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Widerstand spielt eine zentrale Rolle in der Labour Process Theory (LPT). Wie wir
zeigen werden, waren Forscher:innen dieser Tradition oft die Hauptopponenten
gegen Behauptungen, dass Widerstand am Arbeitsplatz durch die sich verindern-
de Natur der Gesellschaft und der Managementregime verschwinden wiirde. In
diesem Kapitel wollen wir vier Dinge erliutern. Erstens soll die Stellung des Wider-
stands in einer Kerntheorie des Arbeitsprozesses dargelegt werden. Zweitens sollen
einige der wichtigsten Beitrige zur Diskussion um das sogenannte Kontroll- und
Widerstandsmodell skizziert werden. Drittens soll die in Grof3britannien als »Wi-
derstandsdebatte« bezeichnete Auseinandersetzung zwischen der LPT und einer
Reihe von poststrukturalistischen und anderen Widerstandsskeptiker:innen wie-
der aufgegriffen werden. Viertens werden wir, um einige Schlussfolgerungen tiber
die verschiedenen Formen der Handlungsfihigkeit* von Arbeiter:innen zu ziehen,
die »repertoires of opposition« (Bélanger & Thuderoz, 2010, H. i. O.) im Kontext zeit-
gendssischer Managementregime darstellen.

Widerstand als Teil der LPT-Kerntheorie

Der Begriff der Kerntheorie bezieht sich auf die Versuche von Thompson (1989;
1990), Edwards (1990) und anderen, einige Grundprinzipien beziiglich der Dynamik
der Funktionsweise des kapitalistischen Arbeitsprozesses am Ende eines fruchtba-
ren, aber zunehmend zersplitterten Jahrzehnts der Forschung zusammenzufassen.
Dies wird manchmal als zweite Welle der LPT oder Post-Braverman-Perspektive
bezeichnet (Thompson & Newsome, 2004). Die Festlegung solcher Kernprinzipien

1 Die letzten Teile dieses Kapitels basieren auf Thompson (2016) und einer zweiten Auflage
des Buches »Organisational Misbehaviour« der beiden Autoren, die Ende 2021 veréffentlicht
werden soll. Ubersetzt wurde der Text von Heiner Heiland und Simon Schaupp.

2 Das englische labour agency lasst sich nur schwer ohne Bedeutungsverlust ins Deutsche tiber-
tragen. Die Emphase liegt hier auf der strategischen Handlungsfahigkeit von Beschaftigten.
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zielt darauf ab, eine grundlegende Basis zu schaffen, welche die Theoriebildung
untermauert und gleichzeitig die aktuelle Forschung in die Lage versetzt, die Va-
riationen und die Komplexitit der Beziehungen am Arbeitsplatz in verschiedenen
Sektoren, Unternehmen und Nationalstaaten zu beriicksichtigen.

Widerstand sollte nicht als eine vollig unabhingige Kategorie behandelt wer-
den, sondern als Teil eines Verstindnisses der Handlungsfihigkeit von Arbeiter:in-
nen in der kapitalistischen Produktion. Dieser Kern geht von dem einzigartigen
Charakter der Arbeit als Ware aus — ihrer Unbestimmtheit und damit »der Trans-
formation von Arbeitskraft (dem Potenzial der Arbeit) in Arbeit (tatsichlicher
Arbeitsaufwand) unter Bedingungen, die die Kapitalakkumulation erméglichen«
(Littler, 1990, S. 48). Thompson (1990) hat vier Prinzipien identifiziert, die sich
daraus ergeben:

1. Dader Arbeitsprozess eine zentrale Rolle bei der Wertschopfung spielt, die fir
die Kapitalakkumulation notwendig ist, und ein zentraler Teil der menschli-
chen Erfahrung ist, wenn es darum geht, auf die Welt einzuwirken und die
Wirtschaft zu reproduzieren, wird die Rolle der Arbeit und das Verhiltnis zwi-
schen Kapital und Arbeit fiir die Analyse privilegiert.

2. Es gibt eine Logik der Akkumulation, die das Kapital dazu zwingt, die Produk-
tion von Waren und Dienstleistungen stindig zu revolutionieren. Dies ergibt
sich aus der Konkurrenz innerhalb des Kapitals einerseits und zwischen Kapi-
tal und Arbeit andererseits. Diese Logik erfordert die Verbilligung der Arbeits-
kraft, hat aber keine bestimmten Auswirkungen auf ein spezifisches Merkmal
des Arbeitsprozesses und gibt keinen bestimmten Weg vor, wie z.B. die Dequa-
lifizierung.

3. DaMarktmechanismen allein den Arbeitsprozess nicht regulieren kénnen, gibt
es einen Kontrollimperativ. Managementsysteme werden eingesetzt, um die
Unbestimmtheit des Arbeitsprozesses zu verringern. Auch dieser Imperativ
sagt nichts iiber die Art oder das Niveau der Kontrolle oder die Wirksamkeit
bestimmter Managementstrategien und -praktiken aus. Er schlieft auch nicht
den Einfluss von Kontrollmechanismen aus, die von auRerhalb des Arbeitsplat-
zes stammen.

4. Angesichts der Dynamik von Ausbeutung und Kontrolle sind die sozialen Be-
ziehungen zwischen Kapital und Arbeit am Arbeitsplatz von einem »struktu-
rierten Antagonismus« geprigt (Edwards, 1990).

Diese Dynamik schafft und reproduziert die Bedingungen fiir manifeste und la-
tente Interessenkonflikte. Um seine Expansion zu sichern, muss das Kapital die
Kosten der Arbeitskraft verbilligen und verschiedene Kombinationen von allge-
meiner und individueller Kontrolle einsetzen. Dies schafft die Voraussetzungen
fiir den Widerstand der Arbeiter:innen gegen die Arbeitsintensivierung und die
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Einschrinkung der Autonomie. Widerstand kann jedoch nicht ausschlieflich als
Ergebnis von Interessenkonflikten verstanden werden. Die Extraktion von Wert
aus der Arbeit muss durch eine Auseinandersetzung mit den Eigenschaften der
Arbeitskraft selbst erfolgen: Sie ist unbestimmt, verkérpert, kreativ und mobil.
Deshalb muss das Kapital auch ein gewisses Maf3 an Kreativitit und Kooperation
von Arbeiter:innen verlangen. Das Ergebnis ist ein Kontinuum méglicher, situativ
bedingter und sich tiberschneidender Handlungsweisen der Arbeiter:innen — von
Widerstand iiber Anpassung und Gehorsam bis zur Zustimmung.

Das Handeln von Arbeiter:innen steht im Mittelpunkt der Transformation der
Produktivkrifte und Produktionsverhiltnisse. Widerstand treibt das Kapital zu In-
novationen bei der Organisation der Produktion und der Entwicklung neuer Ge-
schiftsmodelle, aber das ist nicht alles. Zum Beispiel fithrte der Widerstand der
»Massenarbeiter:innen« gegen den Taylorismus und die fordistische Rationalisie-
rung in den spiten 60er und frithen 70er Jahren dazu, dass das Kapital Zwangs-
mafinahmen ergriff, um den Konflikt einzudimmen. Dieser Widerstand stimu-
lierte jedoch auch Bewegungen in Richtung neuer Produktionssysteme, die sich
am deutlichsten in der »schlanken Produktion« ausdriickten und versuchten, As-
pekte der emotionalen Kompetenz und des Erfahrungswissens der Arbeiter:innen
zu nutzen, die unter den vorherigen Regimen ausgeschlossen waren (Thompson &
Smith, 2009).

Der Analyserahmen der LPT zur Handlungsfihigkeit von Arbeiter:innen und
zum Widerstand bietet einen anderen Fokus als alternative Ansitze zu arbeits-
bezogenen Konflikten. Er verortet die Auseinandersetzungen iiber die Lohne und
die Grenzen der Kontrolle, die in der Tradition der Industriesoziologie hervorgeho-
benwerden, in einem breiteren Kontext der kapitalistischen politischen Okonomie.
Der Fokus auf Konflikte am Arbeitsplatz bietet eine Alternative zum institutionel-
len Fokus der industriellen Beziehungen und einiger Ansitze der Industriellen Be-
ziehungen auf Muster von Tarifverhandlungen und Arbeitsmarktregulierung. Es
gibt auch einen Unterschied zur orthodoxen marxistischen Betonung des Klas-
senkampfes. Natiirlich betrachtet die LPT die Beziehungen zwischen Kapital und
Arbeit bei der Arbeit als Klassenbeziehungen. Sie lehnt jedoch die teleologische
Annahme ab, dass Arbeitskonflikte in Richtung eines systemweiten Klassenkamp-
fes und des Umsturzes des Kapitalismus eskalieren miissen. Diese Unterscheidung
wird notwendigerweise durch die Uberzeugung untermauert, dass die Arbeitsbe-
ziehungen eine relative Autonomie von weiteren sozialen Strukturen und Prozes-
sen haben.

Der Streik stellte einen wichtigen Gegenstand der LPT dar, auch wenn der Fo-
kus darauf weniger stark war als in anderen marxistischen Ansitzen. Tatsichlich
war das bekannteste Werk der marxistischen Forschung in Grof3britannien fiir vie-
le Jahre Richard Hymans »Strike« (1989). Dies war ein herausragendes Buch und
wurde in spiteren Ausgaben angepasst, um Debatten zum Arbeitsprozess zu be-
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riicksichtigen. Aber das allgemeine Problem des Fokus auf den Streik ist offensicht-
lich: Wenn die Streikaktivitit nachlisst, wie es in den meisten Industrielindern in
den 1980er Jahren und danach der Fall war, was wird dann aus dem Analysegegen-
stand? Massenstreiks sind ein wichtiges Phinomen, aber sie sind in den meisten
Lindern seltene Ereignisse. Die Analyse des Arbeiter:innen-Handelns muss sich
mit den alltiglichen Konflikten am Arbeitsplatz und den Mustern der Selbstor-
ganisation im Kontext der sich verindernden Akkumulations- und Management-
regime befassen und diese verstehen. Dies hat sich als Stirke der LPT erwiesen,
unterstittzt durch die Priferenz fiir qualitative Fallstudienforschung, die in den
besten Fillen vergleichend und lingsschnittlich angelegt ist. Wie wir spiter sehen
werden, erwies sich diese Orientierung als entscheidend fir die Widerlegung der
Argumente zum »Ende des Widerstands«. Bevor wir zu diesen Debatten kommen,
werden im nichsten Abschnitt zentrale Studien der LPT rekapituliert und reflek-
tiert.

Die Entwicklung des Kontroll- und Widerstandsmodells

Die Ausarbeitung der Dialektik von Kontrolle und Widerstand wurde zu einem
zentralen Merkmal der LPT. Der Kern des Forschungsprogramms besteht aus ei-
ner Reihe historisch informierter empirischer Studien, die sich auf Kontrollstra-
tegien und -praktiken von Manager:innen in Organisationen konzentrieren. Diese
Studien (z.B. Friedman, 1977; Edwards, 1979; Littler, 1982) sind allgemein bekannt
und ihre Details miissen hier nicht wiederholt werden (fiir eine vollstindige Eva-
luation der »zweiten Welle« der LPT siehe Thompson & Newsome, 2004). In gewis-
ser Weise teilten sie einen dhnlichen Sinn fiir den Gegenstand der Analyse, indem
sie versuchten, Verbindungen zwischen dem Arbeitsplatz, den industriellen Be-
ziehungen, dem Staat und weiteren sozialen Strukturen herzustellen, wobei der
Fokus auf Arbeitskonflikten auf der Mikroebene liegt. Uber die Bedingungen des
Verkaufs von Arbeitskraft hinaus wird den unzihligen Variationen von Arbeitskon-
trolle, Lohnaushandlungen, individuellen und informellen, kollektiven und orga-
nisierten Konflikten detaillierte Aufmerksamkeit geschenkt.

Die bekanntesten empirischen Darstellungen des sogenannten Kontroll- und
Widerstands-Paradigmas stammen von Edwards und Friedman. In einer ambi-
tionierten Analyse skizziert Edwards (1979) sequenzielle, aber sich tiberlappende
Regime einfacher, technischer und biirokratischer Kontrolle. Jedes Regime zielt
darauf ab, Kontrollliicken unter bestimmten soziookonomischen Bedingungen zu
schlieRen. Diese Regime bieten wiederum neue Grenzen und Moglichkeiten fiir
Kapital und Arbeit, obwohl ihre Wirksambkeit letztlich abnimmt, wenn die Wider-
spriiche die Vorteile iiberwiegen: Wenn Arbeiter:innen sich in jhrem Widerstand
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dem Regime anpassen und sich organisieren, ist das Kapital gezwungen, nach neu-
en Wegen fiir eine profitable Produktion zu suchen.

Das Modell Friedmans (1977) ist nicht sequenziellen, aber gleichwohl histori-
schen Charakters. Das wesentliche Ziel ist es, die Bedingungen zu skizzieren, unter
denen Managementstrategien der direkten Kontrolle und der verantwortlichen Au-
tonomie funktionieren. Dem Arbeiter:innen-Handeln kommt dabei nicht nur eine
reaktive Rolle zu, da die Entscheidungen des Managements durch die Notwen-
digkeit bedingt sind, dass auf der Ebene des Arbeitsmarktes Einigungen mit In-
teressenorganisationen der Arbeiter:innen erzielt werden. Lokale Arbeiter:innen-
Kontrolle und informelle Organisation, die sich etwa in michtigen Vertrauensleu-
testrukturen ausdriicken, waren von zentraler Bedeutung, um die »Gegenseitig-
keit« der Ausgestaltung des Arbeitsprozesses auszuhandeln.

Das Anliegen, ein komplexeres Verstindnis der Produktionspolitik zu entwi-
ckeln, kennzeichnet auch die Arbeit von Burawoy (1979; 1985). In seinen Studien
verlagerte er jedoch den Schwerpunkt auf die Herstellung von Konsens und damit
auf den Versuch, eine Antwort auf die Frage zu finden, warum es keinen oder we-
nig Arbeiter:innen-Widerstand gibt. Insbesondere liegt der Schwerpunkt auf dem,
was die traditionelle Industriesoziologie als »making out« bezeichnet hatte. Bu-
rawoy argumentiert, dass die Teilnahme an »Spielen« im Arbeitsprozess den un-
beabsichtigten Effekt hat, die ausbeuterischen sozialen Beziehungen der kapita-
listischen Produktion zu verschleiern und den Konflikt von vertikalen auf laterale
Auseinandersetzungen zwischen Arbeiter:innen zu verschieben. Das Argument ist
weniger eng auf die Handlungsfihigkeit der Arbeiter:innen bezogen, als es zu-
nichst den Anschein hat. Burawoys Uberarbeitung der Gramscianischen Vorstel-
lungen von Hegemonie umfasst Konzeptionen von Produktionspolitik, die Fabrik-
regime auch als »interne Staaten« behandeln, die durch ihre eigenen Arbeitsmirkte
und Formen der Staatsbiirgerschaft gekennzeichnet sind. Burawoy nimmt damit
spitere Perspektiven vorweg, die das Entstehen neuer und schlieflich dominanter
normativer Grundlagen der Kontrolle diagnostizieren, obwohl diese bei ihm eher
in materiellen Praktiken als in Diskursen verortet sind.

Es gibt viele berechtigte Kritikpunkte an Burawoys Ideen. Diese betreffen et-
wa die Art und Weise, wie Konsens erzeugt wird, das Argument, dass »Spiele«
auch hochst stérend sein kénnen, oder die Reichweite des Konzepts der Fabrikre-
gime selbst (siehe Thompson, 1989, S. 165-172). Burawoy schuf aber auch ein blei-
bendes Vermichtnis in mindestens zweierlei Hinsicht. Erstens wurde das Kon-
zept des Konsenses zusammen mit dem des Widerstands dauerhaft auf die For-
schungsagenda gesetzt. Zweitens ermdglichte das Konzept der Produktionspolitik
eine Diskussion iiber Dynamiken am Arbeitsplatz, die Politik nicht auf den Staat
reduziert.

Im Laufe der 1980er Jahre zeigten die von der LPT inspirierten Fallstudien
eine wachsende Raffinesse in der Anwendung und Entwicklung von Kontroll-,
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Widerstands- und Konsenskonzepten. Zum Beispiel nutzte eine neue Generation
feministischer Industriesoziolog:innen (Pollert, 1981; Westwood, 1984) ethno-
grafische Methoden, um nicht nur die Bedingungen und informellen Praktiken
weiblicher Lohnarbeit genau zu beobachten, sondern auch die Marginalisierung
der Anliegen von Arbeiterinnen durch den lokalen und nationalen Gewerkschafts-
apparat. Dies regte einen Fokus auf die doppelten Quellen von Widerstand und
Konsens in geschlechtsspezifischen Kontrollmodi und Betriebskulturen an.

Die vielleicht umfassendste Darstellung einer Kontroll-, Widerstands- und
Konsensperspektive wurde von Edwards in zwei Biichern entwickelt, einer em-
pirisch basierten Studie, die er zusammen mit Scullion (1982) verfasste, und
einem breiteren theoretischen und historisch fundierten Beitrag (Edwards,
1986). In ersterem zeigen Edwards und Scullion sowohl, wie Arbeiter:innen ihre
Handlungsstrategien wie Absentismus, Personalfluktuation, den Einsatz von
Sanktionen und Sabotage an bestimmte Formen der Kontrolle oder Bezahlung
anpassen, als auch, wie das Management Politiken und Praktiken, etwa zur Be-
reitstellung von Uberstunden, als Mittel zum Umgang mit Produktionsmacht in
den Betrieben entwickelt. Diese Fallstudien veranschaulichen, wie Produktions-
politiken nicht nur auf Kimpfe um die Grenze der Kontrolle verweisen, sondern
auch das Ergebnis von Konsens sind, auch hinsichtlich der Frage, »wie Arbeiter
dazu gebracht werden, ihre Arbeitskraft zu verausgaben« (Edwards & Scullion,
1982, S. 151).

Die Modelle und Fallstudien der zweiten Welle der LPT zeigten betrichtliche
Stirken und eine grofe Kompetenz bei der Analyse von Mustern der Kontrolle, des
Widerstands, des Konflikts und der Anpassung auf der Ebene des Arbeitsplatzes.
Es gibt aber auch gut begriindete Kritiken an einigen dieser Perspektiven, die etwa
Tendenzen zu monokausalen arbeitsplatzzentrierten Erklirungen oder einen Man-
gel an linderiibergreifenden vergleichenden Analysen ansprechen (Hyman, 1989;
Thompson & Newsome, 2004; Thompson & Smith, 2009). Diese weiteren Diskus-
sionen sprengen jedoch unseren Rahmen, denn wir wollen uns hier auf Widerstand
und die Handlungsfihigkeit von Arbeiter:innen konzentrieren.

Einige Studien neigen immer noch dazu, die verschiedenen Formen von Kon-
flikten ausschlieflich als Reaktionen auf die Ausitbung von Kontrolle durch das
Management zu sehen, anstatt komplexere interne und externe Faktoren zu be-
riicksichtigen. Ein bedeutenderes Manko ist jedoch die Tendenz, Widerstand als
eine generische Kategorie zu behandeln, die fiir alle Handlungsstrategien von Ar-
beiter:innen gilt. Wie wir spiter sehen werden, ist dies kein Problem, das auf die
LPT der zweiten Welle beschrinke ist. Es ist unwahrscheinlich, dass ein einziger
Begriff die Faktoren und Merkmale hinter allen Formen von der alltiglichen infor-
mellen Arbeitsbeschrinkung bis hin zum Massenstreik erfassen kann.

Wir sollten die Handlungsfihigkeit von Arbeiter:innen nicht so sehr als ein
Kontinuum betrachten, sondern als ein Spektrum dessen, was Bélanger und Thu-
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deroz (2010) als oppositionelle Praktiken bezeichnet haben. Das Problem mit ei-
nem Kontinuum ist die oft implizite Annahme, dass der Massenstreik oder ein
Aquivalent an der Spitze steht und alle anderen Handlungsweisen unvollkommen
oder eine schwichere Form sind. Aus diesem Grund haben Ackroyd und Thomp-
son (1999) das Konzept des organisationalen Fehlverhaltens (organizational misbe-
haviour) eingefithrt. Indem sie diesen Begriff als lose Umschreibung nutzten fiir
»alles, was man bei der Arbeit tut oder denkt, was man nicht tun sollte«, wollten
sie Formen des Arbeiter:innen-Handelns erfassen, die auf alltiglicher Widerspens-
tigkeit und informeller Selbstorganisation beruhen. Es sollte angemerkt werden,
dass der Begriff »Fehlverhalten« zum Teil ironisch ist und verwendet wird, um die
Annahmen des Management-Mainstreams tiber die Konformitit der Beschiftigten
zu unterlaufen. Dabei wurden vier Terrains der umkimpften Aneignung materiel-
ler und symbolischer Ressourcen vorgeschlagen — Anstrengung, Zeit, Produkt und
Identitit —, um eine Vielzahl alter und neuer Praktiken zu kartieren, die Sabota-
ge, Diebstahl und Humor sowie traditionellere Aktionen wie Arbeitsbeschrinkung
und Tricksereien umfassten. Diese Perspektive fithrte einige der historischen For-
schungen aus der radikalen Industriesoziologie mit der LPT zusammen. Die dar-
gelegten Grundlagen des Ansatzes beziiglich der Unbestimmtheit der Arbeit, der
Transformation der Arbeitskraft und des Kontrollimperativs waren ein gemeinsa-
mer Ausgangspunkt. Ackroyd und Thompson verwenden den Begriff »Dialektik der
Innovation«. Damit werden die kontinuierlichen Muster von Einfluss und Gegen-
einfluss beschrieben, die den Wandel am Arbeitsplatz antreiben und damit Paralle-
len zu den bestehenden Analyserahmen von Kontrolle und Widerstand aufweisen.
Das Ziel war es jedoch, eine Stufe tiefer einzusteigen.

Mit anderen Worten: Waihrend eine zweite Generation von Arbeitsprozess-
Autor:innen ein Konzept des Arbeiter:innen-Widerstands entwickelte, das als
eigenstindiges Phanomen und nicht als konzeptionelle und praktische Ableitung
des Klassenkampfes zu behandeln war, bitten wir die Leser:innen zu akzeptieren,
dass es einen anderen Bereich des Verhaltens am Arbeitsplatz gibt, der nicht nur
als eine Form oder Stufe dessen verstanden werden sollte, was mit dem Begriff
Widerstand identifiziert wurde. Daher haben wir nicht versucht, bestehende
Darstellungen zu ersetzen, sondern eine Liicke zu fiillen, eine Dimension und ein
Vokabular hinzuzufiigen, um Menschen dazu zu bringen, anders liber Konflikte
am Arbeitsplatz zu denken (Ackroyd & Thompson, 1999, S.164).

In neueren Arbeiten (Ackroyd & Thompson, im Erscheinen) wurden die Unterschei-
dungen zwischen den Kategorien des Arbeiter:innen-Handelns weiter geklirt, wie
in der folgenden Ubersicht dargestellt.
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Unterscheidungen zwischen verschiedenen Arten von oppositionellen Praktiken

Die Unterscheidungen beziehenssich in erster Linie auf die Art und den Umfang
der Motive und Bedeutungen, die mit den Handlungen verbunden sind, und nicht
auf die Handlungen selbst. So kénnen viele Handlungen wie Sabotage, Leistungs-
beschrinkung und Absentismus je nach Kontext und Zielsetzung unterschiedliche
Bedeutungen aufweisen und tun dies auch. Organisationsformen sind im GrofRen
und Ganzen mit den Kategorien verwandt, kénnen aber auch innerhalb der Kate-
gorien variieren.

Widerstand am Arbeitsplatz bezieht sich auf absichtliche, nach oben gerichtete
Handlungen gegen den Arbeitgeber oder seine Vertreter:innen, um Interessen zu
verfolgen oder Identitaten zu festigen.

Klassenbezogener Widerstand zeichnet sich durch einen bewusst kollektiven/so-
lidarischen Bezugsrahmen, Organisationsbildung, transformative und/oder strate-
gische Ziele aus, die auf das Kapital und/oder den Staat gerichtet sind.

Fehlverhalten von Beschaftigten bezieht sich auf alltidgliche Widerspenstigkeit,
auf alles, was man bei der Arbeit tut oder denkt, was man nicht tun sollte.

Wir erkennen an, dass die Grenzen zwischen den Kategorien fliefend sind und
sich iiberschneiden. Wir hoffen auch, dass diese iiberarbeiteten Unterscheidun-
gen auf eine Kritik reagieren, die an dem urspriinglichen Rahmenwerk geiufert
wurde, nimlich, dass Fehlverhalten zu sehr zu einer neuen generischen Kategorie
ausgeweitet wird, die andere Konzepte subsumiert. Die Idee des organisationalen
Fehlverhaltens ist dazu gedacht, das konzeptionelle Repertoire zu erweitern, nicht
um andere Konzepte zu beschneiden oder zu subsumieren.

Empiriebasierte Studien zu Kontrolle und Widerstand aus einer Arbeitspro-
zessperspektive wurden iiber die zweite Welle hinaus fortgesetzt, manchmal unter
Einbeziehung des Konzepts organisationalen Fehlverhaltens (fiir einen Uberblick
siehe Thompson & van den Broek, 2010). Am bedeutendsten war vielleicht die um-
fangreiche Reihe von Fallstudien tiber Callcenter (z.B. Bain & Taylor, 1999; Callag-
han & Thompson, 2002; Taylor & Bain, 2003; Mulholland, 2004; Barnes, 2004).
Es ist bemerkenswert, dass diese Studien das gesamte Spektrum widerspenstiger
Verhaltensweisen identifizierten, angefangen von traditionellen Formen des kol-
lektiven Widerstands bis hin zu einer Vielzahl individuellen und/oder informellen
Gruppenfehlverhaltens, die von Humor iiber die Infragestellung von Vorgaben zur
emotionalen Arbeit bis hin zur Umgehung oder Manipulation von Zielen und Zeit-
vorgaben reichen. Diese Studien waren auch in einem zweiten Sinne bedeutsam.
Mitte der 1990er Jahre war die Behauptung weit verbreitet, dass eine Kombination
aus kulturellen und elektronischen Uberwachungsmechanismen den Widerstand
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ausgeschaltet habe. Es wurde sogar behauptet, dass das Callcenter das perfekte
Beispiel fiir panoptische Macht darstellt (Fernie & Metcalf, 1998).

Die LPT-Fallstudien zum Callcenter waren ein wichtiges Korrektiv (und ein
moglicher Sargnagel) fiir solche Argumente. Wir greifen jedoch der Geschichte vor,
da dies nur ein Scharmiitzel in einem grofieren Krieg war. Im folgenden Abschnitt
beschiftigen wir uns etwas ausfihrlicher mit dem, was als »Widerstandsdebatte«
bekannt wurde. Diskurse tiber das Ende oder den Niedergang des Widerstands
blithten in einer Reihe von Lindern auf, darunter Frankreich und Deutschland.
Wir werden einige von ihnen am Rande erwihnen, aber angesichts der zentralen
Rolle, welche die LPT in den Debatten mit den Poststrukturalist:innen und Fou-
cauldianer:innen in Grof3britannien spielte, wird auf diesen der Schwerpunkt lie-
gen. Das Rekonstruieren und Reflektieren dieser Debatte geschieht nicht nur aus
historischen Griinden, sondern weil die Differenzierung und Entwicklung der Wi-
derstandskonzeptionen auf beiden »Seiten« ein charakteristisches Merkmal war.

Die Widerstandsdebatte

Wie bereits thematisiert, war Mitte der 1990er Jahre die Ansicht weit verbreitet,
dass der Widerstand am Arbeitsplatz abgenommen hitte oder gar tot sei. Das in
erster Linie an die LPT gerichtete Argument lautete, dass Arbeit kein umkimpftes
Terrain mehr und dass die Gegenkontrolle der Arbeiter:innen »eliminiert« wor-
den sei. Subjektivitit wire keine bedeutende Quelle des Widerstands mehr. Diese
Behauptungen berufen sich auf foucauldianische und poststrukturalistische Theo-
rien. Eine Reihe einflussreicher Arbeiten von hauptsichlich britischen Kommen-
tator:innen behauptete, dass verschiedene Kombinationen der disziplinierenden
Macht »weicher« kultureller Kontrolle, Unternehmensdiskursen, selbstdisziplinie-
render Teamarbeit und panoptischer oder elektronischer Uberwachung die Be-
schiftigten zu willigen, geftigigen und individualisierten oder selbstdisziplinie-
renden Subjekten machten (Willmott, 1993; Casey, 1995; Sewell & Wilkinson, 1992;
Barker, 1993). Dariiber hinaus wurde im Foucault’schen Universum Widerstand als
zwecklos angesehen, da er untrennbar mit der Macht verbunden ist und »die Dis-
ziplin stirker werden kann, wenn sie weify, wohin ihre nichsten Anstrengungen
gerichtet werden miissen« (Burrell, 1988). Ahnliche Einfliisse lassen sich in den
deutschen Debatten iiber die »Subjektivierung der Arbeit« erkennen. Die ideale
Figur unter den neuen Managementregimen ist ein »Arbeitskraftunternehmerx,
der immer verfiigbar und bereit ist, sich selbst zu kontrollieren, sich selbst zu ver-
markten und sich selbst zu rationalisieren (Pongratz & Vof3, 2003).

Obwohl die Fehlverhaltensthese fiir breitere Zwecke entwickelt wurde, wurde
sie benutzt, um diesen Argumenten entgegenzuwirken, indem sowohl die (oft fa-
denscheinigen) empirischen Behauptungen tiber das Verschwinden des Dissens
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als auch die zugrundeliegenden, Handlungsmacht verleugnenden Konzepte infra-
ge gestellt wurden. Einige Schliisselaspekte der Kritik verdienen es, hervorgehoben
zu werden.

Nicht nur das Ausmaf? der neuen Managementprogramme wurde itbertrieben,
sondern auch ihre Auswirkungen in Bezug auf die Akzeptanz durch die Beschif-
tigten. Arbeiter:innen werden mit dieser Perspektive aus dem akademischen Blick
verdringt und die Unterscheidung zwischen der Absicht und dem Ergebnis von
Managementstrategien und -praktiken geht oft verloren. Es gibt eine Fiille von
Gegenbeweisen aus der LPT und anderen Forschungen, die auf die Kluft zwischen
starken Behauptungen und schwachen Beweisen aufmerksam machen (fiir eine
Ubersicht siehe Thompson & Findlay, 1999; Thompson & Newsome, 2004). Sie zei-
gen, dass einige der stirksten Behauptungen fiir die »Kontrolle tiber die Seelen«
einfach von den erklirten Zielen des Senior Managements und den Unternehmens-
diskursen abgelesen werden.

Eines der deutlichsten Ergebnisse guter Fallstudienforschung ist, wie sehr sich
die Beschiftigten des Charakters von Programmen zur »Transformation der Or-
ganisationskultur« bewusst sind, unabhingig davon, ob sie die Ziele unterstiitzen
oder nicht. Wissenschaftler:innen mogen Absicht und Ergebnis verwechseln und
ausblenden, aber die Beschiftigten sind normalerweise erprobte Expert:innen im
Erkennen der »Realititsliicke«. Die Zusammenfassung von Wilkinson, Godfrey und
Marchington ist unverbliimt und typisch: »Die Beschiftigten, die wir befragt ha-
ben, machen sich keine Illusionen iiber die Ziele des Senior Managements hinter
der Einfithrung von TQM? [...] Kein Beschiftigter hatte das Gefiihl, dass die Initia-
tiven irgendetwas mit der Verbesserung seines Arbeitslebens zu tun hatten« (1997,
S.17). Dieses Bewusstsein oder sogar die Feindseligkeit gegeniiber Management-
programmen mag unter bestimmten Marktbedingungen oder Machtverhiltnissen
nicht zu Widerstand fithren, aber es ist wahrscheinlich, dass es die Arbeiter:innen
dazu ermutigt, informelle Normen und Selbstorganisation aufrechtzuerhalten.

Was die Wirksamkeit soziotechnischer Mechanismen angeht, ist dhnliche
Skepsis angebracht. Wir miissen uns davor in Acht nehmen, das technologische
Potenzial solcher Gerite nicht zu verwechseln mit dem Ausmafl ihres Einsatzes
oder ihrer tatsichlichen Fihigkeit, die Widerspenstigkeit der Arbeiter zu besei-
tigen (wie in der zuvor erwihnten Forschung iiber Callcenter gezeigt wurde).
Es ist jedoch erwihnenswert, dass dhnliche Argumente fiir das »Ende des Wi-
derstands« parallel in anderen Lindern aufkamen und sich auf unterschiedliche
theoretische Quellen stiitzten. Bélanger und Thuderoz (2010) skizzieren und
kritisieren franzosische neomarxistische Argumente zu verschiedenen Fakto-
ren — schlanke Produktion, Finanzialisierung, delegierte Verantwortung (auch

3 Total Quality Management, im Deutschen auch bekannt als »360-Grad-Feedback«.
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»Responsibilisierung« genannt) —, von denen behauptet wird, dass sie neue Dis-
ziplinierungsinstrumente, eine Form der »freiwilligen Knechtschaft« und eine
»unsichtbare Kette« hervorbringen, die Arbeiter:innen an den Kapitalismus und
die Produktionsnormen bindet. Natiirlich entwickelt das Kapital immer neue Dis-
ziplinierungsinstrumente und Kontrollpraktiken. Die Frage ist, wie weit verbreitet
und effektiv sie sind. Beides wird tendenziell iiberschitzt, wenn man die Rhetorik
des Managements fiir bare Miinze nimmt und sowohl die betrieblichen Umset-
zungshindernisse als auch die Schwachstellen unterschitzt, die es Arbeiter:innen
ermoglichen, Méglichkeiten zur Durchsetzung ihrer Interessen und ihrer Identitit
zu nutzen.

Aus der Perspektive der LPT, der Arbeitsbeziehungen und der Arbeitssoziolo-
gie besteht ein zentrales Problem darin, dass die These eines »Endes des Wider-
stands« keine spezifische Darstellung des Arbeitsplatzes beinhaltete. Indem der
Arbeitsplatz als eine Erweiterung disziplinirer Praktiken und die Fabrik, das Kran-
kenhaus und andere Organisationen als blassere Versionen von Institutionen der
Einsperrung (Burrell, 1988) behandelt werden, geht der spezifische Charakter von
Arbeitsbeziehungen in einer kapitalistischen Gesellschaft verloren. Kontrolle wird
lediglich als eine andere Version von Disziplin behandelt und funktional auf die
Schaffung gehorsamer Korper ausgerichtet, anstatt auf die Aufrechterhaltung der
Ausbeutung.

Die Kritik, dass einige dieser Argumente »ihrer Zeit« entsprachen und durch
neue Verinderungen und Bedingungen schnell iiberfliissig wurden, war bereits in
den ersten Jahren des neuen Jahrhunderts offensichtlich. Es wurde deutlich, dass
die Marktrationalitit, die hauptsichlich von der Suche nach einem héheren Share-
holder Value angetrieben wurde, das Verhalten der Unternehmen beeinflusste und
den Spielraum fiir kulturgeleitete Interventionen und weiche HRM-Praktiken ein-
schrankte (Thompson, 2003; Kunda & Ailon-Souday, 2006). Mit der Darlegung die-
ser Argumente wollten wir nicht sagen, dass Widerstand und Fehlverhalten im-
mer in der gleichen Stirke oder Form vorhanden sind. Aber sie sind da, wenn Ar-
beitsforscher:innen die Zeit oder die Neigung aufbringen, danach zu suchen. Als
Arbeits- und Organisationssoziolog:innen miissen wir die Arbeit wieder ins Spiel
bringen, indem wir Theorie und Empirie so gestalten, dass es moglich ist, Wider-
stand und Fehlverhalten zu »sehen« und anzuerkennen, dass innovative Praktiken
von Beschiftigten und informelle Organisation weiterhin die Managementregime
untergraben werden. Diese Art von Kritik trigt sicherlich dazu bei, die Debatte zu
verandern und einen Grofiteil des Nebels rund um den Widerstand zu lichten. Ob-
wohl die oben aufgezeigten Unterschiede mitunter krass erscheinen, umfasste die
These des Fehlverhaltens einige Aspekte, die diesen Ansatz fiir Teile des poststruk-
turalistischen Lagers akzeptabler machten. Der erste Aspekt spiegelt die Tatsache
wider, dass wir in unserer Darstellung des Fehlverhaltens Kimpfe um die Aneig-
nung von Identitit einbezogen haben. Obwohl wir nicht alle, ja nicht einmal die
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meisten der poststrukturalistischen Perspektiven auf Identitit teilten (sieche Marks
& Thompson, 2010), erdffnete dies eine gemeinsame Basis zu Themen wie Humor
am Arbeitsplatz, Zynismus und Sexualitit am Arbeitsplatz. Zweitens zeigte unse-
re Betonung der alltiglichen Dialektik der Innovation zwischen den Akteur:innen
aus dem Management und den Belegschaften in den Praktiken des Fehlverhaltens
einige Uberschneidungen in Bezug auf den diskursiven Widerstand auf der Mi-
kroebene (zu den Unterschieden siehe jedoch spiter).

Esist wichtig zu verstehen, dass die Auswirkungen dieser Kritik nicht auf post-
strukturalistische Ansitze beschrinkt waren. Durch die Erweiterung der konzep-
tuellen Begriffe fiir oppositionelle Praktiken und die Wiederentdeckung des Fokus
auf die Handlungsfihigkeit von Arbeiter:innen in Zeiten des Wandels konnten die
Kritik des Fehlverhaltens und die damit verbundenen Arbeiten der LPT sowie ande-
rer Forscher:innen einen Teil des allgemeinen Pessimismus iiber die Handlungsfi-
higkeit von Arbeiter:innen ausgleichen. Der Niedergang der Gewerkschaften und
des traditionellen Kollektivismus wurde zu oft als gleichbedeutend mit dem Ver-
schwinden von Widerstand am Arbeitsplatz und Kollektivismus als solchem ange-
sehen.

Es ist moglich, weitere Beweise und Beispiele fiir das Fortbestehen solcher
Praktiken anzufiihren, aber der bemerkenswerte Punkt fiir dieses Kapitel ist, dass
die »Widerstandsdebatte«, zumindest in ihrer Hauptform, eine grof’e Wende in
die entgegengesetzte Richtung erfahren hat.

Ein Richtungswechsel: Widerstand ist iiberall und alles

In den ersten Jahren des neuen Jahrhunderts gab es unter den poststrukturalisti-
schen Forscher:innen eine bemerkenswerte Wende, bei der man begann, Wider-
stand zu sehen und zu zelebrieren, wobei man sich von einem Grof3teil des friithe-
ren Foucault'schen Gepacks befreite. Was in dieser Phase der Debatte geschah, war
im Groflen und Ganzen eine Uberarbeitung des Foucault'schen Analyserahmens,
weg von Panoptismus und Uberwachung, hin zu einer Betonung kommunikativer
Konflikte und einer Mikropolitik des Widerstands. Dies wird etwa in der oft zitier-
ten Definition von Thomas und Davies zum Widerstand zusammengefasst als

»ein standiger Prozess der Anpassung, Subversion und Neueinschreibung domi-
nanter Diskurse, der stattfindet, wenn Individuen ihre eigene Identititsdarstel-
lung reflektieren und mitanderen konfrontieren, Widerspriiche und Spannungen
erkennen und dabei Bedeutungen und Verstindnisse pervertieren und subtil ver-
schieben« (Thomas & Davies, 2005, S. 687).

Wie Mumby (2005) in einem wohlwollenden Kommentar zu diesem Forschungs-
strang bemerkt, wird Widerstand durch die Ablehnung von interessenbasierten,
an Arbeitsbeziehungen orientierten generativen Mechanismen als eine Form von
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Identititsarbeit konzeptualisiert, durch die Akteure »Subjektpositionen« bilden,
die sich mit organisationalen Diskursen auseinandersetzen — »Subjektivierung
wird zum primiren Antrieb fir Widerstand«. Die Forschung zu dem, was Mumby
»diskursive Tropen« nennt, ist nicht ohne Wert. Sie erméglichte die Untersuchung
des Aufkommens von Ironie, Ambivalenz, Listern, Klatsch und Zynismus als
verdeckte oder versteckte Formen von Widerstand und Dissens. Diese werden
zum Teil als Antworten auf identititsbasierte Kontrollen betrachtet, die »geteilte
Vokabulare der Kritik nihren kénnen« (Ashcraft, 2007, S. 4). Es bleibt jedoch oft
unklar, wovon genau die diskursive Positionierung abweicht.

Diskursbasierte Mikropraktiken wurden zunehmend genutzt, um traditionel-
len »Widerstand gegen Verdnderung« als Widerstand fiir Verinderung umzudeu-
ten, oder wie Thomas, Sargent und Hardy es ausdriicken, »wie bestimmte kommu-
nikative Praktiken zu einem generativen Dialog fithren kénnen, in dem Widerstand
eine férderliche Rolle spielt« (2011, S. 23). Ein dhnliches Argument tiber die Vorzii-
ge des »produktiven Widerstands« wird von Courpasson, Dany und Clegg (2012)
vorgebracht. Die Autoren sind ebenfalls darauf bedacht, alles zu vermeiden, was
nach einer »antagonistischen Perspektive« und oppositionellen Handlungsstruk-
turen riecht, und stiitzen sich auf »Fille«, die zeigen, wie mittlere Fithrungskraf-
te ihre Vorgesetzten durch geschickte, kreative »Widerstandsarbeit« beeinflussen
konnen, bei der sie »die normalen Machtverhiltnisse voritbergehend verschieben«
(2012, S. 816). Aus beiden Beitrigen wird deutlich, dass diese Version im Grunde
normale innerbetriebliche Manéver als »Widerstand« (um)deutet.

Das paradoxe Ergebnis der Wiederherstellung eines Fokus auf Widerstand als
omniprisent, jeden und alles umfassend ist, dass er von jeglichem substanziellen
Gehalt entleert wird. Dies hat zu einer weiteren Wendung in der Widerstandsfor-
schung gefiihrt, da die radikaleren Elemente des Lagers der Critical Management
Studies eine starke Kritik an ihren poststrukturalistischen Kolleg:innen formulier-
ten.

Zuriick auf Null

Mumby legt die Grenzen diskursbasierter Ansitze der Analyse von Widerstinden
gut dar: Solche Perspektiven

»riskieren zu vernachlassigen, dass die disziplinierenden Praktiken organisatio-
nalen Lebens sehr reale und materielle Konsequenzen fir die Mitglieder von Or-
ganisationen haben. Es ist ein fader Erfolg, die Moglichkeiten zu feiern in denen
soziale Akteur:innen Parodien, Mimikry usw. betreiben, und zugleich das Ausmaf
zuvernachldssigen, indem die Organisationsmitgliederimmer mehr unterdriickt,
liberwacht ... und unsicher werden« (2005, S. 3-4).
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Auch muss das Problem nicht auf den diskursiven Bereich beschrinkt werden. Zy-
nismus, Ironie und andere alltigliche Interaktionen kénnen auf die Mikroebene
beschrankt sein (Fleming & Spicer, 2003) und sich in relativ trivialen und selbst-
referentiellen Praktiken verfangen, die auf Kosten von umfassenderen, kollektiven
Drohungen und Kimpfen innerhalb und aufderhalb des Arbeitsplatzes in den Vor-
dergrund treten. Ein solcher Widerstand ist nach Contu (2008) »entkoffeiniert«, da
seine mangelnde Stirke »niemanden bedroht und verletzt«. So weit, so plausibel.
Aber einige der gleichen Kritiker:innen haben das Argument weiter ausgefiihrt,
indem sie versuchen, Widerstand zu identifizieren, der immun gegen Inkorporie-
rung ist: »Was jetzt als Widerstand bezeichnet wird, wird in der neuesten Manage-
mentrhetorik und -praxis befiirwortet ... die eigentliche Frage ist, welche Arten von
Widerstand nicht inkorporiert werden kénnten ...« (Fleming & Spicer, 2003, S. 3-4).
Selbst wenn das die eigentliche Frage wire, impliziert die Inkorporierungsthe-
se komplexe Antworten. Im Prinzip kann jeder Kampf oder Akt des Widerstands,
der nicht auf eine soziale Revolution hinauslduft, inkorporiert werden (Paulsen,
2014, S. 274). Die Art von Kriterien, die in der Inkorporierungsthese angewendet
werden, wiirden fast alle grofieren, kollektiven Arbeitskimpfe der letzten 100 Jahre
ausschlief}en. Contu, der sich nie vor einer Herausforderung driicke, fithrt dieses
Thema weiter aus. »Echte Akte des Widerstands stellen sich als unerhorte Briiche
mit allem dar, was in unserer liberalen, postmodernen Welt verniinftig und akzep-
tabel erscheint« (2008, S. 14) und »ein echter Akt, setzt die Konstellation der Macht-
verhiltnisse aufler Kraft« (S. 4); oder »ein Akt, der das soziosymbolische Netzwerk
verdndert, in dem wir und unsere Lebensweise Sinn erzeugenc (S. 11). Ein konkre-
tes Beispiel sucht man in dem Artikel vergeblich und so ist es wenig tiberraschend,
dass Widerstand letztlich als »ein unméglicher Akt« (S. 5) definiert wird.
Abgesehen von den rhetorischen Exzessen besteht ein Teil des Problems fir
die Inkorporierungsthese darin, dass ihre Kategorien weitgehend in einem Vaku-
um existieren. Wie bereits angedeutet, konnen wir den Inhalt und die Effektivi-
tit oppositioneller Praktiken nur unter Bezugnahme auf das empirische Objekt —
die Managementpolitik wie auch die vorhandenen Machtressourcen — und auf die
subjektiven Motive und Rationalititen der oppositionellen Akteur:innen bewerten.
Es ist leicht, einige der oben beschriebenen diskursiven Interaktionen abzuleh-
nen, aber Contu ist ebenso skeptisch gegeniiber den von Ackroyd und Thompson
hervorgehobenen Arten von »regelitberschreitendem Handeln« und Fehlverhalten.
Letzteres umfasst aber eine Vielzahl von Ebenen des Kampfes, einschlief3lich kol-
lektiver Mobilisierung. Dennoch kénnen informelle kollektive Aktionen in kleinem
Mafistab zu realen Gewinnen an Lohn, Anstrengung, Autonomie, Zeit oder Wiir-
de fithren und auch Briickenkdpfe zu breiteren Mobilisierungen darstellen - ein
Argument, das wir in einem spateren Abschnitt weiter entwickeln werden.
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Einige Uberlegungen iiber die Debatte

In dieser Variante der »Widerstands«-Debatte hat uns der Kreislauf wieder dorthin
zuriickgebracht, wo wir angefangen haben. »Widerstand ist iberall« ist letztlich die
Kehrseite einer »Widerstand ist nirgends«-Miinze. Man kann argumentieren, dass
viele der Verhaltensweisen, die im Abschnitt »Widerstand ist iiberall« behandelt
werden, tiberhaupt nicht oppositionell sind. Aber selbst wenn man grofziigiger
ware, besteht das Hauptproblem darin, dass Widerstand als eine generische Kate-
gorie behandelt wird, ohne einen empirischen Gegenstand oder Kontext jenseits
der endlosen, meist diskursiven, gegenseitigen Durchdringung von Macht und Wi-
derstand. Radikale wie Fleming und Spicer (2003) kritisieren zu Recht einige der
Grenzen dieser Art von Forschung, haben aber ihre eigene Version, in der »Kampf«
jeder Art eine multidimensionale Dynamik ist, die die Schnittstelle zwischen Macht
und Widerstand zwischen beliebigen Akteuren belebt. Wir bekommen kaum eine
Vorstellung davon, warum eine Form des Kampfes zu bestimmten Zeiten oder an
bestimmten Orten auftritt. Wie Mumby bemerkt, »scheint >Kampf« dabei ohne Mo-
tiv oder Richtung zu sein, und ich bin mir nicht sicher, wo die >Differenz« entsteht,
die den Kampf hervorbringt« (2003, S. 685).

Beide »Fliigel« teilen auch eine gemeinsame Ablehnung der Schlussfolgerun-
gen, die aus dem jeweiligen Kontext gezogen werden, auf den marxistische und
LPT-Forschende ihre Analysen stiitzen. Fleming und Spicer (2003) lehnen die
»Kapital-Arbeits-Dichotomie« ab, wihrend Thomas und Davies (2005) das »ne-
gative Paradigma« der LPT ablehnen, das »Widerstand als Ergebnis struktureller
Beziehungen des Antagonismus zwischen Kapital und Arbeit konzeptualisiert.
Abgesehen von spezifischen konzeptionellen oder empirischen Behauptungen
besteht das Problem mit »multimodalen Theorien des Widerstands« darin, dass
sie die spezifischen Dynamiken verschleiern, die oppositionelle Praktiken formen.
Wir kénnen sicherlich lernen, wie die »versteckten Transkripte« der Insubordina-
tion die Dynamik der Beziehungen zwischen den Michtigen und den scheinbar
Machtlosen formen (Scott, 1985), aber Schlussfolgerungen vom historischen Leben
von Biuer:innen auf aktuelle Phinomene sind begrenzt. Es ist auch véllig legitim,
Widerstandsstrategien zu untersuchen, die von sozialen Bewegungen in der Zivil-
gesellschaft verfolgt werden, aber die Akteur:innen, Kontexte und Mechanismen
sind sehr unterschiedlich. Nimmt man eine Vorliebe fiir generische Kategorien
und einen tiefgreifenden Pessimismus gegeniiber oder mangelndes Interesse an
Arbeitskimpfen hinzu, so fihrt dies dazu, dass jeglicher Fokus auf Arbeit und das
Beschiftigungsverhiltnis entfernt oder marginalisiert wird.

Um ein Korrektiv anzubieten, kénnen wir eine bessere Konzeptualisierung der
Grenzen innerhalb des Repertoires der oppositionellen Praktiken am Arbeitsplatz
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erstellen, aber die wichtigste Voraussetzung ist, den Kontext wieder ins Bild zu
setzen. Der nichste Abschnitt bietet einen Versuch, dies zu erreichen.

Veranderungen in Managementregimen und Raume
fiir innovatives Arbeiter:innenhandeln

Der Kontext, in dem sowohl Widerstand als auch Fehlverhalten stattfinden, ver-
andert sich stindig, aber es ist sehr deutlich geworden, dass in den letzten Jahr-
zehnten eine entscheidende Verschiebung stattgefunden hat, die viele der tradi-
tionellen Formen des Fehlverhaltens, die Manager:innen in der Nachkriegszeit be-
schiftigten, modifiziert oder verdringt hat. Einige dieser Verinderungen sind das
Ergebnis langfristiger Entwicklungen, wie z.B. die Abkehr von der traditionellen
Fertigung oder von Industriesektoren, in denen die Selbstorganisation der Arbei-
ter:innen stark ausgeprigt war. Diese gingen einher mit strategischen Entschei-
dungen von Unternehmen und staatlichen Akteuren, die den Beschiftigungsschutz
geschwicht und den gewerkschaftlichen Organisationsgrad verringert haben. Zu
diesen Faktoren sollten wir das Aufkommen neuer dezentralisierter Organisations-
formen sowie die Verfiigbarkeit neuer und leistungsfihigerer Formen der Informa-
tionstechnologie hinzufiigen, die dem Management zumindest potenziell michti-
ge Instrumente der Vermessung von Arbeit und neue Hebel zur Uberwachung und
Kontrolle von Verhalten in die Hand gegeben haben. In Verbindung mit der Aus-
breitung sanktionierender Leistungskulturen in einigen Sektoren (Taylor, 2016) hat
dies an vielen, wenn auch nicht an allen Arbeitsplitzen zu einer hoheren Arbeits-
intensitit und weniger Gelegenheit fiir frithere Formen der »Zeitverschwendung«
und der »Tricksereien« gefithrt. Wie Edwards und Bélanger beobachten:

»... die Moglichkeit, sbesondere Anstrengungen« geltend zu machen, ist in vielen
Jobs gesunken. Die elektronische Uberwachung der Arbeit in gering- und mittel-
qualifizierten Fertigungsberufen und in Call-Centern wird jetzt als selbstverstand-
lich angesehen. Hinzu kommt, dass die Produktionsprozesse viel vorhersehbarer
sind als friither, so dass der Spielraum fiir Aushandlungen geringer geworden ist.
Viele der in den klassischen Studien beschriebenen Tricksereien drehten sich um
Variationen im Produkt oder im Prozess, was den Arbeiter:innen Raum gab, dar-
Uber zu verhandeln, wie viel sie fiir nicht standardisierte Arbeit bezahlt wurden
oder was passieren wiirde, wenn sie nicht arbeiten konnten, weil die Maschinen
kaputt waren.« (2010, S, 16)

In einigen Sektoren ist die Arbeitsintensivierung mit der Verbreitung von »schlan-
kem Arbeiten« und Leistungskennzahlen verbunden. Dies wiederum verringert ei-
nen Teil des Spielraums fiir Absentismus — eine der traditionellen Formen des Fehl-
verhaltens von Beschiftigten. Das harte Durchgreifen gegen Krankheit und Abwe-
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senheit schafft jedoch an sich schon einen »grofien Bereich des Dissens« (Gewerk-
schaftsfunktionir des britischen 6ffentlichen Dienstes, zit.n. Carter et al., 2013,
S.17) und beansprucht einen betrichtlichen Teil der Zeit und Aufmerksamkeit der
ehrenamtlichen Funktionir:innen der Gewerkschaft.

Es wire jedoch falsch zu glauben, dass Verinderungen hin zu einer strenge-
ren Kontrolle der Arbeitsabliufe und des Leistungsmanagements universell, ge-
schweige denn unumstritten sind. Es ist notwendig, den Charakter des Kontextes
zu beriicksichtigen — die Art der Organisation und das Managementregime —, be-
vor man irgendwelche Schlussfolgerungen zieht. In Bitroumgebungen und vielen
kommerziellen Organisationen ist eine effektive Kontrolle des Arbeitsflusses und
der Leistung der Beschiftigten nur schwer zu erreichen. Wie Paulsen (2014) in sei-
ner viel zitierten Studie aufgezeigt hat, gibt es immer noch Arbeitsplitze, an de-
nen verschiedene Formen von »leerer Arbeit« — Blaumachen, Arbeitsvermeidung
und >private Aktivititen am Arbeitsplatz« — moglich sind. Paulsen nennt auch Bei-
spiele, in denen neue Formen der IKT — von Computern am Arbeitsplatz bis hin
zu sozialen Medien auf Smartphones — von Beschiftigten fiir »Cyberloafings, al-
so fur private Aktivititen wihrend der Arbeitszeit genutzt werden konnen. Dies
wird durch andere aktuelle, auf Umfragen basierende Untersuchungen bestitigt,
bei denen fast alle Beschiftigten Online-Aktivititen wihrend der Arbeitszeit zu-
gaben, obwohl die meisten angaben, dass dies nur fir kurze Zeitriume geschah
(Thompson, McDonald & O’Connor, 2019).

Einige der interessantesten Entwicklungen in diesem verinderten Terrain fin-
den im Dienstleistungsbereich statt. Edwards und Bélanger (2010) fassen eine Rei-
he von neueren Studien zum Dienstleistungssektor zusammen, die zeigen, dass
die Zunahme von niedrig qualifizierter Dienstleistungsarbeit die Moglichkeit fiir
einige Formen von Fehlverhalten wie Diebstahl und Sabotage erhoht, da die Be-
schiftigten nach Wiirde und Mitteln zur Verteidigung gegen den wachsenden Ar-
beitsdruck suchen. Eine Facette solcher Trends ist, dass Arbeiter:innen, die emotio-
naler Arbeit ausgesetzt sind, facettenreiche Praktiken nutzen, die notwendig sind,
um Emotionen zu zeigen, um von den Anforderungen der Unternehmen abzulen-
ken oder abzuweichen, einschliefilich der Nutzung von Emotionen als »Geschenk«
an Klient:innen und Kund:innen (Callaghan & Thompson, 2001; Baines, 2011).

Die innovativste und am weitesten verbreitete Entwicklung im Dienstleis-
tungsbereich ist sicherlich die Verbreitung der Plattformarbeit. Dies hat zu einer
neuen Generation von Forschung iiber Kontrolle und Widerstand gefithrt, die
von der LPT beeinflusst ist. Der Punkt, den es hier zu betonen gilt, ist, dass die
algorithmische Kontrolle, die vordergriindig als ein michtiges Werkzeug fiir das
Management angesehen wird, zum Teil deshalb, weil ihre Funktionsweise nicht
sichtbar ist, die Grundlage fiir gemeinsame Aushandlungen durch die Beschif-
tigten und ihre Organisationen bildet. Das liegt daran, dass die Software und
ihre Anwendungen den Arbeiter:innen eine Grundlage bieten, sowohl gegen die
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geringen Lohne als auch gegen den Status unabhingiger Auftragnehmer:innen
vorzugehen. Wihrend einige Studien (Veen, Barratt & Goods, 2020) nur begrenzte,
hauptsichlich individualistische Ausdrucksformen des Arbeiter:innen-Handelns
identifizieren, zeigt eine zunehmende Anzahl von Studien durchsetzungsfihi-
gere informelle und formelle kollektive Aktionen gegen das dominante Kontroll-
und Geschiftsmodell (siehe Moore & Joyce, 2019 fiir einen Uberblick). In einer
ethnografischen Fallstudie von Essenskurier:innen legt Heiland (2021) dar, dass,
obwohl die Software der Plattformen bestimmt, wie und wo die Arbeit verrichtet
wird, Arbeiter:innen Instrumente wie Fake-GPS-Apps nutzen, um die riumliche
Kontrolle zu unterlaufen und die Intensitit des Arbeitsprozesses zu beeinflussen.

Ein weiteres Feld potenzieller Konflikte ergibt sich aus der erweiterten nor-
mativen Intervention des Managements. In der Tat ging es bei unserer Ausein-
andersetzung mit Poststrukturalist:innen und anderen iiber normative Kontrolle
nie darum, ob sie existiert, sondern um ihre Effektivitit. Die Ausweitung der nor-
mativen Intervention birgt nicht nur die Gefahr der Ubertreibung, sondern riickt
die Unternehmenskultur in einer Weise ins Rampenlicht, die Widerspriiche und
Spannungen mit den eigenen Identititen und Erfahrungen der Mitarbeiter:innen
weitaus wahrscheinlicher macht. Dies lisst sich an Fallbeispielen wie Avatar er-
kennen (Cushen & Thompson, 2012). Allgemeiner ausgedriickt stimmen wir mit
neueren Argumenten von Forschenden tiberein, dass es einen wachsenden Kon-
flikt zwischen den subjektiven Interessen von Beschiftigten und den Einschrin-
kungen gibt, die diesen Interessen durch Finanzialisierung, Vermarktlichung und
andere Trends auferlegt werden (Nies, 2012; Mentz, 2021). Nies zeigt anhand von
deutschen Fallstudien von Ingenieur:innen und Kundenbetreuer:innen, wie positi-
ve Orientierungen an den Gebrauchswerten ihrer Arbeit zu Dissens und Distanzie-
rung von ihren Organisationen fithren. Solche Argumente weisen Parallelen zu den
bahnbrechenden Arbeiten von Hodson iiber Wiirde und Widerstand auf (Hodson,
2001; Roscigno & Hodson, 2004). Wiirde wird als iibergreifendes Ziel des Verhal-
tens von Arbeiter:innen gesehen, wobei der Schwerpunkt auf der Umwandlung von
Arbeitsplitzen mit unzureichender Bedeutung in solche liegt, die ihrer persénli-
chen Wertigkeit eher entsprechen. Die Verbindung zu den Themen dieses Kapitels
besteht in der begleitenden Perspektive, dass sich Arbeitende zur Verteidigung der
Wiirde in Widerstand und Fehlverhalten tiben, einschlieflich Sabotage, Absentis-
mus und Arbeitsvermeidung.

Wir wollen nun spezifischere Aspekte der sich wandelnden Beziehungen zwi-
schen Managementregimen und der Handlungsfihigkeit von Arbeiter:innen un-
tersuchen, wobei der Schwerpunkt auf den Voice-Praktiken liegt.
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Anerkennung von Disengagement" und Widerspruch

Wie wir gesehen haben, wurden in den letzten Jahrzehnten Behauptungen iiber
selbstdisziplinierende Subjekte und die Eingliederung von Beschiftigten in das
Wertesystem des Managements aufgestellt. Ein zentraler Teil der Widerlegung
solcher Behauptungen war der Versuch von Wissenschaftler:innen, die sich mit
Arbeitsprozessen und Arbeitsbeziehungen befassen, die verschiedenen Arti-
kulationsmodalititen von Beschiftigten genauer zu betrachten, vor allem das
Disengagement, den Zynismus und den Dissens. Es wird sicherlich anerkannt,
dass es Belege daftr gibt, dass das Disengagement von Unternehmenswerten und
-praktiken ein weit verbreitetes Phinomen in neuen Managementregimen ist. Die
Wahl des Begriffs »Disengagement« ist bewusst gewihlt, da das Engagement der
Mitarbeiter:innen der modische Begriff ist, der in HR- und Unternehmenskreisen
fiir die Reaktion verwendet wird, die das Management von den Beschiftigten
erwartet und die es manchmal mit Hilfe von Richtlinien zu sichern versucht.

Dem Konzept des Beschiftigtenengagements fehlt es sowohl an intellektuel-
ler Kohirenz als auch an einer soliden Forschungsgrundlage. Viele Praktiker:innen
glauben, dass das Erreichen von Engagement, was immer das sein mag, der wich-
tigste Pradikeor fiir die Leistungsfihigkeit der Organisation ist (Gifford & Young,
2021). In der Alltagssprache wird Engagement als der Schliissel zur Freisetzung zu-
satzlicher Anstrengungen angesehen. Es ist daher nicht iiberraschend, dass es eine
Art Panik tiber Berichte tiber Disengagement in Form von faulen, apathischen oder
dissidenten Beschiftigten gibt, die sich durch »schlechte Einstellungen«, gerin-
ge Energie und iibermifige Nutzung sozialer Medien fiir private Zwecke bei der
Arbeit auszeichnen (Forbes, 2018). In groflen Unternehmen und in der Fachwelt
wichst seit einiger Zeit die Besorgnis iiber sinkende Niveaus des Beschiftigten-
engagements in Grof3britannien, die oft in eigenen Umfragen festgestellt werden
(siehe Rayton, Dodge & DAneleze, 2012). Ahnliche Trends sind auch in anderen
Lindern zu beobachten. Laut der Harvard Business Review (Lee Yohn, 2018) sind
nur 13 % der US-Beschiftigten bei der Arbeit engagiert, und unengagierte Beschaf-
tigte kosten US-Unternehmen jihrlich 450 bis 550 Milliarden US-Dollar an verlo-
rener Produktivitit.

Die Besorgnis existiert nicht in allen Feldern. Es gibt Branchen und Arbeitsplat-
ze, wie z.B. die Lagerhaltung, in denen technische Uberwachung, Zwang und Unsi-
cherheit sehr ausgeprigt sind und aus der Sicht des Managements ausreichen, um
die Einhaltung der Vorschriften zu gewéhrleisten, ohne sich um das Engagement
der Beschiftigten zu kiimmern. Wir vermuten jedoch, dass es ein umfassenderes
Problem gibt, das wir als »Widerspruch« bezeichnen und das Beachtung verdient.

4 Dasich der Begriff des»Disengagements«nicht treffend und ohne Bedeutungsverluste iiber-
setzen ldsst, findet er im Folgenden in seiner englischen Version Anwendung.
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Ohne eine Art Taxonomie vorzuschlagen, méchten wir einige Unterschiede zwi-
schen Zynismus, Schweigen und Dissens untersuchen.

In der Mainstream-Literatur werden Auflerungen der Beschiftigten nur als ein
Maf fir gesteigertes Engagement, Identifikation mit der Organisation oder Ein-
satzbereitschaft und als Ergebnis von durch das Management initiierten Verande-
rungen verstanden (Nechanska, Hughes & Dundon, 2020). Unternehmensdiskur-
se, die sich in Stellenanzeigen und Anforderungsprofilen manifestieren, sind voll
von Anforderungen an die Beschiftigten, sich fiir den Job, die Marke oder die Or-
ganisation zu begeistern. In diesem Kontext reicht es nicht aus, dass Beschiftigte
iiber Fachwissen verfiigen oder kompetente Leistungen zeigen, sondern es wird
zusitzlich erwartet, dass sie ihre Arbeitstitigkeit und die beschiftigende Organi-
sation positiv bewerten. Indem sie sich nicht auf diese Weise engagieren, wandeln
sie negative Auflerungen faktisch in wahrgenommenes Fehlverhalten um.

Vor dem Hintergrund dieses Prozesses ist das Interesse am Zynismus der Be-
schiftigten und auch an ihrer mangelnden Identifikation bzw. ihrem mangelnden
Engagement mit der beschiftigenden Organisation gewachsen, einschliefilich sa-
tirischen Humors, der sich gegen das Management richtet (Collinson & Ackroyd,
2005; Taylor & Bain, 2003). Fleming und Spicer (2003; 2007) gehérten zu den ers-
ten, die Belege fiir Zynismus als Hindernis fiir Kulturverinderungsprogramme zu-
sammengetragen haben. Allerdings ziehen diese Autoren noch die typisch pessi-
mistische Schlussfolgerung der Poststrukturalist:innen, dass die Macht der Unter-
nehmen ohnehin reproduziert wird, weil die Beschiftigten die Rituale und Sym-
bole der Managementkultur nachspielen und filschlicherweise glauben, sie seien
autonome Subjekte. Es ist wahr, dass die Machtverhiltnisse innerhalb von Orga-
nisationen die Beschiftigten manchmal dazu zwingen, sich auf diskursive Rituale
einzulassen, insbesondere wenn es um Beforderungen oder Beurteilungen geht.
Doch wie Fleming und Spicer anerkennen, hindert dies Arbeiter:innen nicht an
alltaglichen Akten der Distanzierung und des Disengagements.

Es gibt auch empirische Belege von Naus et al. (2007), die ein Modell des or-
ganisationalen Zynismus skizzieren, das negative Einstellungen mit »Tendenzen
zu abschitzigem und kritischem Verhalten gegeniiber der Organisation« verbin-
det. Obwohl diese Beobachtungen durchaus interessant sind, schliefen Naus et al.
in unseren Begriffen manchmal ein Verhalten als Zynismus ein, das zu aktivem
Dissens iibergegangen ist. Letzterer ist ein bewussterer und nach oben gerichte-
ter Einspruch, der mit der zu Beginn des Kapitels vorgeschlagenen Charakterisie-
rung von Widerstand iibereinstimmt. Dissens hat eine willentliche Qualitit — er
kann individuell durch informelle und formelle Mittel ausgedriickt werden. Er be-
inhaltet oft eine aktivere Auseinandersetzung mit Politiken und Praktiken und das
Vorschlagen alternativer Handlungsmoglichkeiten. So gibt es zum Beispiel immer
mehr Hinweise auf oppositionelle Auflerungen iiber soziale Medien. Wie Umfra-
gen zeigen, reichen diese von kritischen Kommentaren, die von Mitarbeiter:innen
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online gepostet werden (Thompson, McDonald & O’'Connor, 2019), iiber arbeitsbe-
zogene Blogs, die fiir kritische Kommentare genutzt werden (Richards & Kosmala,
2013), bis hin zu webvermittelten Online-Communities, die als Foren fiir Solidaritit
und Mobilisierung fungieren konnen (mehr dazu im nichsten Abschnitt).

Das Erkennen der Schwierigkeiten, die entstehen, wenn die einzigen erwarte-
ten Antworten Zustimmung sind, hat einige von der LPT beeinflusste Forschende
dazu veranlasst, Schweigen als effektiven Einsatz des Widerspruchs am Arbeits-
platz neu zu bewerten (Donaghey et al., 2011; van den Broek & Dundon, 2012).
Schweigen ist auf den ersten Blick eine seltsame Sache, tiber die man streiten kann.
Dennoch ist es hiufig eines der »Zeichen«, nach denen man Ausschau halten sollte.
Sie sind ein Hinweis auf Disengagement (Morrison, 2014). Nechanska et al. (2020)
kombinieren explizit die Perspektiven der LPT und der Industriellen Beziehungen,
um ein integriertes Modell von Schweigen und Widerspruch zu erarbeiten. Sie wei-
sen darauf hin, dass Schweigen als fehlende Reaktion bemerkenswert sein kann;
insbesondere in Situationen, in denen ein erhebliches Machtungleichgewicht be-
steht — wie etwa zwischen Kapital und Arbeit — und in denen die Diskussionsthe-
men von den Michtigen festgelegt werden. Indem sie sich auf das LPT-Konzept
des strukturierten Antagonismus stiitzen, betonen sie jedoch auch, dass sich das
Schweigen von Beschiftigten in verschiedenen Formen von Fehlverhalten mani-
festieren kann, um sich Managementpraktiken zu widersetzen, die ihre Interessen
bedrohen. Anhand von Daten aus nicht gewerkschaftlich organisierten Callcentern
in Grofbritannien und Australien zeigen van den Broek und Dundon (2012), dass
Arbeiter:innen die Kommunikation mit Kund:innen und Management regulierten,
um sich mit eindeutigen Akten des Schweigens fiir die intensive Uberwachung
»zu revanchieren«. Das Zuriickhalten von Informationen und Engagement ist nicht
neu, aber dennoch bedeutsam in einem Kontext, in dem viele Unternehmen von
den Beschiftigten erwarten, dass sie »allzeit bereit« sind, eine Quelle stillschwei-
genden Kénnens und Wissens zu sein.

Von der Widerspenstigkeit zu den Solidaritaten:
Wege oppositioneller Praktiken

In diesem Kapitel haben wir einen pluralistischen, mehrdimensionalen Rahmen
zur Analyse der Handlungsfihigkeit von Arbeiter:innen rekapituliert, der unserer
Meinung nach fiir LPT-Ansitze charakteristisch geworden ist. Einige Kommenta-
tor:innen erwecken immer noch den Eindruck, dass es eine wirkliche oder wiin-
schenswerte Form des Kampfes gibt, gegen die alle anderen Formen der Hand-
lungsfihigkeit von Arbeiter:innen beurteilt und fir mangelhaft befunden werden.
Wenn A (Fehlverhalten, Widerspenstigkeit) nicht zu B (breit angelegte Streiks und
Klassenkampf) fithrt, dann ist es nicht relevant oder bedeutsam. Aber wenn der
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Streik der Idealtypus der Handlungsfihigkeit von Arbeiter:innen ist, dann wird
seine Abwesenheit zu einem Grund fiir Introspektion und Pessimismus. Dies zeigt
sich in Diskussionen iiber »Methodenverschiebungen«, mit anderen Worten: Fith-
ren Einschrinkungen einer Form kollektiven Handelns zum Aufstieg anderer? Gall
und Kirk schlieRen aus ihrer Analyse, dass in GrofRbritannien wenig oder gar kei-
ne Verdringung von Streikaktivititen stattgefunden hat: »In diesem Sinne geht es
nicht so sehr darum, dass der Ballon gequetscht wird, um anderswo eine Ausbeu-
lung herbeizufithren, sondern dass der Ballon durchstochen und abgelassen wird«
(2018, S. 8).

Es stellt sich jedoch immer noch die Frage nach den Beziehungen oder Wegen
zwischen oppositionellen Praktiken. In dieser Hinsicht macht Kirk (2018, S. 646)
ein relevantes Argument, wenn sie beobachtet, dass Ackroyd und Thompson wenig
tun, um Wege zwischen den »untergriindigen« Formen der Aushandlung am Ar-
beitsplatz und den Bedingungen fiir eine breitere kollektive Mobilisierung zu iden-
tifizieren, die Kelly (1998) vorschwebt. Ackroyd und Thompson, so stellt sie richtig
fest, behaupten eine kontingente Verbindung zwischen Fehlverhalten und zielge-
richtetem Widerstand gegen das Management, lassen aber eine Theoretisierung
der genauen Mechanismen der Transformation unausgesprochen. Es ist schwierig,
diese Fragen zu beantworten und Verbindungen herzustellen, da sie verschiedene
Handlungs- und Untersuchungsfelder miteinander verbinden. Wir werden sie an
dieser Stelle nicht auf wundersame Weise 16sen, aber einige kurze Beobachtungen
iiber mogliche Wege skizzieren.

Die Aneignung von Leistung, Zeit, Produkt und Identitit durch Arbeiter:innen
hingt in erster Linie von informeller Selbstorganisation, Gruppenkohision und
einem gewissen Maf3 an Kontrolle ab, die im Arbeitsprozess ausgeiibt wird. An-
eignung bietet auch ein Reservoir von Mikro-Mobilisierungen (McAdam, 1988), die
als Grundlage und Sprungbrett fiir die Bildung von breiteren Artikulationen gegen
schlechte Arbeitsbedingungen und fiir kollektive Aktionen dienen. Das ist es, was
in traditionellen, institutionellen Darstellungen von Arbeitsbeziehungen, Tarifver-
handlungen und Arbeitskonflikten oft iibersehen wird. Arbeiter:innen-Militanz in
der Massenproduktion lief hiufig iiber solche Wege, wobei die Vertrauensleuteor-
ganisation die Schliisselrolle bei der Artikulation der praktischen und ideellen Ver-
bindungen zwischen den beiden Mobilisierungsebenen spielte. Solche Wege sind
angesichts unterschiedlicher Motive und Machtressourcen nie einfach oder glatt.
Insbesondere gibt es eine unvermeidliche Spannung zwischen der betrieblichen
und der gewerkschaftlichen Bearbeitung des Beschwerdeprozesses, da die Rolle
des Letzteren letztlich darin besteht, Konflikte zu lésen und zu stabilisieren. Dies
gilt auch fir die Tatsache, dass es in Betrieben mit schwicherer Selbstorganisation
und Autonomie der Arbeit entsprechend schwieriger ist, Mikro- in Makromobili-
sierung umzuwandeln. Infolgedessen verbleibt ein Grofteil der Auseinanderset-
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zungen zwischen Arbeiter:innen und Management tendenziell auf der Ebene des
Fehlverhaltens und seiner Regulierung.

»Das, was oftals Fehlverhalten dargestellt wird, kann in der Tat die durchsetzungs-
fahigeren Formen des Widerstands fiir diejenigen Arbeitenden ersetzen, denen
die Méglichkeit verweigert wird, ihre Handlungen durch kollektive Systeme zu
kanalisieren (siehe auch Wilkinson et al., 2004). Sowohl bei WaterCo als auch bei
DeliveryCo fanden Arbeiter:innen beispielsweise Wege, um Richtlinien durch kol-
lektive Solidaritat zu umgehen: Bei WaterCo kamen die Arbeiter:innen bewusst zu
spat zur Arbeit, um auf einseitige Entscheidungen des Managements zu reagie-
ren; bei DeliveryCo fanden die Fahrer:innen Wege, um Zeit zu gewinnen; bei Servo
legten die Beschiftigten dem Management Petitionen vor, die sich gegen die Ar-
beitsintensivierung richteten, und revanchierten sich beim Management, indem
sie Kund:innen ignorierten« (Van den Broek & Dundon, 2012, S.104).

Wie allgemein bekannt hat der wirtschaftliche und politische Wandel seit der Krise
des Fordismus die oben beschriebenen Bedingungen unterminiert und die Mobili-
sierungswege unterbrochen. Einige groRe Industriesektoren wurden demontiert,
die gewerkschaftliche Organisation geschwicht und die Macht des Managements
hat die Grenzen der Kontrolle verschoben. Kollektive Handlungsfihigkeit von Ar-
beiter:innen bleibt bestehen und wurde in einigen Fillen durch neue, unabhingi-
ge Gewerkschaften wieder aufgebaut, aber sie funktioniert oft durch informelle-
re Muster von Widerspenstigkeit und Aneignung. Taylor und Moore (2019) liefern
einen beispielhaften Fall dafiir, wie zeitgendssische Mobilisierungswege bestehen
und gedeihen konnen. Anhand des Konflikts zwischen British Airways und dem
Kabinenpersonal (vertreten durch die Gewerkschaft BASSA) in den Jahren 2009-11
zeigen sie, dass die beeindruckenden Mobilisierungen, die sich in diesem Kon-
flikt manifestierten, in Arbeiter:innensolidaritit und einem spezifischen Arbeits-
prozess verwurzelt waren. Die primire Erklirung dafiir war die verantwortliche
Autonomie und gemeinsame Regelung der Arbeitsbedingungen, die das Kabinen-
personal unter der Leitung des Cabin Services Director (oft ein Gewerkschaftsakti-
vist) genoss, wobei viele der Mitarbeitenden nur wenig stindigen Kontakt mit dem
Management am Boden hatten. Der Gruppenzusammenhalt wurde auch durch
Bindungen gestarkt, die durch soziale Interaktionen zwischen und auf Fliigen ent-
standen und zur Entwicklung einer ausgeprigten Gemeinschaftlichkeit beitrugen.
Angesichts der Bedrohung von Arbeiter:innen-Interessen durch die Umstrukturie-
rung der Arbeit und der Schwichung der Identititen der Arbeiter:innen durch die
Manipulation der emotionalen Arbeit im Unternehmen konnte BASSA auf einen
informellen Kollektivismus zuriickgreifen, um unter oft schwierigen Umstinden
und einem duflerst aggressiven Arbeitgeber nachhaltige Streikaktivititen zu ent-
wickeln.
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So tiberzeugend diese Darstellung auch ist, die Autoren riumen ein, dass es
sich um einen atypischen Fall handeln konnte, selbst in einer Luftfahrtbranche,
die zunehmend von Billigfluggesellschaften bevélkert wird. Folglich miissen For-
schende die Bedingungen fiir erfolgreiche Mobilisierungspfade in verschiedenen
Sektoren genau untersuchen. Wir wissen, was in der Vergangenheit funktioniert
hat, wir wissen, was in der Gegenwart funktionieren kann, aber wir brauchen ein
klareres Gespiir fiir unterschiedliche Modelle in traditionellen und neueren Bran-
chen. Es stellt sich auch die Frage, auf wen sich das »wir« bezieht. Es ist wichtig
zu erkennen, dass ein Grof3teil der Debatte iiber Widerstand die Erfahrungen in
Europa und Nordamerika widerspiegelt. In Teilen des globalen Siidens konnen die
Erfahrungen und die Organisation im Arbeitsprozess einen fruchtbareren Boden
fiir kollektive klassenbasierte Aktionen wie Massenstreiks und Besetzungen ent-
halten, wie Atzeni (2009; 2010) in seinen Diskussionen iiber Argentinien zeigt.

Um zu einem vertrauteren Kontext zuriickzukehren, passt unser Interesse an
Pfaden zu einer Sonderausgabe der Zeitschrift Work Employment and Society (Beck
& Brook, 2020) zu verschiedenen Formen von Solidaritit in und durch Arbeit. Eine
tieferliegende Problematik ist jedoch die der Uberginge von Arbeit zu breiteren so-
zialen Solidarititen in einem Zeitalter der politischen Reaktion und Polarisierung.
Wihrend die Motive verstindlich sind, besteht die Gefahr, dass Arbeiter:innenso-
lidarititen und informeller Kollektivismus zu sehr mit der Frage belastet werden,
was sie werden konnten oder sogar miissten. Tatsichlich veranschaulicht die Son-
derausgabe auf scharfsichtige Weise die Bandbreite der heterogenen Zwecke und
Formen von Arbeiter:innensolidarititen. Einige konzentrieren sich auf die Wider-
stindigkeit von Arbeiter:innen in »Coping-Gemeinschaften«, die durch eine mora-
lische Okonomie der Teilnehmenden gestiitzt werden (Bolton & Laaser, 2020). Am
anderen Ende des Spektrums gibt es Artikel, die sich mit gemeinschaftsorientier-
tem und breiterem Arbeiter:innenaktivismus befassen, wie z.B. der Schaffung ei-
nes internationalen, basisorientierten Netzwerks von Hafenarbeiter:innen, das in
der Lage ist, globale Solidarititskampagnen zu unterstiitzen (Fox-Hodess, 2020).

Trotz dieser Vielfalt, ungleicher Erfahrungen und Effektivitit haben die Her-
ausgeber:innen (Beck & Brook, 2020) Recht, wenn sie auf die sich verindernden
Grenzen zwischen einigen Arbeitsumgebungen wie Plattformarbeit und breiteren
Gemeinschaften sowie potenziellem Aktivismus, der durch Verbindungen tber di-
gitale Netzwerke erleichtert wird, aufmerksam machen. In der neuen Arbeitsland-
schaft sind die Formen und Funktionen der Einspriiche der Arbeitenden hiufig
hybridisiert. Zum Beispiel kdnnen von Arbeiter:innen initiierte Facebook-Gruppen
informelle Orte fiir den Austausch von Erfahrungen und Beschwerden sein, wih-
rend andere mit expliziteren Organisierungsbemithungen verbunden sind, und ei-
nige tun beides (Wood, 2015; Cohen & Richards, 2015; Caraway, 2016). Die oben
genannte Sonderausgabe beinhaltet auch die Studie von Tassinari und Maccar-
rone (2020) iiber Kurier:innen der Gig Economy in Italien und Grof3britannien.
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Sie betrachtet die embryonale Solidaritit, die den alltiglichen informellen Konflik-
ten trotz eines individualisierten Arbeitsprozesses zugrunde liegt, aber auch, wie
dies eine Grundlage fiir »unwahrscheinliche Mobilisierungen« bietet, einschlieR3-
lich Streiks und neuartiger Formen des Arbeiter:innen-Handelns, einschlieRlich
neuer unabhingiger Gewerkschaften und Organisationsformen (fiir eine Analyse
des Phinomens in Deutschland siehe Heiland & Schaupp, 2020).

Was die Trends in der Gig-Okonomie zeigen, ist, dass trotz technologischer
und sozialer Herausforderungen sowie Machtungleichgewichte Wege zwischen
alltaglicher Widerspenstigkeit, informellem Kollektivismus und Widerstand,
einschlielich breiterer klassenbasierter Aktionen, offenbleiben und neu gestaltet
werden. Die Dialektik von Kontrolle und Widerstand wird sich fortsetzen, in
manchen Fillen tiber frithere Arbeitsplatzgrenzen hinausgehen und neue Formen
des Aktivismus hervorbringen. Was an der Grenzzone der Kontrolle erlebt wird,
lasst sich nicht immer leicht in effektive Formen der Aushandlung umsetzen.
Widerspenstigkeit und Fehlverhalten sind keine Garantie fiur Widerstand, aber
ohne sie sind die Aussichten fiir seine Entwicklung entsprechend geringer.
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