.4.3 Coworking Spaces als Arbeitsorte der »mobilen Workforce«

Wie sich immer wieder etwas tberraschend in den Interviews mit Cowor-
king-Space-Betreibenden zeigte, entdecken neben der Gruppe der Griindenden,
Freelancer und Soloselbststindigen zunehmend auch sozialversicherungspflichtig
Angestellte in mobilen und auch Remote-Arbeitskontexten Coworking Spaces als
Arbeitsorte fiir sich. Diese Gruppe von Nutzenden und insbesondere ihre Arbeit-
gebenden spricht besonders die Infrastruktur sowie das professionelle Umfeld
von Coworking Spaces an, das einem betrieblichen Arbeitskontext in wesentlichen
Zugen gleicht und deshalb bei den Arbeitgebenden teilweise eine héhere Akzeptanz
genief3t als die Arbeit im Homeoffice, gleichwohl viele Coworking Spacebetreibende
mit ihrem Geschiftsmodell eine Vorstellung der aktiven Beteiligung am Aufbau
einer Coworking Community verkniipfen und sich nun auf diese etwas anders
denkende Nutzergruppe oftmals spontan einstellen miissen:

»[D]a ist es zum Teil schwierig, weil wir einen hohen Angestelltenanteil haben.
[..] (I: Ist interessant) Es klingt komisch (lachend), ja. Wir haben, unsere erste
Fix-Desk-Mieterin war eine Angestellte, die hat ihr Unternehmen in»>xxx«, ist nach
»xxx< gezogen, wollte kiindigen und da hat die Chefin aber gesagt: >Na, kannst
aber auch Homeoffice machen. Du bist mir wichtig, ich will dich im Unterneh-
men halten!s, und dann hat sie gegoogelt und ist hierhergekommen. Dann ist
hinten noch F, der ist auch, der macht Programmierung, [...] Angular, irgendeine
Programmiersprache, der ist auch angestellt im Unternehmen in >xxx¢, wohnt
aber in>xxx<und wollte raus aus seinem Homeoffice.« (TK_I_SB_2; 20101:20836)

»Es sind nicht viele, aber das ist auch ein Modell. Also gerade wo man sagt:
Die Firma hat vielleicht ein bestimmtes Kernteam woanders und hat aber ein
grofies Interesse an dem einen Mitarbeiter, der sich hier ein Haus gebaut hat,
oder halt sozusagen sonst pendeln miisste, und da sagt die Firma: cool, alles
schick, ich libernehm sozusagen die Kosten fiir den Tisch und der Mensch muss
nichtjeden Tag von A nach B pendeln, sondern hat halt genau die Flexibilitat, bei
seiner Familie zu sein.« (TK_I_SB_3; 26192:26672)

Das Konzept der digitalen Remote- beziehungsweise Distanzarbeit erlaubt es in-
zwischen vielen angestellten Arbeitnehmenden, ihre Arbeitstitigkeit ganz oder teil-
weise aus dem betrieblichen Kontext beim Arbeitgebenden heraus an einen anderen
Ort zu verlagern (vgl. Kap. 7.2 und 7.3). Vor allem Arbeitnehmenden, die ihre Ar-
beitstitigkeit mit dem Wunsch, lingere Arbeitswege zu vermeiden, an ihren Wohn-
ortverlagern, streben oftmals danach, ihre Arbeitstitigkeit auch weiterhin in einem
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professionellen und produktiven Umfeld zu vollziehen und mieten sich daher in ei-
nen Coworking Space ein. Dies betrifft oftmals Personen, die bis dato als Wochen-
endpendler getrennt von ihren Familien lebten und arbeiteten — was gerade in Ost-
deutschland und damit dem regionalen Setting, in dem die Studie erhoben wurde,
immer noch ein sehr verbreitetes Lebensmodell darstellt —, aber auch Tagespend-
ler, die zwischen threm Wohnort und ihrer Arbeitsstitte tiglich gréfRere Distanzen
iiberbriicken miissen. In den Coworking Spaces finden sich dabei auch Nutzende,
die ihre Arbeitstitigkeit teilweise verlagern, um linger an ihrem Wohnort bleiben
zu konnen, die aber sonst weiterhin zu einem festen Arbeitsplatz pendeln. Hiufi-
ger anzutreffen sind jedoch angestellte Arbeitnehmende, die ihre Arbeitstitigkeit in
Abstimmung mit den Arbeitgebenden vollstindig an den neuen dritten Arbeitsort
verlagert haben.

Diese Nutzergruppe der (ehemaligen) Pendler und Heimatriickkehrer kommt
mit speziellen Wiinschen in den Coworking Space. Ihnen geht es um die Nutzung
der Infrastruktur und des professionellen Arbeitsumfeldes. Sie sind entsprechend
weniger an einer Vernetzung mit der vor Ort ansdssigen Community interessiert,
sondern wiinschen sich vor allem, im Coworking Space ungestort und konzentriert
arbeiten zu kénnen. Das Homeoffice als alternative Arbeitsform lehnen sie aus un-
terschiedlichen Griinden ab.

Ankniipfend an dieses Modell der von Arbeitnehmenden selbstgewihlten Ver-
lagerung des Arbeitsplatzes in einen Coworking Space, berichten Betreibende aber
auch von Rekrutierungsmodellen der Arbeitgebenden, die sich im Rahmen einer
Firmenmitgliedschaft in Coworking Spaces einmieten, um geeignete Arbeitneh-
mende aus einer anderen Region rekrutieren und sie fest anstellen zu kénnen
und ihnen dann in dem Coworking Space ein professionelles und produktives
Arbeitsumfeld zu schaffen. Diese Strategie wird von Firmen teilweise angewandyt,
wenn sie in neuen Regionen einen Markteintritt planen oder am Niederlassungsort
kein geeignetes oder preisgiinstiges Fachpersonal finden und die Arbeitstitig-
keit grundsitzlich als Remote- beziehungsweise digitale Distanzarbeit an einem
anderen Ort ausfithrbar ist.

Mitunter mieten sich Arbeitgebende mit einer kleineren Belegschaft oder Ab-
teilungen auch zeitweise in Coworking Spaces ein, etwa wenn Firmengebiude re-
noviert oder Abteilungen von einem Gebaude in ein anderes verlegt werden sollen
und dadurch eine Doppelbelegung von Bitroriumen entstehen wiirde.

8.4.4 Coworking Spaces als Riickzugsorte

Zusitzlich zur Gruppe der fest angestellten Berufspendler finden sich in den un-
tersuchten Coworking Spaces insbesondere in urbanen Kontexten auch Nutzende,
die als Festangestellte eigentlich iiber einen festen Arbeitsplatz im Homeoffice oder
beim Arbeitgebenden im gleichen regionalen Raum verfiigen, ihre Arbeitstitigkeit
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jedoch regelmifiig oder unregelmifig freiwillig und oftmals eigenfinanziert und
eigeninitiativ in einen Coworking Space verlagern. Auch hier sind die Motivlagen
sehr unterschiedlich: Einerseits erachten diese Nutzenden die Vernetzungsangebo-
te der Coworking Spaces als Bereicherung der eigenen Arbeitstitigkeit und des eige-
nen Arbeitsnetzwerks und es kann vorkommen, dass sie sich in diese sehr aktiv ein-
bringen, andererseits suchen gerade Angestellte mit Fithrungsverantwortung oder
auch Angestellte in Arbeitsphasen der intensiven Projekt- und Produktentwicklung
Riume, in denen sie ungestért und auf produktive und professionelle Art und Weise
ihrer Arbeitstitigkeit nachgehen kénnen.

Teilweise, so berichtet zumindest ein Betreiber, nutzen auch Firmen im Rahmen
einer Firmenmitgliedschaft das kreative und produktive Arbeitsumfeld von Cowor-
king Spaces gezielt, um ihren Forschungs- und Entwicklungsabteilungen neue Im-
pulse zu ermoglichen, indem sie Abteilungen oder Teams zeitweise in Coworking
Spaces auslagern und dies mit der intensiveren interdiszipliniren und itberbetrieb-
lichen Vernetzung begriinden.

Diese Gruppe tempordrer Nutzender von Coworking Spaces verweist aber letzt-
lich auch auf einen Trend und einen Wandel der Arbeitseinstellung in »alten« Ar-
beitswelten. Hier ergeben sich offenbar neue Freiriume, die insbesondere von an-
gestellten Kreativarbeitenden oder auch Angestellten mit Fithrungsverantwortung
zunehmend ausgeschopft werden, um das Arbeitsumfeld an die eigenen Vorstellun-
gen anzupassen und hierdurch die eigene Arbeitssituation zu verbessern und die
Arbeitsleistung zu steigern.

Genau dieser Trend ist es aber auch, auf den Coworking Space Betreibende im
Nachgang der Corona-Pandemie hoffen und auf Basis dessen einige Betreibende
planen die eigene Markt- und Vermittlungsposition weiter auszubauen. Die tech-
nologischen und organisationalen Grundlagen fiir die weitere Entwicklung dieses
Trends — so hoffen die Betreibenden — werden hierfiir aktuell in der alten Arbeits-
weltund den bislang durch eine Prisenzkultur gepragten Arbeitsorganisationen ge-
schaffen.

8.5 Zusammenfassung der Befunde der Studie »Cowork«

Die genaue Analyse der Nutzergruppen zeigt, dass Coworking Spaces mit einer
breiten Palette von Anspriichen konfrontiert sind. Die Gruppe der Soloselbststindi-
gen, Freelancer und kleineren Start-ups verspricht sich von ihnen vor allen Dingen
eine intensive Vernetzung mit moglichen Wirtschaftspartnern und Geldgebern.
Demgegeniiber suchen fest angestellte Arbeitnehmende in Coworking Spaces
eher ein professionelles, produktives und angenehmes Arbeitsumfeld, in dem
sie der eigenen Arbeitstatigkeit moglichst ungestort nachgehen kénnen. Diesen
unterschiedlichen Anspriichen der Nutzenden begegnen die Betreibenden von
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Coworking Spaces mit einem losen Bindungskonzept: der befristeten Mitglied-
schaft. Diese bietet den Nutzenden grofe Freiriume, wie sie mit dem konkreten
Angebot des einzelnen Coworking Space umgehen wollen. So zeigten die Inter-
views der Studierenden mit Coworkern, dass manche Coworker generell zwischen
unterschiedlichen Coworking Spaces hin- und herwechseln und phasenweise auch
im Homeoffice oder in Biiroarbeitskontexten beim Arbeitgebenden arbeiten. Die
typischen Coworker passen somit ihr Arbeitsumfeld gern an die jeweils aktuellen
Arbeitsbediirfnisse an und mochten sich nicht auf einen Arbeitsort festlegen las-
sen. Die Coworking-Space-Betreibenden hingegen stellen eine Infrastruktur zur
Verfiigung und iiberlassen es weitgehend den Coworkern, wie sie diese nutzen
mochten. Die hohere Autonomie der Coworker gegeniiber Normalarbeitern in Pri-
senzarbeitskontexten geht entsprechend mit einer hoheren Eigenverantwortung
fiir die Organisation, Steuerung und Rationalisierung der eigenen Arbeitsprozesse
und fiir die eigenen Arbeitserfolge einher, was auch von den Coworkern mitunter
als Problem empfunden wird. So weisen einige der von den Studierenden befragten
Coworker zwar auf die Vorteile von Coworking Spaces gegeniiber dem Homeoffice
hin, fihlen sich aber gelegentlich von der hohen Selbstverantwortung, die ihnen
vom Arbeit- oder Auftraggeber zugeschrieben wird, auch sehr belastet. Hinzu
kommt, dass sich im Rahmen der Studie Arbeitssituationen beobachten lassen, in
denen sich Coworker vollstindig verausgaben, ohne dass dies von Arbeit- bezie-
hungsweise Auftraggebenden, kooperierenden Coworkern oder den Betreibenden
von Coworking Spaces tiberhaupt wahrgenommen wird, geschweige denn, dass
solchen Situationen aktiv entgegengewirkt wird®.

In Coworking Spaces lassen sich somit die positiven und negativen Aspekte von
Remote- und digitaler Distanzarbeit schon tiber einen lingeren Zeitraum beobach-
ten. Man kann und sollte Coworking Spaces sogar als institutionelle Antwort auf Ho-
meoffice und Remotearbeit betrachten. Denn die Grundidee des Coworking-Kon-
zepts und der Griindung vieler basisgetriebener Coworking Spaces ist es, dass der
offene Zusammenschluss mit anderen Homeoffice- und Remotearbeitenden und
die Wiedereinbettung der eigenen Lebens- und Arbeitssituation in ein neues in-
stitutionelles Setting, den Coworking Space, den Arbeitenden dabei helfen sollen,
Isolationserfahrungen zu bewiltigen und mit der Selbstverantwortung fiir die Ge-
staltung der eigenen Arbeitsprozesse umzugehen.

6 Die Frage, wie die zeitlich-riumliche und organisationale Entkopplung sich auf die Arbeitssi-
tuation von Individuen in virtuellen Arbeitsgesellschaften auswirkt, steht auch im Zentrum
der laufenden Debatte iiber die Auswirkungen der Corona-Pandemie, die sich insbesondere
mit den Crenzen der Verlagerung von Arbeitstatigkeiten ins Homeoffice befasst und dabei
auch die BemUhungen in den Blick nimmt, autonome Produktionssysteme durch neue Tech-
nologien auf Distanz und damit auch von dritten Arbeitsorten wie dem Homeoffice aus zu
steuern. (vgl. auch Krause 2022)
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Das Geschifts- und Arbeitsorganisationsmodell Coworking Space (vgl. Abbil-
dung 8.3) lasst sich letztlich dhnlich wie das der virtuellen Plattform (vgl. Kap. 7.1,
Kirchner & Schiissler 2019) als ein zentrales Organisationskonzept der virtuellen
Moderne verstehen, welches analog zur betrieblichen Organisation der industriel-
len Epoche (vgl. Abbildung 5.1) angepasst an die veranderten Produktions- und Or-
ganisationslogiken der virtuellen Moderne fiir eine Verteilung von Arbeit und Be-
schiftigung sowie die Ermdglichung von kooperativen Arbeitshandlungen in den
gewandelten zeitlich-riumlichen Arbeitsbeziigen sorgt.

Abbildung 8.3: Coworking Spaces als lokal verankerter organisationaler
Rahmen subjektivierter, projektbasierter Arbeitsorganisations- und Be-
schaftigungssysteme
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Das Arbeitsorganisationsmodell Coworking Space beruht erstens im technolo-
gischen Kern auf der Infrastruktur des Internets und stellt im Sinne der algorith-
mischen Logik der immer wieder neu zu justierenden Steuerung und Vermittlung
keine festen und verbindlichen Bindungen zwischen den Akteuren mehr her. Es er-
moglicht diesen Akteuren — insbesondere den remote- und digital Arbeitenden un-
ter ihnen — aber sich in mehrere lose aufeinander bezogene, im virtuellen oder lo-

kalen Raum angesiedelten Arbeitscommunitys fest einzubinden beziehungsweise
Netzwerkbeziehungen zu mehreren Arbeit- und Auftraggebenden aufzubauen und
zu halten. Die Communities beziehungsweise das Netzwerk versorgen die Akteure
permanent mit neuen Informationen und aktuellem Wissen zur Orientierung und
Neujustierung der eigenen Arbeits- und Handlungsweisen.
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Zudem schaffen zweitens insbesondere die Betreibenden und dariiber hinaus
die Nutzercommunity von Coworking Spaces selbst einen Struktur und Orientie-
rung bietenden lokalen Raum — innerhalb des Coworking Spaces sowie auch durch
zahlreiche Austausch- und Veranstaltungsformate auch mit Akteuren im raumli-
chen-lokalen Umfeld des Coworking Spaces — der Betreibenden wie Nutzenden ein
professionelles Handeln ermdglicht sowie fiir diese Untersiitzung bezogen auf ih-
re wirtschaftliche und Einkommen generierende T4tigkeit bietet. Wobei insbeson-
dere zweiter Aspekt im Sinne Giddens zu einer Wiedereinbettung der Aktivititen
in lokale soziale Beziige beitragt. Coworking Spaces erlauben somit insbesondere
der kreativen, freien, selbststindigen und offenen Workforce der virtuellen Moder-
ne das Agieren auf den verschrinkten Bithnen der neuen virtuellen und gleichzeitig
immer noch lokal verankerten Arbeitsgesellschaft (vgl. Boes & Haug 2022). Damit
ermoglichen Coworking Spaces als Organisationsmodell die Herstellung und ste-
tige Wiederherstellung subjektivierter, projektbasierter Arbeitsorganisations- und
Beschiftigungssysteme (vgl. Zweite Zwischenbetrachtung, Tabelle 7.1, Abbildung
8.3).

Coworking Spaces konnten daher als neue und Vertrauen generierende Inter-
medidre in virtuellen Arbeitswelten weiter an Bedeutung gewinnen. Das legen auch
die Einschitzungen der befragten 