Zweite Zwischenbetrachtung

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 erganzt 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 Tatigkeitssegmenten 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 allmahlich 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 Normalititsvorstellungen

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- Abschdpfung von satzes durch (1) von Arbeit durch
nisation: Humankapitalres- Nutzung atypischer (1) Ausweitung

sourcen Beschaftigungsfor- temporérer und
men und (2) zeitlich flexibler
innerbetriebliche, Beschiftigung und
projektformige (2) Ausweitung
Arbeitsorganisation mobiler und
virtueller
Arbeitsbezlige

6 | Struktur- zumeist betriebsformig oder subjektiviert/projekt-

merkmale betriebszentriert; professions-/berufs- basiert oder

von Beschifti-
gungssyste-
men:

langfristig stabile
Bindung von
Betrieb und
Arbeitnehmenden

bezogen;

flexible Bindung von
Betrieb und
Arbeitnehmenden

professions-/berufs-
bezogen;
projektbasierte
Bindung von Arbeit-/
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 iber 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 fiir
Risiken durch eigene Reputation,
projektformige Qualifikation, soziale
Organisation von Absicherung)
Arbeit)

8 | Mitglied- Stabile, Stamm-, Randbeleg- | Flexible, temporire
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 | abgesicherte undin 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 Intermediére:
(1) kooperative
Akteure, bspw. Inter-
essensnetzwerke,
Coworking Spaces,
Verbinde

(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 konnen.

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 heifit 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 Magabe der
langfristigen Planbarkeit optimal ausgestaltet werden (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 5)

Die betriebliche Organisation von Arbeit und Beschiftigung ist in der in-
dustriell gepriagten 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 iiber 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
spitestens 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
ausfiihrlich beschrieben, lassen sich infolge der mikrookonomischen 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
Stabilititsversprechens bezogen auf die Beschiftigungsarrangements (vgl. Kap.
6.1.3) einher (vgl. Tabelle 7.1, Zeile 6). Begriinden lisst sich dies durch die in Ka-
pitel 6.1.4 beschriebene Tertidrisierungsdynamik und die Etablierung des neuen
mikro6konomischen Rationalisierungsparadigmas der »flexiblen Spezialisierung«
beziehungsweise »Inputoptimierung« (vgl. Kap. 6.1.5). In diesem Umfeld verindern
sich die Arbeitstitigkeiten und Tdtigkeitsfelder 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 Auflgsung 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 gegeniberstellen. (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 Arbeitsmirkten 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-
trigen das Leistungs- und Qualifikationsprinzip gegeniiber dem Seniorititsprin-
zip Vorrang gewinnt. Die Stirkung des Leistungsprinzips geht mit der Ubertra-
gung einer groferen 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 grofRere 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 fiir die
Stiarkung des Leistungsprinzips und die allmihliche Auflosung 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-
inderungen in technologischen Systemen und des mikrookonomischen 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 sto8t der Prozess der doppel-
ten Subjektivierung, das heifdt 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-
giinstigt.

Der modellhaft beschriebene Strukturwandel von betriebszentrierten zu stir-
ker intern flexibilisierten und nur noch betriebsfé6rmigen 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-
tenlasst, habe ich als spezifische Entwicklungsdynamik der Entstehung alternativer
Formen von Arbeitsorganisations- und Beschiftigungssystemen in digitalisierten
und virtuellen Arbeitsgesellschaften herausgearbeitet und beschreibe ich begrifflich
als »zeitlich-riumliche 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 Begriff 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 Ausschopfung 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 netzwerformig 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 konnen. Gerade in die-
sen »kreativen Gemeinschafteng, 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-
poriren Bindungen in Wirtschafts- und Arbeitsbeziehungen generiert. (vgl. Tabelle
7.1, Zeile 8)

Die Infrastruktur des Internets und die Ausbreitung mobiler Hardwaretech-
nologie beférdern 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 Geschiftsmodelle erlaubt.

Das Internet als neue Basisinfrastruktur der virtuellen Arbeitsgesellschaft,
wie wir sie etwa seit Anfang der 2010er Jahre in Ansitzen beobachten konnen,
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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Lweite Zwischenbetrachtung

Unternehmertums (Internetdkonomie, 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 gehort 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 lisst.

Damit generieren neue Technologien und neue Organisationsformen Entbet-
tungsprozesse etablierter zeitlich-riumlicher Beziige von Arbeit und schaffen Vor-
aussetzung fiir die Etablierung neuer Intermediire in virtuellen Arbeitswelten so-
wie neue Moglichkeiten der zeitlich-rdumlichen (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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Zweiter Teil - Strukturwandel von Arbeit und Beschéftigung

Wie die Geschiftsmodelle von Amazon und Waymo zeigen, werden die Wert-
schopfungsprozesse mit der Ausweitung der Nutzung von internetbasierten
Technologie- und Vermittlungssystemen volatiler — dies ldsst sich auch fiir 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 firr Akteure in virtuellen
Wirtschafts- wie auch Arbeitswelten, dass sie Aufmerksamkeit und Reputation ge-
nerieren, denn nur so konnen 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 (Verfugbarkeit), der Herstellung oder Bereitstellung geeig-
neter Qualifikationen und Kompetenzen (Qualifikation) und der Sicherstellung
von Arbeitsmotivation (Legitimation) gewdhrleisten. 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-rdumlich 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
ibernehmen miissen. Fiir dieses Problem marktlicher Steuerung von Arbeitssys-
temen bieten die Intermediire der virtuellen Arbeitswelt inzwischen Losungen
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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