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1. Einleitung

Zur Hannover Messe 2011 lancierten Eliten aus Wirtschaft und Wissenschaft
das Schlagwort »Industrie 4.0« in die Offentlichkeit. Dahinter steht die Vor-
stellung einer 4. Industriellen Revolution, die durch das Internet der Dinge
ermoglicht werde (acatech 2013). Dieses Schlagwort prigt die jiingste Debat-
te iiber die Digitalisierung der Arbeit (Pfeiffer 2021:13). Sie weist »alle Merk-
male eines »Hypes« auf (Hirsch-Kreinsen 2018:13). Dennoch ist es kaum von
der Hand zu weisen, dass die neuen Technologien das Potenzial besitzen,
den Kapitalismus grundlegend zu verindern (Staab/Nachtwey 2016a: 458).
Dem hegemonialen Diskurs zufolge wird die Digitalisierung im sozialpart-
nerschaftlichen Dialog umgesetzt (zum Beispiel: acatech 2013: 58; Bundes-
ministerium fiir Arbeit und Soziales 2017: 11; Plattform Industrie 4.0 2019:
6). Dabei wird unterstellt, dass Unternehmen und Beschiftigte ein gemein-
sames Interesse an der Einfithrung neuer Technologien hitten, etwa um die
Wettbewerbsfihigkeit der Betriebe zu erhalten oder auszubauen.

In Bezug auf den wirtschaftlichen Erfolg eines Betriebes auf dem Markt
konnen sich die Interessen der beiden Parteien iiberlagern. Ansonsten
treten sie jedoch allzu oft in Widerspruch zueinander. Technologien sind
schliefdlich nicht nur Produktions-, sondern zugleich Herrschafts- und
Ausbeutungsmittel (Deppe 1971: 53). Sie dienen neben der Produktion und
Distribution von Waren der Kontrolle der Arbeit (Braverman 1998 [1974]:
133). Die Einfithrung neuer Produktionsmethoden kann teilweise als direk-
ter Versuch des Managements interpretiert werden, militante Belegschaften
zu entmachten (Marx 2013 [1890]: 459; Silver 2005: 60). Daher ist es keines-
wegs selbstverstindlich, dass digitale Technologien einvernehmlich und
sozialpartnerschaftlich eingesetzt und gestaltet werden.

In der Geschichte des Kapitalismus veridnderte die Einfithrung neuer
Technologien zuweilen die Dynamik der Arbeitskonflikte derart, dass in
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der Folge die Beziehungen zwischen Arbeit und Kapital grundlegend neu-
konfiguriert wurden. Die als »Maschinenstiirmer« bekannt gewordenen
»Ludditen« kimpften 1811-12 in England gegen die Einfithrung neuer Ma-
schinen in der Textilindustrie, die aus ihrer Sicht viele Menschen erwerbslos
machen und die Qualitit der Arbeit herabsetzen wiirden (Thompson 1963:
521 ff.). Diese Auseinandersetzungen gingen zum Teil in regionale Aufstin-
de tiber, in denen die bestehende Ordnung im Namen einer moralischen
Okonomie in Frage gestellt wurde. Sie wurden niedergeschlagen, spielten
jedoch eine entscheidende Rolle fiir die Entstehung der Arbeiterklasse in
England. Die qualifizierten Spinner von Lancaster wehrten sich in den 1830er
Jahren gegen die Abwertung ihrer Arbeit durch die Einfithrung der halb-
automatischen Selfaktor-Spinnmaschine (Burawoy 1985: 93 ff). Dank ihrer
Organisationsmacht konnten sie ihren sozialen Status jedoch verteidigen
und einen ersten stabilen Klassenkompromiss erkimpfen.

In den 1930er Jahren mobilisierten militante Arbeiter bei General Motors
in den USA mit Sitzstreiks ihre massive Produktionsmacht, um die An-
erkennung ihrer Gewerkschaft durchzusetzen (Fine 1969). Die durch die
FlieRbinder ausgeiibte rigide technische Kontrolle und die durch sie er-
moglichte massive Steigerung der Arbeitsintensitit bildeten dabei zentrale
Konfliktlinien (ebd.: 55 ff.). Diese Kimpfe in der Automobilindustrie gelten
als wichtiges Moment der Etablierung der Gewerkschaften in den USA.
In den 1960er Jahren entstand in Italien unter Automobilarbeiter eine von
Parteien und Gewerkschaften unabhingige revolutionire Bewegung, die
sich ebenfalls gegen die technische Kontrolle durch die FlieRbinder richtete
(Rieland 1977: 63 £.; Zoll 1981: 98 fI.). Sie stellte den von der kommunistischen
Partei und den Gewerkschaften getragenen Korporatismus und mit ihm
den Kapitalismus selbst in Frage. Auch wenn dieser Kampf verloren ging,
konnten in ihm die Rechte der Interessenvertretung ausgeweitet werden
(Zoll 1981: 111).

Angesichts des Potenzials neuer Technologien, die Konfliktdynamik ei-
ner Gesellschaft zu verindern, stellt sich die Frage nach dem Konfliktpoten-
zial der Digitalisierung. Konflikte sind unausweichliche Begleitung von Pro-
zessen der Einfithrung neuer Technik und der Verinderung der Arbeit (Riib
w.a.2021:11). Digitalisierung liuft entsprechend nicht ohne Konflikte ab. Of-
fen ist jedoch, welche Form und Stofirichtung diese annehmen und ob sie
zu einer grundlegenden Neukonfiguration des Verhaltnisses zwischen Ar-
beit und Kapital in Deutschland fithren (vgl. ebd.: 9). Die Digitalisierung der
Arbeit entwickelt sich potenziell zu einer grofen Herausforderung fiir das
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System der Industriellen Beziehungen in Deutschland (Haipeter 2018: 318).
Insbesondere fiir die betrieblichen, gewerkschaftlichen und politischen Ak-
teure ist eine genaue Einschitzung der Konfliktlinien der digitalen Trans-
formation unabdingbar, um angemessene Strategien der Interessenpolitik
zu entwickeln.

Auf Basis der Forschungsliteratur lassen sich fiinf magliche Entwicklungs-
pfade unterscheiden, die der Konflikt zwischen Arbeit und Kapital in der di-
gitalen Transformation nehmen konnte. Die meisten Diagnosen und Pro-
gnosen verallgemeinern dabei jeweils die Trends in bestimmten Branchen
oder Betrieben. Die erste Mdglichkeit ist, dass Digitalisierung keine wesent-
liche Verinderung der Industriellen Beziehungen in Deutschland mit sich
bringt. Diesen Eindruck vermitteln die Fiirsprecher von »Industrie 4.0« aus
Wirtschaft, Politik und Wissenschaft, die die Sozialpartnerschaft betonen.
In Teilen der arbeits- und industriesoziologischen Forschungsliteratur wird
in der verbandlichen Arena der Industriellen Beziehungen ein neuer Korpo-
ratismus diagnostiziert, der sich in Biindnissen wie Biindnis Zukunft der In-
dustrie oder der Plattform Industrie 4.0 ausdriickt (Schroeder 2016: 388). Zu-
dem gibt es Absichtserklirungen von Gewerkschaften und Arbeitgeberver-
banden zur gemeinsamen Bewiltigung der Digitalisierung, wofiir die Erkli-
rung »Digitalisierung, Industrie 4.0 und Arbeit 4.0« von Metall NRW und IG
Metall aus dem Jahr 2015 ein Beispiel ist (Haipeter 2019: 20).

Eine Studie der Hans-Bickler-Stiftung schlief3t auf Basis mehrerer Fallstu-
dien aus Industrie, Dienstleistung und Verwaltung, dass »Digitalisierungs-
konflikte« in der betrieblichen Arena wesentlich durch die jeweilige arbeits-
politische Kultur geprigt werden: »Betriebliche Digitalisierungsprozesse
rufen [...] keine besonderen Konfliktintensititen und Eskalationsdynami-
ken hervor [...]. Die Intensitit und Dynamik von Digitalisierungskonflikten
sind vielmehr in erster Linie abhingig von den Kulturen der betriebli-
chen Arbeitsbeziehungen.« (Ritb u.a. 2021: 10). Die Autoren betonen die
Pfadabhingigkeit, der sowohl die Konflikte als auch die Digitalisierung
unterworfen seien (ebd.: 133f.). In den untersuchten Fillen konnten sie
keinen Pfadwechsel erkennen. Eine entsprechende Pfadabhingigkeit zeigt
sich auch im Projekt Arbeit 2020, bei dem Betriebsrite, Gewerkschaften und
Unternehmen einen kooperativen Weg der Umsetzung der Digitalisierung
suchten (Haipeter 2019). Durch das Projekt wurden sozialpartnerschaftli-
che Strukturen in bereits durch Betriebsrate und Tarifvertrige regulierten
Betrieben reproduziert und gestarkt.
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Der These der Pfadabhingigkeit steht zweitens die Moglichkeit der weite-
ren oder beschleunigten Erosion der Sozialpartnerschaft entgegen. Diver-
gierende Interessen und eine Ausdifferenzierung der Arbeitsbeziehungen
lassen aus dieser Perspektive einen neuen Korporatismus unwahrscheinlich
erscheinen (Ewen u.a. 2022a: 18 f.). Ein von Protagonisten der »Industrie
4.0« propagierter »Digital Korporatismus plus« drohe an der mangelnden
Kooperationsbereitschaft des Kapitals und der Schwiche der organisierten
Arbeit zu scheitern (Urban 2022: 83 ff.). Gewerkschaften und Betriebsrite
agierten aus der Defensive, die sich in der Erosion der Tarifbindung und
Mitbestimmung ausdriickt. Dies erschwere es, der in der Digitalisierung
dominierenden Rationalisierungsdynamik eine Humanisierungsperspek-
tive entgegenzustellen. Zusitzlich beférdere die Digitalisierung die »Ver-
wilderung der Arbeitsbeziehungen« durch Plattformarbeit und hoéhere
Arbeitsintensitit. Offen bliebe, wie sich die Arbeitsbeziehungen angesichts
einer sich andeutenden »klassenpolitischen Radikalisierung« des Kapitals
entwickelten (ebd.: 98). Aus dieser Perspektive wird Digitalisierung ge-
nutzt, um die bisherige Sozialpartnerschaft weiter zu unterlaufen oder zu
umgehen.

Drittens ist es moglich, dass das Konfliktpotenzial durch Digitalisierung
steigt und so zur Entstehung einer neuen Arbeiterbewegung beitragt. Simon
Schaupp (2021: 276) sieht im »kybernetischen Proletariat« einen ihrer po-
tenziellen Triger. Digitalisierungsprozesse weisen »scheinbar in allen Bran-
chen ein hohes Konfliktpotenzial auf« (ebd.: 272). Die Kimpfe des »kyberne-
tischen Proletariats« wendeten sich gegen die Abwertung der Arbeit sowie
die Verschirfung der betrieblichen Herrschaft durch digitale Technologien
(ebd.:270). Eine zentrale Rolle spiele dafiir die »kybernetische Kontrolle«, die
durch digitale Technologien in gesteigertem Mafe ermoglicht werde und die
die Beschiftigten mit permanenten Feedbacks zur Selbstoptimierung an-
treibe und Erfahrungen starker Fremdbestimmung ausldse (ebd.: 251). Die
algorithmische Arbeitssteuerung werde folglich zu einem »der wichtigsten
arbeitspolitischen Konfliktfelder unserer Zeit« (ebd.: 20). Da den Beschiftig-
ten gleichzeitig neue Machtressourcen entstiinden, seien die Voraussetzun-
gen einer erneuerten Arbeiterbewegung gegeben. Die gesteigerte Transpa-
renz der Produktionsprozesse und die erhéhte Anfilligkeit der Just-in-time-
Lieferketten wiirden den Lohnabhingigen neue Quellen der Produktions-
macht bieten.

Schaupps Uberlegungen werden auf den ersten Blick durch die Konflikte
bei Amazon und den Lieferdiensten gestiitzt. Die digitale Arbeitssteuerung
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scheint hier eine zentrale Rolle als Konfliktrohstoff zu spielen (fiir Amazon:
Apicella 2016, 2021; Barthel/Rottenbach 2017; Schulten 2022; fiir die Liefer-
dienste und Personenbeférderung: Schaupp 2021; Basualdo u.a. 2021). Aller-
dings kénnten diese Kimpfe auch dadurch erklirt werden, dass sie in neuen
Branchen auftreten, in denen die Beziehungen zwischen Arbeit und Kapital
noch nicht reguliert sind. Schliefilich trifft die Plattformékonomie auf die
dritte Welt der Industriellen Beziehungen ohne Institutionen und Organisa-
tionen der Interessenregulierung (Hoose u.a. 2019: 429). Offen ist daher, ob
die Konflikte aufgrund des Einsatzes digitaler Technologien oder aufgrund
fehlender Mitbestimmung entstehen.

Entsprechend ist es vierfens moglich, dass durch Digitalisierung neue
Branchen und Unternehmen entstehen, in denen noch keine Formen der
Interessenvertretung bestehen und erst erkimpft werden miissen. Die
Plattformen verfolgen »aggressive Expansionsstrategien«, um Marktmacht
zu erlangen, und verstofRen dabei gegen Regulierungen oder suchen nach
Liicken in ihnen (Hoose u.a. 2019: 434). Oft wird dabei in Anlehnung an
die Start-up-Kultur die Institutionalisierung von Mitbestimmung und
Partizipation abgelehnt: »Eingespielte Formen kollektiver Interessenver-
tretung in Form von betrieblicher Mitbestimmung oder gewerkschaftlicher
Interessenorganisation« sind hier nicht vorhanden (ebd.: 422; vgl. Heiland/
Brinkmann 2020: 136; Hertwig 2021: 48). In diesen neuen Branchen miissen
die Beschiftigten Gegenmacht aufbauen und offensive Kimpfe fithren,
wenn sie eine kollektive Interessenvertretung etablieren wollen (Basualdo
u.a. 2021: 10). Meist streben sie dabei eine Institutionalisierung und/oder
Formalisierung der Arbeitsbeziehungen an (ebd.; Hoose u.a. 2019: 435).

Eine fiinfte Moglichkeit ist schlieRlich, dass die Digitalisierung die Grund-
lagen kapitalistischen Wirtschaftens und damit des Verhiltnisses zwischen
Kapital und Arbeit untergribt. Dem Okonom Jeremy Rifkin (2015) zufolge
ermoglichen digitale Technologien die Herstellung von Waren mit gegen
Null tendierenden Grenzkosten und eine Share Economy, die bisherige
grofie und zentrale Organisationen wie Konzerne tberfliissig machten.
Es entstehe ein neues System der »collaborative commons«, das heifst
kooperativ produzierter Gemeingiiter. Horizontale und kooperative Struk-
turen triten an die Stelle von hierarchischen Beziehungen. In eine dhnliche
Richtung argumentiert der Journalist Paul Mason (2015) in PostCapitalism.
Ihm zufolge liegt der Widerspruch im digitalen Kapitalismus zwischen der
Moglichkeit, zahlreiche Giiter kostenneutral allen frei zuginglich machen
zu konnen, und ihrer kapitalistischen Aneignung durch Monopole (ebd.:
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144). In der Folge entwickle sich ein Kampf zwischen den Netzwerken der
Menschen und den hierarchischen Organisationen der Gesellschaft.

Eine antikapitalistische Bewegung kénnte sich zudem entwickeln, wenn
die Arbeiter sich von den Gewerkschaften dadurch entfremden, dass diese
im Rahmen des Korporatismus eine Verschirfung der betrieblichen Herr-
schaft gegen die Beteiligung an Produktivititsgewinnen eintauschen. Die
soziale Integration der Beschiftigten durch die Institutionen und Orga-
nisationen der Industriellen Beziehungen konnte so untergraben werden.
Schaupp (2022: 42) erdrtert auf Basis von Fallstudien die Moéglichkeit, dass
der entstehende »Technokorporatismus 4.0« seine Basis verliert, wenn
Betriebsrite und Gewerkschaften der Implementierung digitaler Techno-
logien gegen die Interessen der Beschiftigten zustimmen und dadurch die
Belegschaften von der Sozialpartnerschaft entfremden. Fithrt man diesen
Gedanken weiter, so konnte nicht nur eine Entfremdung vom System der
Industriellen Beziehungen in Deutschland, sondern von der kapitalisti-
schen Produktionsweise selbst erfolgen und eine revolutionire Bewegung
entstehen.

Die unterschiedlichen Entwicklungspfade der Konfliktdynamik im digi-
talen Kapitalismus reichen demnach von der Fortschreibung des bisherigen
Systems der Industriellen Beziehungen bis zu einer radikalen Zuspitzung
der sozialen Verhiltnisse, die in die Uberwindung der kapitalistischen
Produktionsverhaltnisse miinden kénnte. Die vorliegende Arbeit will dazu
beitragen, das Konfliktpotenzial der Digitalisierung und damit die jeweilige
Wahrscheinlichkeit der skizzierten méglichen Entwicklungen besser einzu-
schitzen. Die verschiedenen Entwicklungspfade wurden auf der Basis von
Studien entworfen, die mit Fall- oder Branchenstudien die Ursachen und
Formen von Konflikten um die Digitalisierung der Arbeit untersuchen. In
der Forschung erfahren Strategien des Managements, die den Einsatz neuer
Technik bestimmen, bisher nicht ausreichend Beriicksichtigung. Zudem
bleiben die arbeitspolitischen Handlungsperspektiven der Beschiftigten,
die in diesen Konflikten entstehen, meist aufden vor. Die Untersuchung der
Handlungsperspektiven der Beschiftigten als Reaktion auf die Strategien
des Managements ermoglicht jedoch nicht nur wichtige Erkenntnisse iiber
gegenwirtige Arbeitskimpfe. Sie ermdglicht zudem eine Einschitzung
ihrer zukiinftigen Entwicklung. Dafiir ist es notwendig zu untersuchen,
wie Arbeitskimpfe durch spezifische Formen betrieblicher Herrschaft be-
dingt werden. In diesem Kontext bedarf es einer weiteren Klirung der
Frage, welche Aspekte des Managements oder der Technologien genau den
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Konfliktrohstoff bilden. Die Untersuchung des Zusammenhangs von be-
trieblicher Herrschaft und konkreter Arbeitskimpfe kann dazu beitragen,
das Konfliktpotenzial der Digitalisierung besser einschitzen zu konnen.

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit entschied ich mich daher, eine erwei-
terte Fallstudie (Burawoy 2009) zu betrieblicher Herrschaft und kollektivem
Interessenhandeln im digitalen Kapitalismus durchzufithren. Als empiri-
schen Fall wihlte ich den langjihrigen Arbeitskampf im Logistikzentrum
von Amazon in Leipzig aus. Amazon bietet sich an, weil es als »Avantgar-
de des digitalen Kapitalismus« verstanden werden kann (Nachtwey/Staab
2015). Das Unternehmen gilt als Vorreiter des »digitalen Taylorismus« (ebd.),
der besonders konflikttrachtig zu sein scheint (Barthel/Rottenbach 2017;
Apicella 2021). Es steht exemplarisch fiir neu geschaffene Branchen und
Unternehmen, die durch Digitalisierung moglich geworden sind, und in
denen die Ablehnung von Gewerkschaften mit einer durch digitale Techno-
logien gestiitzten rigiden Kontrolle der Arbeit kombiniert wird. Gleichzeitig
bildet »der lange Kampf« der Beschiftigten ein »Labor des Widerstands«
(Boewe/Schulten 2019), anhand dessen neue Formen der Auseinanderset-
zung untersucht werden konnen. Seine lange Dauer schafft die seltene
Gelegenheit, einen intensiven Arbeitskampf mit seiner komplexen Dynamik
iiber einen lingeren Zeitraum zu erforschen. Erleichtert wird dies durch
meinen besonderen Feldzugang als langjihriger Forscher, Beobachter und
Unterstiitzer der Auseinandersetzung.

Die allgemeine Frage nach dem Konfliktpotenzial der Digitalisierung
konkretisiert sich in Bezug auf das Logistikzentrum von Amazon in Leipzig
in der Frage, welche Strategien und digitale Technologien das Management
einsetzt und wie sie sich auf die Arbeit auswirken. Daran schliefRen sich
die Fragen an, warum und wofiir die Streikenden kimpfen sowie welche
Aktionsformen und Organisationsstrukturen sie nutzen. Die Untersu-
chung orientiert sich in einem besonderen Mafle an den theoretischen
Uberlegungen von Michael Burawoy (1979; 1985; 2012) zum kapitalistischen
Arbeitsprozess, mit denen er die Reproduktion der Herrschaft wie die
Entstehung von Arbeits- und Klassenkdmpfen im Kapitalismus erklirt.

Auf Basis der Fallstudie zu Amazon lassen sich die Charakteristika eines
neuen Geschiftsmodells und einer neuen Form der betrieblichen Herrschaft
im digitalen Kapitalismus herausarbeiten: Amazonismus. Sein Geschiftsmo-
dell setzt auf die Monopolisierung des Zugangs zu den Kunden durch einen
»proprietiren Markt« (Staab 2019: 27), um sich Anteile der Wertschopfung
von Produzenten und Hindler anzueignen. Auf betrieblicher Ebene setzt
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Amazonismus auf den massenhaften Einsatz von Einfacharbeit, die mit di-
gitaler Arbeitssteuerung und -iiberwachung im Rahmen eines despotischen
Arbeitsregimes kontrolliert wird. Verbunden wird dies mit der Ableh-
nung von Gewerkschaften als Verhandlungspartner. Dieser betrieblichen
Herrschaft stellen die Streikenden in Leipzig ihren Eigensinn entgegen. Sie
kimpfen fir die Teilhabe an Entscheidungen, eine respektvolle Behandlung,
Gesundheitsschutz und hohere Lohne. Ihr Kampf fiir die Beschrinkung der
Verfugungsgewalt des Managements wird dabei durch das duale System
der Industriellen Beziehungen in Deutschland strukturiert.

Die Darstellung der Untersuchung des Amazonismus und des Eigen-
sinns der Beschiftigten erfolgt in folgenden Schritten:

Zunichst skizziere ich in Kapitel 2 auf Basis der Forschungsliteratur den
gegenwirtigen Stand der Diskussion der Industriellen Beziehungen und der
Tendenzen der Digitalisierung der Arbeit in Deutschland. Die Landschaft
des Industriellen Konflikts unterteile ich in Abhingigkeit vom Grad der be-
trieblichen und tariflichen Interessenvertretung in drei Zonen: Die Zone der
Konfliktpartnerschaft, die Zone des Konflikts ohne Partnerschaft und die demobi-
lisierte Zone. Anschliefend bestimme ich die Spezifika des sich abzeichnen-
den digitalen Kapitalismus mit einem Fokus auf das Organisationsmodell
der Plattform. Dieses bildet ein zentrales Element der Akkumulationsstra-
tegie der fithrenden IT-Konzerne. Im Anschluss diskutiere ich verschiede-
ne Szenarien der Digitalisierung der Arbeit, um abschitzen zu konnen, wie
die Digitalisierung sich auf die Interessen der Beschiftigten auswirkt. Dabei
zeigt sich eine Polarisierung der Arbeit zwischen hoch- und niedrigqualifi-
zierten Titigkeiten. Insgesamt ist eher eine Auf- als Abwertung der Arbeit
festzustellen. AbschlieRend setze ich mich mit Untersuchungen zu Digitali-
sierungskonflikten auseinander und prizisiere die Forschungsfrage.

In Kapitel 3 folgt eine theoretische Auseinandersetzung mit der Entste-
hung von Arbeits- und Klassenkimpfen im Kapitalismus. In Anlehnung an
Marx stelle ich den Tauschakt auf dem Arbeitsmarkt in den Mittelpunkt mei-
ner Uberlegungen. Die Form des Arbeitsvertrages verschleiert und stabili-
siert die kapitalistischen Herrschaftsverhiltnisse. Der Inhalt des Arbeitsver-
trages ist dagegen umkimpft und wird durch das Krifteverhiltnis zwischen
Arbeit und Kapital bestimmt. Eine revolutionire Klassenbewegung kann nur
aus einer besonderen Dynamik der Klassenkimpfe entstehen. Die Institu-
tionalisierung des Klassenantagonismus unterbricht diese jedoch und sta-
bilisiert den Kapitalismus als Herrschaftsverhaltnis. Anschlief}end erértere
ich die Theorie des Arbeitsprozesses von Burawoy (1979;1985). Sie erklirt die
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Transformation der Arbeitsvermdgen in produktive Arbeit in unterschiedli-
chen Formen betrieblicher Herrschaft. Im Anschluss daran entfalte ich die
Dialektik des Eigensinns der Beschiftigten. Sie ermoglicht es, Herrschaft
und Widerstand ausgehend vom alltdglichen Handeln der Arbeiter zu erkli-
ren. Das Konzept des Produktionsregimes zeigt die Bedingungen verschie-
dener Formen der Arbeitskimpfe auf. Zum Schluss der theoretischen Uber-
legungen stelle ich das Konzept der Solidarititskultur in Anlehnung an Rick
Fantasia (1988; 1995) dar. In diesem Zusammenhang begriinde ich, warum
das betriebliche und gesellschaftliche Konfliktpotenzial besser anhand kon-
kreter Konflikte als anhand der Einstellungen einzelner Beschiftigter be-
stimmt werden kann.

In Kapitel 4 begriinde und erliutere ich das methodische Vorgehen. Ich
habe eine erweiterte Einzelfallstudie zur betrieblichen Herrschaft und zum
kollektiven Interessenhandeln im Logistikzentrum von Amazon in Leipzig
durchgefithrt. Dadurch wird es moglich, die gegenseitige Bedingung und
Beeinflussung der Strategien des Managements und der Beschiftigten zu
verstehen. Danach erliutere ich die Erhebungsmethoden des qualitativen
Interviews, der beobachtenden Teilnahme und der Dokumentenanalyse so-
wie die Auswertungsmethoden der qualitativen Inhaltsanalyse und der Dis-
kursanalyse.

In Kapitel 5 analysiere ich das Produktionsregime im Logistikzentrum
von Amazon in Leipzig, das ich als Amazonismus bezeichne. Dafiir bestim-
me ich zunichst das Geschiftsmodell von Amazon. Dieses versucht, den
Zugang zu den Kunden iber seine Plattform zu monopolisieren. Dafir
waren eine absolute Kundenorientierung und eine rasche Expansion des
eigenen Logistiknetzwerkes entscheidend. Der Arbeitsorganisation und der
Arbeitskontrolle liegen die Prinzipien des Lean Managements zugrunde.
Die Arbeitsorganisation beruht auf hochgradig standardisierter Einfachar-
beit. Die Arbeitskontrolle begann mit Formen der Beschiftigtenbeteiligung
und des kollektiven Bonus im Sinne des Lean Managements. Die Ge-
schiftsstrategie erforderte zunehmend eine an den Taylorismus erinnernde
Arbeitsteilung zwischen Planung und Ausfithrung. Im Zusammenwirken
mit der Entwicklung digitaler Technologie erfolgte zunehmend die Entwick-
lung eines despotischen Arbeitsregimes, das Motivation nicht iiber Beteiligung
und positive Anreizstrukturen, sondern tiber permanenten Druck erzeugt.
Amazonismus baut auf Lean Management auf, entwichst diesem und zeigt
Charakteristika des digitalen Taylorismus und der kybernetischen Kon-
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trolle. Von diesen unterscheidet er sich jedoch wesentlich, weshalb er als
eigenstindige Form der Kontrolle der Arbeit gefasst werden sollte.

Diese fiir den Amazonismus typische Organisation des Arbeitsprozes-
ses wird mit einer flexiblen Beschiftigungspolitik des Unternehmens kom-
biniert. Dabei wird versucht, immer wieder Beschiftigte zu gewinnen, oh-
ne sie langfristig an das Unternehmen zu binden. Das Konzept der Interes-
senpolitik von Amazon favorisiert informelles und individuelles Interessen-
handeln gegeniiber formalisierter und kollektiver Interessenpolitik, gegen
die repressiv vorgegangen wird. Die Unternehmenskultur versucht schlief3-
lich, im Geiste der Start-up-Kultur Leistungsbereitschaft und Ungezwun-
genheit im Alltag zu verbinden. Zum Abschluss des Kapitel 5 erértere ich die
gesellschaftliche Bedeutung des Amazonismus als eigenstindiges Akkumu-
lations- und Produktionsregime. Dabei betone ich, dass es Gegenstand ge-
sellschaftlicher Auseinandersetzungen und Entwicklungen ist.

In Kapitel 6 untersuche ich, wie sich die Solidarititskultur der Streiken-
den bei Amazon in Leipzig in Auseinandersetzung mit dem Produktions-
regime entwickelt. Ich rekonstruiere, wie sie aus der Unterdriickung des
Eigensinns der Beschiftigten entsteht. Diese kimpfen auf dem shop floor, im
Betriebsrat und in der Streikbewegung fiir ihre Interessen. Sie fordern die
Beschrinkung der Entscheidungsmacht des Managements, stellen dessen
Legitimitit jedoch nicht grundsitzlich in Frage. Sie orientieren sich in der
Wahl der Organisationsstrukturen und Aktionsformen wesentlich an den
hegemonialen Traditionen des Systems der Industriellen Beziehungen in
Deutschland. Trotz eines erhohten Konfliktpotenzials der Digitalisierung
sind aufgrund der ideologischen Wirkung des Arbeitsvertrages und der In-
dustriellen Beziehungen keine militanten oder gar revolutioniren Arbeits-
und Klassenkimpfe im digitalen Kapitalismus in Deutschland zu erwarten.

In Kapitel 7 fasse ich die Entstehung und die Form der Solidaritits-
kultur bei Amazon in Leipzig zusammen und versuche sie zu erkliren.
Dafiir reflektiere ich zunichst, wie sie durch die Institutionen und Orga-
nisationen der Industriellen Beziehungen in Deutschland geprigt wird.
Anschlieflend diskutiere ich die Reaktionen von Amazon und ihre mog-
lichen Wirkungen auf das kollektive Interessenhandeln der Streikenden.
Dabei zeigt sich insbesondere ein erhohter Repressions- und Disziplinar-
druck gegen Gewerkschaftsaktive. Der sich anschlieRenden Analyse der
Machtressourcen der Arbeiter in den Logistikzentren von Amazon zufolge
konnen die kimpfenden Beschiftigten geniigend Macht aufbauen, um
einen langen und intensiven Konflikt zu fithren und Verbesserungen zu
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erwirken. Sie verfiigen jedoch nicht iiber ausreichend Machtressourcen,
um eine Konfliktpartnerschaft durchzusetzen. Zusammenfassend lisst sich
sagen, dass neben der Unterdriickung des Eigensinns die Prisenz und die
Organisationsmacht der Gewerkschaft eine entscheidende Rolle fur die
Entstehung und Reproduktion der Solidarititskultur spielen. Ihre Praxis
und Struktur werden stark durch das System der Industriellen Beziehungen
in Deutschland geprégt. Trotz des despotischen Arbeitsregimes bleibt die
Institutionalisierung des Klassenantagonismus stabil.

In Kapitel 8 trage ich die zentralen Erkenntnisse meiner Untersuchung
zusammen und skizziere weitere Forschungsbedarfe. Ein wesentliches Er-
gebnis der Untersuchung ist die Analyse des spezifischen Akkumulations-
und Produktionsregimes Amazonismus. Mit dem despotischen Arbeitsre-
gime und der Ablehnung der Gewerkschaften steht dieser fiir die Offensive
vieler Unternehmen gegen kollektive Interessenvertretung. Er ist zutiefst
konflikttrichtig und tendiert dazu, tiberall dort heftigen Widerstand der
Beschiftigten zu provozieren, wo diese ausreichend Gegenmacht aufbauen
kénnen. Es ist jedoch davon auszugehen, dass diese Kimpfe weitgehend in-
nerhalb der etablierten Institutionen und Organisationen der Industriellen
Beziehungen ausgetragen werden. Die Entwicklung des Konfliktpotenzials
der digitalen Transformation ist weiter zu beobachten. Dafiir ist es insbe-
sondere wichtig, in weiteren Unternehmen und Branchen zu untersuchen,
wie sich die jeweiligen Produktionsregime auf die Machtressourcen und
den Eigensinn der Beschiftigten auswirken.






2. Industrielle Beziehungen und
Digitalisierung

Der Einsatz neuer Technologien verindert mit der Produktion potenziell die
sozialen Beziehungen im Betrieb. Er wird dabei von den Institutionen und
Organisationen der Industriellen Beziehungen gepragt und wirkt auf die-
se zuriick. Bevor das Konfliktpotenzial der Digitalisierung empirisch unter-
sucht wird, ist es daher notwendig, sich den gegenwirtigen Stand der Be-
ziehungen zwischen Arbeit und Kapital in Deutschland zu vergegenwirti-
gen. AnschliefRend diskutiere ich die Folgen der Digitalisierung der Arbeit
fiir die Beschiftigten, um eine Grundlage fiir die Einschitzung ihrer Wir-
kung auf die Industriellen Beziehungen zu schaffen. Abschliefiend erorte-
re ich die bisher zum Konfliktpotenzial der Digitalisierung vorliegenden Er-
kenntnisse und prézisiere die Fragestellung der Untersuchung.

2.1 Industrielle Beziehungen in Deutschland

Mit dem Begriff der Industriellen Beziehungen werden in der wissenschaftli-
chen Debatte die organisierten Beziehungen zwischen Arbeit und Kapital
benannt (Miiller-Jentsch 2017: 178 ff.). Auf politischer Ebene kann von einer
»demobilisierten Klassengesellschaft« (Dérre 2018a) oder einer »Klassenge-
sellschaft ohne Klassen« (Vester 1998) gesprochen werden: Der demokrati-
sche Kapitalismus in Deutschland ist nach wie vor eine Klassengesellschaft.
Allerdings ist keine politische Klassenbildung in Form einer Partei oder Bewe-
gung auf Basis geteilter Klassenlagen mehr festzustellen (Vester 2019: 10).
Dennoch sind die betriebliche und die iiberbetriebliche Arena der Arbeits-
politik immer noch von einer Interessenpolitik geprigt, die ihren Ausgang
bei entgegengesetzten sozio-okonomischen Klasseninteressen nimmt (Miil-
ler-Jentsch 2021a: 74). Im Gegensatz zu den militanten und zum Teil gewalt-
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titigen Auseinandersetzungen zwischen Arbeit und Kapital im 19. und zu
Beginn des 20. Jahrhunderts ist die Interessenpolitik nun aber in einer spe-
zifischen Weise reguliert und institutionalisiert.

In der Bundesrepublik Deutschland entwickelte sich nach 1945 ein
System Industrieller Beziehungen, das mit Walther Miiller-Jentsch (2016;
2021b) als »Konfliktpartnerschaft« bezeichnet werden kann. Gegeniiber der
im allgemeinen Sprachgebrauch tblicheren Sozialpartnerschaft enthilt der
Begriff Konfliktpartnerschaft die Einsicht, dass trotz aller Regulierung das
Verhiltnis zwischen Arbeit und Kapital konfliktbehaftet bleibt: »Solange
es abhingige Arbeit gibt, wird es auch Interessenkonflikte geben zwischen
jenen, die ihre Arbeitskraft gegen Entgelt zur Verfiigung stellen, und de-
nen, die iiber die Nutzung dieser Arbeitskraft verfiigen.« (Miiller-Jentsch
2021a: 74). Gleichzeitig tritt an die Stelle der ehedem antagonistischen
Auseinandersetzung oft eine gewisse Partnerschaft oder »Kooperation zum
wechselseitigen Vorteil« (Miiller-Jentsch 2016: 519).

In der Konfliktpartnerschaft werden Konflikte um gegensitzliche Inter-
essen ausgetragen und Kompromisse zu gemeinsamen Interessen geschlos-
sen (ebd.). Ihrem Grundverstindnis nach konnen »beide Seiten [d.h. Kapital
und Arbeit, G.B.] legitimerweise einen Anteil am 6konomischen Wachstum
beanspruchen« (ebd.: 520). In Abgrenzung zum antagonistischen Klassen-
kampf ist die Konfliktpartnerschaft demnach durch die gegenseitige Aner-
kennung der Interessenparteien gekennzeichnet: Die Gewerkschaft erkennt
das prinzipielle Recht des Kapitals an, tiber sein Eigentum, das heif3t die Pro-
duktionsmittel, zu verfiigen, und die Unternehmen erkennen die Gewerk-
schaften als Verhandlungspartner an.

Thre rechtlichen Grundlagen findet die Konfliktpartnerschaft im Ar-
beitsrecht, im Grundrecht auf Koalitionsfreiheit, im Tarifrecht und im
Betriebsverfassungsgesetz, die die Institutionen der Tarifautonomie und
Mitbestimmung konstituieren (ebd.). Sie wirkt auf betrieblicher Ebene mit
Haustarifvertrigen und Betriebsriten, auf der verbandlichen Ebene mit
Branchentarifvertrigen und auf politischer Ebene mit bi- oder tripartisti-
schen Abkommen zwischen Gewerkschaften, Arbeitgeberverbinden und
der Politik (ebd.). Das Spektrum der Konfliktpartnerschaft reicht Miiller-
Jentsch (ebd.; Herv. i. O.) zufolge vom »Anerkennungskampf und feindse-
lige[n] Verteilungskampf (ohne Partnerschaft)« zur »Sozialpartnerschaft sans
phrase (ohne Konflikt)«.

Das Konzept der Konfliktpartnerschaft legt den Fokus auf formell or-
ganisierte und institutionalisierte Auseinandersetzungen zwischen Arbeit
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und Kapital. Ein Grofiteil der offentlichkeitswirksamen Arbeitskimpfe
findet innerhalb dieser Bahnen statt. Gleichzeitig kam es auch nach 1945
in der Bundesrepublik Deutschland hiufig zu wilden bzw. verbandfreien
Streiks (Birke 2007). Vor allem die wilden Streiks 1969 und 1973 zeigten die
Grenzen der Konfliktpartnerschaft auf und brannten sich in das 6ffentliche
Gedichtnis ein (Miller-Jentsch 2021b: 692). Zudem gibt es aufderhalb der
offentlichen Wahrnehmung betriebliche Konflikte und informelle Arbeits-
kimpfe mit wilden Streiks, Arbeitszuriickhaltung, Petitionen, Dienst nach
Vorschrift und anderen Aktionsformen, mit denen Beschiftigte versuchen,
ihre Interessen durchzusetzen (vgl. Birke 2022a; 2022b).

Die Frage, ob das Konzept der Konfliktpartnerschaft heute noch ange-
messen ist, um die Beziehungen zwischen Kapital und Arbeit in Deutschland
adiquat zu beschreiben, ist umstritten (vgl. Dorre 2016; Miiller-Jentsch 2016;
Schroeder 2016; Streeck 2016). Sicherlich erstreckte sie sich noch nie auf alle
Branchen und Betriebe und sie hat in den letzten Jahrzehnten einen star-
ken Wandel durchgemacht (vgl. Miler-Jentsch 2016). Seit der Hochphase
der Konfliktpartnerschaft in den 1970er und 1980er Jahren schwichten ver-
schiedene Faktoren die Grundlagen der Konfliktpartnerschaft. Klaus Dor-
re (2016: 351) zufolge kann sich das deutsche Modell der Industriellen Bezie-
hungen nur erhalten, »wenn sich auch die wichtigsten Quellen von Lohnab-
hingigenmacht [...] reproduzieren und so ein wirksames Gegengewicht zu
organisierten Kapitalinteressen bilden«. Zudem habe sich die Konfliktpart-
nerschaft vor dem Hintergrund der langen Prosperitit und einer giinstigen
internationalen politischen Situation etabliert. Konfliktpartnerschaft setzt
demnach voraus, dass die Beschiftigten geniigend Machtressourcen mobi-
lisieren konnen, um die Gegenseite zu Kompromisse zu zwingen und sich
zumindest ansatzweise auf Augenhohe zu bewegen.

Frank Deppe (2002: 179) konstatierte aufgrund der verinderten Rah-
menbedingungen bereits vor zwei Jahrzehnten: »Das >Goldene Zeitalter«
des Nachkriegskapitalismus — und mit ihm: der >Klassenkompromiss« des
Fordismus — sind unwiderruflich zu Ende gegangen.« Nach Wolfgang Stre-
eck (2016: 55) verschob vor allem die Globalisierung seit den 1970er Jahren
und verstirkt nach dem Fall des Eisernen Vorhangs die »Machtbalance
zugunsten des mobilen Kapitals und zu Lasten der territorial und sozial ge-
bundenen Arbeit«. Die Geschiftsfithrung kann seither mit der Drohung der
Verlagerung oder der tatsichlichen Verlagerung des Betriebes die Macht der
Beschiftigten kontern. In der Folge sind die Unternehmen nicht mehr zu
einer Kooperation mit den Gewerkschaften gezwungen, behalten diese aber
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solange bei, wie sie zu ihrem Nutzen ist (ebd.: 58). Mit dem Strukturwandel
entstanden zudem neue Sektoren, in denen die Geschiftsfithrungen sich
einer Konfliktpartnerschaft verwehren (Miiller-Jentsch 2021b: 704). Dies gilt
insbesondere fiir die privaten Dienstleistungen (Miiller-Jentsch 2016: 524).
Dort, wo die Strukturen der Interessenvertretung der Arbeit bestehen blei-
ben, werden sie in eine »Partnerschaft ohne Konflikt« gedringt, in der sie als
»Juniorpartner« im Rahmen eines »Wettbewerbskorporatismus« Beschif-
tigungssicherung gegen den Verzicht auf ein konfrontatives Durchsetzen
ihrer Interessen tauschen (Streeck 2016: 58; vgl. Schroeder 2016: 383).

In der Tat nimmt das Arbeitskampfvolumen seit 1980 ab und die letz-
ten GrofRkonflikte fanden in der chemischen Industrie 1971 und in der Auto-
mobilindustrie 1984 statt (Schroeder 2016: 384). In den 1970er Jahren gab es
noch fast 680.000 von Aussperrung Betroffene, in den 1980er noch 172.000,
in den 1990er noch wenige hundert und seither keine mehr (ebd.: 386). An
die Stelle der Grof3konflikte treten viele kleinere, kiirzere und dynamische
Streiks und Konflikte. Seit der Mitte der 1990er Jahre nehmen die Ausfall-
tage durch Streik und Aussperrungen jedoch tendenziell wieder zu (Statis-
tisches Bundesamt 2023a). In den 1990er Jahren setzte eine massive Erosi-
on der Stirke der Gewerkschaften ein. Dies driickt sich im Mitgliederver-
lust der Gewerkschaften des Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) aus. 2021
gehorten ihnen nur noch 5.729.371 Mitglieder an, wihrend es 1989 allein in
der BRD noch 7.861.120 waren (Deutscher Gewerkschaftsbund 2023). Daim
selben Zeitraum die Anzahl der Erwerbstitigen wuchs, ging der Organisa-
tionsgrad des DGB noch stirker zuriick: von 34 Prozent in Westdeutschland
1989 auf 14 Prozent in Gesamtdeutschland 2021 (Greef 2021).!

Die Schwichung der Gewerkschaften ist ein entscheidender Faktor
fiir die Erosion der Institutionen der Konfliktpartnerschaft. 1998 arbeite-
ten in Westdeutschland noch 45 Prozent (Ostdeutschland: 34 Prozent) der
Beschiftigten in Betrieben mit Tarifvertrag und Betriebsrat, 34 Prozent
(Ostdeutschland: 31 Prozent) in Betrieben mit Tarifvertrag oder Betriebsrat
und 21 Prozent (Ostdeutschland 35 Prozent) in Betrieben ohne Tarifvertrag
und Betriebsrat (Ellguth/Kohaut 2013: 287).2 2021 arbeiteten nur noch 30

1 Die Sondersituation in der DDR vor und nach der Vereinigung mit der BRD legt es nahe, den Ver-
gleich zwischen Westdeutschland und Gesamtdeutschland zu ziehen. Nach dem Ende der DDR
trat ein Grof3teil der Mitglieder des FDGB den Einzelgewerkschaften des DGB bei, wodurch die
Zahlen in die Hohe schnellten. Danach gingen sie aber stark zuriick.

2 Die Zahlen gelten fiir Betriebe der Privatwirtschaft mit mindestens finf Beschiftigten.
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Prozent der Beschiftigten in Westdeutschland und 23 Prozent der Beschif-
tigten in Ostdeutschland in Betrieben mit Tarifvertrag und Betriebsrat (im
verarbeitenden Gewerbe waren es 51 Prozent bzw. 49 Prozent), 28 Prozent
bzw. 27 Prozent arbeiteten in Betrieben mit Betriebsrat oder Tarifvertrag
und 41 Prozent bzw. 50 Prozent arbeiteten in Betrieben ohne formelle
Interessenvertretung (IAB 2022).

Parallel zur Verinderung des Konfliktgeschehens und der Schwichung
der Institutionen und Organisationen der Konfliktpartnerschaft erfolgte
eine Pluralisierung und Dezentralisierung der Tariflandschaft (Schroeder
2016: 382 ff.; vgl. Miiller-Jentsch 2021b: 703). Aufgrund des gestiegenen
Wettbewerbsdrucks dringten die Arbeitgeber seit den 1980er Jahren darauf,
die Flichentarifvertrige aufzuweichen. Mit dem Pforzheimer Abkommen wur-
den 2004 in der Metall- und Elektroindustrie betriebliche Abweichungen
von den Tarifvertrigen erlaubt, um einer Zersplitterung der Tariflandschaft
vorzubeugen. In anderen Branchen kam es zu Tarifflucht, Austritten aus
Arbeitgeberverbinden und die Einfithrung einer Mitgliedschaft im Arbeit-
geberverband ohne Tarifbindung. Neben der Globalisierung verinderten
Finanzialisierung, Deregulierung, Tertiarisierung und das Entstehen von
Sockelarbeitslosigkeit die Industriellen Beziehungen zuungunsten der Ar-
beitnehmer (Boltanski/Chiapello 2011: 390 ff.; Haipeter 2011: 15; Dorre 2016:
352 ff.).

Diese Entwicklungen sind zumindest zum Teil das Ergebnis gezielter
Strategien der Kapitalvertreter. Beverly Silver (2005: 60 ff.) itbernimmt von
David Harvey (1981) das Konzept der »fixes«, die das Management syste-
matisch einsetzt, um Lohnabhingigenmacht zu schwichen. Sie konnen als
Strategien der Kontrolle der Arbeit verstanden werden. Silver (2005: 60 ff.)
unterscheidet die Strategie der Produktionsverlagerung (»riumlicher fix«),
die technologische Strategie in Form von Automatisierung oder Abwertung
(»technologischer fix«), die Produktstrategie etwa in Form einer Verlage-
rung zu Dienstleistungen (»Produkt-fix«), die organisatorische Strategie in
Form von Leiharbeit, Befristung, Werkvertrige und Auslagerung (»organi-
satorischer fix«) und die Finanzialisierung, mit der Unternehmen verstarkt
den Interessen von Investoren unterworfen werden, die kurzfristige Profit-
maximierung anstreben (»finanzieller fix«). Der vermeintliche Sachzwang
des Marktes wurde in der Folge oft von den betrieblichen Interessenpartei-
en in Kooperation umgesetzt. Die politischen Entscheidungstriger setzen
zum Teil selbst Strategien in diesem Sinne ein und begiinstigen oder er-
moglichen diejenigen der Unternehmen. So fithrte die Deregulierung des
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Arbeitsmarktes durch die Gesetze fiir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt
(Hartz I-1V) zur weiteren Fragmentierung der Arbeitsbeziehungen un-
ter anderem zwischen Stammbelegschaft und Leiharbeitern (Dérre 2016:
356 f.). Die erweiterten Moglichkeiten fiir Leiharbeit und Befristung sowie
die Einfithrung von Hartz IV schwichten zudem die Macht der Lohnabhin-
gigen.

Die Schwichung der kollektiven Interessenvertretung der Arbeit bedeu-
tet jedoch nicht notwendig einen Riickgang der Beschiftigtenmacht. Der
Anteil hochqualifizierter Angestellter in der Industrie und in den privaten
Dienstleistungen ist stark gewachsen. Sie entscheiden sich oftmals eher
fir individuelles Interessenhandeln und sind schwer gewerkschaftlich zu
organisieren (Abel u.a. 2005: 30; Haipeter 2011: 15; Haipeter u.a. 2017: 66).
»Sie glauben, sich selbst vertreten zu konnen und suchen daher keine Stell-
vertretung.« (Kotthoff 2016: 429). Traditionell verlassen sich viele von ihnen
auf ihre individuelle Marktmacht (Basualdo u.a. 2021: 9), die besonders
hoch ist, wenn sie wie Informatiker tiber stark nachgefragte Qualifikationen
verfiigen. Zudem kdnnen sie sich unter Umstinden aufihre »Primdrmacht«
im Arbeitsprozess stiitzen, wenn dieser auf ihr Wissen und ihre Erfah-
rung angewiesen ist, und das Management so dazu gedringt wird, ihnen
Handlungsautonomie und besondere Gratifikationen zuzugestehen (Littek/
Heisig 1986: 249).

Fasst man die Entwicklung der Industriellen Beziehungen in Deutsch-
land zusammen, so lisst sich feststellen, dass Finanzialisierung, Globalisie-
rung, Tertiarisierung, Deregulierung und Arbeitslosigkeit Druck auf die kol-
lektive Interessenpolitik der Arbeit ausiiben. In der Folge ist die Abdeckung
durch die beiden Institutionen des dualen Systems der Interessenvertretung
in Form von Betriebsrat und Tarifvertrag massiv zuriickgegangen. Streeck
(2016: 58 f.) diagnostiziert eine Polarisierung zwischen einer »Partnerschaft
ohne Konflikt« und eines »Konflikts ohne Partnerschaft« und stellt die Ver-
wendung des Begriffs der Konfliktpartnerschaft in Frage. Dorre zweifelt
ebenfalls die Aktualitit der Konfliktpartnerschaft an und sieht an ihre Stelle
den »demokratischen Klassenkampf« (2018c: 664) treten, der hinter der
»brockelnden institutionellen Fassade« hervorbricht (2016: 350).

Dorre und Streeck weisen auf die Verinderung der Konfliktpartner-
schaft hin: Thre Institutionen und Organisationen bleiben zwar bestehen,
das Machtverhiltnis verschiebt sich jedoch zuungunsten der Arbeit und
entzieht der Partnerschaft tendenziell die Grundlage. In der Folge finden
immer mehr Arbeitskimpfe auflerhalb konfliktpartnerschaftlicher Arran-
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gements statt. Allerdings hat sich im Bereich der Exportindustrie wenig
an der gegenseitigen Anerkennung der Interessenvertretung geindert und
es finden nach wie vor Arbeitskimpfe mit Streiks statt, wie vor allem die
Metall- und Elektroindustrie zeigt (Schroeder 2016: 384). In den Bereichen
des Konflikts ohne Partnerschaft verweigern zwar die Unternehmen die Aner-
kennung der Gewerkschaften. Diese selbst streben jedoch die Anerkennung
als Partner und nicht die Uberwindung des Kapitalismus an (Miiller-Jentsch
2016: 522).

In der allgemeinpolitischen Debatte wie in den Gewerkschaften des DGB
und Teilen der Arbeitgeberverbinde stellt die Konfliktpartnerschaft nach
wievor das hegemoniale Ideal Industrieller Beziehungen dar. Sie kann daher
immer noch als das prigende Modell industrieller Beziehungen in Deutsch-
land gelten (Miiller-Jentsch 2016: 525). Sie ist vor allem in den Kernbranchen
der Industrie und in grofien Unternehmen vorherrschend (Miiler-Jentsch
2021b: 704). Allerdings hat sie an Bedeutung verloren und die »Kernzone«
(ebd.: 526), das heif’t Betriebe mit Tarifvertrag und Betriebsrat, umfasst
nur noch eine Minderheit der Beschiftigten von 30 Prozent in West- und
23 Prozent in Ostdeutschland (s.o0.). Angesichts der Ausdifferenzierung
der Arbeitsbeziehungen spricht Wolfgang Schroeder (2016: 378) von »drei
Welten der Industriellen Beziehungen«. In der ersten Welt bestimmten
Flichentarifvertrige und betriebliche Interessenvertretung das Bild (ebd.).
Hier seien vor allem die Exportindustrie, der 6ffentliche Dienst und Grof3-
betriebe vertreten. »Die zweite Welt ist durch Ambivalenz gekennzeichnet.«
(ebd.: 379). Die Institutionen der Interessenvertretung seien hier zwar noch
vorhanden, die Tariflandschaft sei jedoch pluraler und dezentraler und die
Interessenpolitik konfliktreicher. Hier seien vor allem mittelgrof3e Betriebe
und Teile des 6ffentlichen Dienstes zu finden. »In der dritten Welt schlief3-
lich sind sowohl die Gewerkschaften als auch die Arbeitgeberverbinde
kaum vertreten.« (ebd.;). Hier dominierten klein- und mittelstindische
Unternehmen, private Dienstleistungen und das Handwerk.

Diese Unterteilung ist allerdings unscharf, weil sie sowohl Unternehmen
mit Betriebsrat oder Tarifvertrag als auch solche ohne jegliches formalisierte
Interessenhandeln in die »dritte Welt« einordnet. Zudem suggeriert die Ein-
teilung der drei Welten eine annihernde Gleichverteilung. Dabei umfassen
die ersten beiden »Welten«von Schroeder zumindest in der Privatwirtschaft
in Westdeutschland nur 30 Prozent der Beschiftigten. Der Begrift »Welt«
legt zudem eine Abstufung nicht nur der Industriellen Beziehungen, son-
dern auch der Arbeitsbedingungen nahe. Dies kann jedoch irrefithrend sein,
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weil insbesondere hochqualifizierte Angestellte zum Teil nicht auf kollektive
Interessenvertretung angewiesen sind, um relativ gute Arbeitsbedingungen
durchzusetzen. Daher verwende ich lieber den Begriff der Zone.

Die ersten beiden »Welten« von Schroeder lassen sich sinnvollerweise
zur Zone der Konfliktpartnerschaft zusammenfassen. Ihre Merkmale sind die
gegenseitige Anerkennung der Verhandlungspartner und die Regulierung
der Interessenpolitik durch Tarifvertrage und betriebliche Mitbestimmung.
In der zweiten Zone existieren zum Teil Tarifvertrige oder Betriebsri-
te, sie sind aber umkimpft und die Interessenorganisationen der Arbeit
ringen um ihre Anerkennung als Partner: Es herrscht Konflikt ohne Partner-
schaft. Schliefilich ist eine dritte und demobilisierte Zone ohne organisierte
Arbeitskimpfe zu erkennen.® Das bedeutet nicht, dass hier Konflikte oder
informelle Arbeitskimpfe nicht vorkommen oder die Arbeitsbedingun-
gen generell schlecht sind. Hier existieren jedoch nur individuelles und
informelles Interessenhandeln. Hierzu sind auch die etwa 10 Prozent der
Betriebe zu zihlen, in denen rechtlich nicht geregelte Alternative Vertretungs-
organe existieren, die eine informelle, aber kollektive Interessenvertretung
ermoglichen (vgl. Hertwig 2013: 200).

Die jeweilige quantitative Ausdehnung dieser Zonen kann in Annihe-
rung an die Zahlen fiir die Tarifbindung und betriebliche Mitbestimmung
fiir die Privatwirtschaft in Deutschland nach prozentualen Anteilen in
28-29-43 unterteilt werden (IAB 2022). Bezieht man die 5,1 Millionen
Beschiftigten des 6ffentlichen Dienstes (statista 2023d) bei 41 Millionen
abhingig Beschiftigten insgesamt (Statistisches Bundesamt 2022) in die
Rechnung mit ein und ordnet sie der Zone der Konfliktpartnerschaft zu,
wichst diese auf 36 Prozent, wihrend die anderen beiden auf 25 Prozent
bzw. 38 Prozent schrumpften.* In der Zone der Konfliktpartnerschaft arbei-
ten nur noch gut ein Drittel der Beschiftigten in Deutschland, wihrend die
wachsende demobilisierte Zone knapp die grofite ist.

Die Konfliktpartnerschaft kann immer noch als das Referenzmodell der
Industriellen Beziehungen in Deutschland betrachtet werden. Sie umfasst
jedoch nur noch eine Minderheit der Beschiftigten und befindet sich auf

3 In diesem Kontext werden unter organisierten Arbeitskimpfen Auseinandersetzungen verstan-
den, in denen die Beschiftigten eine zumindest kurzfristig bestehende Organisation aufbau-
en. Diese kann einen Betriebsrat, eine Gewerkschaft oder ein Arbeiterkollektiv umfassen. Wilde
Streiks sind daher der umkidmpften Zone des Konflikts ohne Partnerschaft zuzurechnen.

4 Die drei Einzelwerte ergeben zusammen 99 Prozent. Die Differenz zu 100 Prozent ist durch die
Rundung der Einzelergebnisse zu erkliren.
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dem Riickzug. Dies kann unter anderem auf die Schwichung der Macht-
ressourcen der Beschiftigten und den Zuwachs hochqualifizierter Beschif-
tigung zuriickgefithrt werden. Die Frage nach dem Konfliktpotenzial der Di-
gitalisierung kannvor dem Hintergrund dieser Konfliktlandschaft prizisiert
werden: Werden Konfliktpartnerschaft, Konflikt ohne Partnerschaft, infor-
melle Konflikte oder gar (revolutionire) Klassenkiampfe das Bild im digita-
len Kapitalismus dominieren? Oder breitet sich die Zone ohne organisierte
Kimpfe aus? Wie verandert sich allgemein das Konfliktniveau? Die Typologie
von Schroeder legt einen Zusammenhang zwischen Branche und Betriebs-
struktur mit der Form der Industriellen Beziehungen nahe. Dies ist ein Hin-
weis darauf, wie Digitalisierung sich tiber die Verinderung der Arbeits- und
Produktionsmodelle auf die Konfliktdynamik auswirken kénnte.

2.2 Digitaler Kapitalismus

Um das Ausmafd der Wirkung der Digitalisierung auf die Industriellen
Beziehungen in Deutschland zu bestimmen, bedarf es zunichst einer Ab-
schitzung der mit ihr verbundenen Verinderung der Arbeits-, Geschifts-
und Produktionsmodelle. In Deutschland setzte die jiingste Debatte iiber
Digitalisierung mit der Lancierung des Begriffs »Industrie 4.0« durch Eliten
aus Wirtschaft, Wissenschaft und Politik 2011 ein (Pfeiffer 2021: 13). Mit
Digitalisierung wird meist die neue Phase der Entwicklung und des Ein-
satzes digitaler Technologien bezeichnet, die nach der Wirtschafts- und
Finanzkrise 2007-2009 einsetzte (Dorre 2021). »Streng genommen heif3t
Digitalisierung lediglich, dass Informationen in binire Daten verwandelt
und maschinell verarbeitet werden.« (Boes u.a. 2020: 309). In einem brei-
teren Verstindnis bezeichnet sie die zunehmende Implementierung von
digitalen Technologien, die auf Datenverarbeitung basieren. Digitale Trans-
formation bezeichnet dagegen den sozialen und 6konomischen Wandel,
der durch Digitalisierung angetrieben und bewirkt wird (Hirsch-Kreinsen
2020: 13).

Die Digitalisierung ist eine Fortsetzung der Informatisierung, die den
Kapitalismus von Beginn an begleitet (Schmiede 2006; Boes u.a. 2020). In-
formatisierung meint den Prozess, in dem »aus individuellen Erfahrungen,
Beobachtungen und Wissen Information [wird], die in Informationssys-
temen iberindividuell bearbeitbar wird und so schliefilich selbst zum
Gegenstand arbeitsteiliger Prozesse werden kann.« (Boes u.a. 2020: 310 f.).
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Es entsteht eine »verdoppelte Welt der >zweiten Natur« die als Information
kommuniziert werden kann (Schmiede 2006: 455). Informationssysteme
werden vom Management eingesetzt, um immer komplexere Produktions-
prozesse zu steuern und zu kontrollieren (Baukrowitz/Boes 1996). Sie bilden
eine zentrale Produktivkraft des sich entwickelnden digitalen Kapitalismus.

Digitalisierung im engen Sinne beginnt in den 1950er Jahren mit der
Ubertragung der Informationen als Daten auf Computer (Boes u.a. 2020:
312). In den 1980er und 1990er Jahren erfuhr sie eine neue Dynamik, als
die Daten in Form von betriebswirtschaftlicher Software und CNC-Maschi-
nen zur Steuerung des Produktionsprozesses eingesetzt werden. Mit dem
Internet entsteht in den 1990er Jahren ein global verfiigbarer »Informati-
onsraumc« (Baukrowitz/Boes 1996). Die Informatisierung entwickelt sich
zu einem umfassenden System, das in Echtzeit Informationen generiert
(Schmiede 2006: 461 f.). Es ermoglicht neuartige »Formen der Kommuni-
kation und Kollaboration« (Boes u.a. 2020: 313). Mit der Verbreitung des
Internets und zunichst der Personal Computer (PC) und schlieflich der
Smartphones erfasst der Informationsraum und mit ihm die Informa-
tisierung nun die gesamte Gesellschaft (ebd.: 314). Andreas Boes, Tobias
Kampf und Alexander Ziegler (2020: 321) sprechen daher von einem »Pro-
duktivkraftsprung« und vergleichen die damit verbundene Tragweite des
Wandels mit der Entwicklung der Maschinensysteme in der Industrie im
19. Jahrhundert.

In der gesellschaftlichen und wissenschaftlichen Debatte wird entspre-
chend von manchen Autoren ein disruptiver oder gar revolutiondrer Bruch
diagnostiziert. Manuel Castells (2017 [1996]: 33) diagnostizierte vor iiber zwei
Jahrzehnten eine »informationstechnologische Revolution« durch das Inter-
net, die sich in eine Reihe mit den ersten beiden industriellen Revolutionen
einfiige. Jeremy Rifkin (2011) spricht von der dritten Industriellen Revoluti-
on (»Third Industrial Revolution«), in der digitale Technologien und erneu-
erbare Energien zu einer nachhaltigen und horizontalen Gesellschaft fithr-
ten. Erik Brynjolfsson und Andrew McAfee (2014) sprechen vom zweiten Ma-
schinenzeitalter (»Second Machine Age«), in dem Maschinen nicht mehr wie
im ersten Maschinenzeitalter Muskelkraft, sondern nun Geisteskraft ersetz-
ten. In Deutschland dominiert in der 6ffentlichen Debatte das Schlagwort
»Industrie 4.0« und die Vorstellung einer »vierten Industriellen Revolution«
(Schwab 2016).

Die Deutsche Akademie der Technikwissenschaften e. V. (zum Folgenden: aca-
tech 2013: 17) etablierte die dahinterstehende Vorstellung von vier »Stufen
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der Industriellen Revolution« in der Offentlichkeit: Die erste beginnt dem-
nach mit dem mechanischen Webstuhl 1784 und umfasst die »Einfithrung
mechanischer Produktionsanlagen mithilfe von Wasser- und Dampfkraft«.
Die zweite setzt mit der Einfithrung des Fliebands in den Schlachthéfen
von Cincinnati 1870 ein und entwickelt die »arbeitsteiligen Massenproduk-
tion mithilfe von elektrischer Energie«. Die dritte Stufe beginnt mit der Spei-
cherprogrammierbaren Steuerung (SPS) 1969 und ist durch den »Einsatz von
Elektronik und IT zur weiteren Automatisierung der Produktion« gekenn-
zeichnet. Die »vierte Industrielle Revolution« erfolge nun auf Basis von cy-
berphysischen Systemen, das heifst dem Internet der Dinge und Dienste.

Ob nun von einer, drei oder vier Industriellen Revolution(en) gesprochen
werden sollte, ist hier nicht entscheidend. Die zitierten Einschitzungen ver-
weisen auf potenziell grundlegende Verinderungen der Wirtschaft, die eine
neue Phase des Kapitalismus markieren konnten. Dan Schiller (1999) sprach
schon vor mehr als zwanzig Jahren vom »digitalen Kapitalismus«. Er un-
terstreicht die Bedeutung von Kommunikations- und Informationstechno-
logien im Kapitalismus, die im digitalen Kapitalismus ein gesteigertes Ge-
wichterfahren und ihn vom »industriellen Kapitalismus«unterscheiden, der
im 19. Jahrhundert durch die Einfithrung neuer Maschinerie aufkam (Schil-
ler 2014: 8). Philipp Staab (2019: 9) iibernimmt die Diagnose des »digitalen
Kapitalismus« und betont die mit den technologischen Verinderungen ein-
hergehenden Prozesse der Machtkonzentration. Gleichzeitig kommt es zu
einem Bedeutungswandel der Informatisierung im Kapitalismus: »Mit der
digitalen Transformation rickt die Informationsebene in das Zentrum der
Wertschopfung.« (Boes u.a. 2020: 315). Daten werden zum zentralen Roh-
stoff, der extrahiert und verarbeitet werden muss (Srnicek 2017; Zuboff 2019;
Dérre 2021). Die Informationsverarbeitung etabliert sich als eigenstindige
Branche (Butollo/Sevignani 2018: 251 ff.) und wird zur Schliisselindustrie.

Plattformen spielen dabei eine entscheidende Rolle und kénnen als das
charakteristische Produktionsmodell des digitalen Kapitalismus betrach-
tet werden (Srnicek 2017; Staab 2019; Nachtwey/Staab 2020). Plattformen
sind zunichst digitale Infrastrukturen, die als Intermediire verschiedene
Gruppen von Nutzern und physische Dinge zusammenbringen: Kunden,
Werbungschaltende, Dienstleister, Produzenten und Lieferanten (Srnicek
2017). Plattformen sind jedoch vor allem eine effiziente Methode, um den
Zugriff auf Daten zu monopolisieren, sie zu extrahieren, zu analysieren und
zu nutzen (ebd.). Daten werden genutzt, um (Konsum-)verhalten vorherzu-
sagen und tendenziell zu steuern (Zuboft 2019). Der digitale Kapitalismus
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ist aufgrund von Netzwerkeffekten von massiven Konzentrationsprozes-
sen gepragt (Srnicek 2017; Staab 2019: 9). Die Leitunternehmen versuchen
als »volatile Monopole« moglichst viele Nutzer an ihre sozio-technischen
Okosysteme zu binden (Dolata 2015: 224). Schliefilich bedeutet dies nicht
nur mehr Kunden, sondern auch mehr Daten. Die Plattformen stellen ei-
ne neue Stufe der Monopolisierung des Eigentums dar, die nun zentrale
Infrastrukturen der Gesellschaft erfasst (Srnicek 2017; Zuboff 2019). Sie
organisieren sich als »proprietire Markte« (Staab 2019: 27). Das heif3t, die
Leitunternehmen verkaufen nicht nur auf Mirkten, sondern sind Mirkte,
die sie kontrollieren. Amazon ist nicht nur ein Onlinehindler, sondern
bietet zugleich externen Hindlern die Moglichkeit, auf seinem Marketplace
zu verkaufen. Mittlerweile macht dies mehr als die Hélfte des Umsatzes des
Unternehmens aus.

Amazon steht damit paradigmatisch fiir das Geschiftsmodell oder Ak-
kumulationsregime des digitalen Kapitalismus, das ich als Amazonismus
bezeichne (s. Kapitel 5.1). Er ist eine Strategie der Rationalisierung der
Mehrwertrealisierung, mit der auf die seit den 1970er Jahren virulenten
Absatzprobleme im Kapitalismus reagiert wird (Staab 2019; Pfeiffer 2021;
Dérre 2021). Im Kontrast zu den Versprechen neuer Prosperitit durch »In-
dustrie 4.0« konnte Digitalisierung bisher nicht das Problem stagnierender
Produktivitit und geringen Wirtschaftswachstums lésen (Dérre 2021).
Plattformen setzen daher weniger darauf, neuen Reichtum zu produzieren
als die Profite der Produktion abzuschopfen (ebd.; Srnicek 2017; Staab 2019:
220). Die Entwicklung der Produktivkrifte im Rahmen der Digitalisierung
umfasst entsprechend in erster Linie die Distributivkrifte wie Werbung,
Logistik, Steuerung und Prognose (Pfeiffer 2021: 269). Sie rationalisiert vor
allem Konsum und Distribution (Staab 2019: 46 {.). Digitalisierung verstirkt
so Tendenzen steigender sozialer Ungleichheit (ebd.: 27).

Die Diagnose des digitalen Kapitalismus stiitzt sich wesentlich auf die
zum Teil disruptive Verinderung der Distributivkrifte, die sich vor allem
in der massiv gesteigerten Bedeutung von Plattformen ausdriickt. Sie ist
zum Teil Zeitdiagnose, zum Teil Antizipation einer sich abzeichnenden Ge-
sellschaftsformation. Die Vorstellung des epochalen Wandels wird jedoch
nicht von allen geteilt. Kritisiert wird, dass Entwicklungen in bestimmten
Branchen und Betrieben unzulinglich verallgemeinert wiirden. Wihrend
im Bereich der Informations- und Kommunikationsindustrie sowie in Tei-
len der Dienstleistungsbranche disruptive Briiche durch die neue Phase der
Informatisierung beobachtbar seien, seien im Bereich der Industrie eher
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inkrementelle Verinderungen zu verzeichnen (Kirchner/Matiaske 2019:
126; Hirsch-Kreinsen 2020: 40 f.; Hertwig 2020: 141; Apitzsch u.a. 2021:
19). Hier zeige sich eine grofRe Pfadabhingigkeit und eine Fortschreibung
bisheriger Entwicklungen. Gleichzeitig zeige sich eine grofle Variabilitit
bei der Einfithrung digitaler Technologie: »Die Wirkungen der Digitali-
sierung sind nicht einheitlich, sondern eher durch Ungleichzeitigkeit und
Ambivalenz charakterisiert«. (Hertwig 2020: 130; vgl. Butollo 2021: 28; vgl.
Hirsch-Kreinsen 2020). Die industriellen Akteure selbst wiederum setzten
Digitalisierung in unterschiedlichem Ausmafd und Geschwindigkeit um
(Hirsch-Kreinsen 2020: 43).

Fiir die Zukunft kann aber auch fiir die Industrie ein disruptiver Wandel
nicht ausgeschlossen werden (ebd.: 48). Schlief3lich besteht die Moglichkeit,
dass nach der technologischen Umwilzung der Informations- und Kommu-
nikationsindustrie mit dem Internet der Dinge eine tiefgreifende Transfor-
mation der Produktion noch bevorsteht, bei der das Organisationsmodell
der Plattform auf die Industrie iibertragen werden kénnte. Boes, Kimpfund
Ziegler (2020: 317) sprechen bereits jetzt von einer »disruptiven Dynamik,
die die gesamte Gesellschaft betrife. Im Bereich der Industrie ermogliche
der Informationsraum Internet eine weitere Entkopplung von Produktion
und Raum sowie ganz neue Formen der Kontrolle der Arbeit. Gegeniiber die-
ser These ist jedoch Skepsis angebracht. Es bleibt abzuwarten, wie disrup-
tiv die digitale Transformation sein wird. Der Produktivkraftsprung in den
Informations- und Kommunikationstechnologien durch die Digitalisierung
rechtfertigt jedoch bereits jetzt die Diagnose eines digitalen Kapitalismus.
Dies gilt auch, wenn die industrielle Produktion nicht nach dem Modell der
Plattform organisiert werden sollte. Die Annahme einer tiefgreifenden Ver-
inderung oder industriellen Revolution steht dabei nicht notwendig im Wi-
derspruch zur Beobachtung, dass Digitalisierung bisher weitgehend schritt-
weise und nicht disruptiv implementiert wird. Die Bezeichnung der digita-
len Transformation als industrielle Revolution wire fiir manche Beobachter
anscheinend nur gerechtfertigt, wenn ein plétzlicher Bruch mit bisherigen
Geschifts- und Produktionsmodellen festzustellen wire. Diese Vorstellung
ist jedoch an die Idee einer politischen Revolution gebunden, in der inner-
halb kurzer Zeit die politischen und sozialen Strukturen einer Gesellschaft
grundlegend umgestaltet werden.

Um die umfassende Umstrukturierung durch den digitalen Kapitalis-
mus zu erfassen, ist es besser, an die Industrielle Revolution zu denken,
die Ende des 18. Jahrhunderts einsetzte. Auch damals erfolgte der Einsatz
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der Dampfmaschine inkrementell und ungleichzeitig nach Branchen und
Betrieben. Die dampf- und wassergetriebene Automatisierung der Spinne-
rei fithrte zum massenhaften Wachstum der Handweberei in Heimarbeit.
Jahrzehntelang wurden Dampfmaschine, Wind- und Wasserkraft paral-
lel genutzt (Minchinton 1989: 356). Trotz ihres inkrementellen Einsatzes
transformierte die Industrialisierung jedoch auf lange Sicht die Wirtschaft
und Gesellschaft grundlegend. Auch die Digitalisierung mit Computer
und Internet als Basistechnologien birgt das Potenzial einer tiefgreifenden
Verinderung von Wirtschaft und Arbeit. Im Unterschied zur industriellen
Revolution erfolgt die digitale Transformation jedoch voraussichtlich in-
nerhalb der kapitalistischen Warenproduktion, wihrend die industrielle
Revolution mit der »Great Transformation« (Polanyi 1944), das heifdt mit
der Ausbreitung und Etablierung der kapitalistischen Produktionsweise
verbunden war.

Die vorliegende Studie folgt der Diagnose des digitalen Kapitalismus,
der im Entstehen ist und einen Entwicklungssprung der Informatisierung
bedeutet. Ein wichtiges Produktionsmodell sind dabei die Plattformen mit
ihren proprietiren Mirkten. Sie vermitteln zwischen Unternehmen und
Beschiftigten, Hindlern und Kunden sowie verschiedenen Betrieben. Die
Diagnose eines grundlegenden Wandels und die weitgehend inkrementelle
Implementierung digitaler Technologie schlieRen sich nicht aus. Sie fassen
jeweils andere Zeithorizonte. Offen bleibt aber, ob mit der Digitalisierung
ein dhnlich tiefgreifender Wandel der sozialen Beziehungen verbunden
sein wird wie mit der Industriellen Revolution des 19. Jahrhunderts. Ent-
scheidend dafiir ist nicht zuletzt die Auswirkung der Digitalisierung auf die
Arbeit.

2.3 Digitalisierung der Arbeit

In Reaktion auf die Verinderung des Arbeitsprozesses konnen Konflikte
entstehen, die die sozialen Verhiltnisse transformieren. Daher werden
im Folgenden mogliche Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeit
diskutiert. Diese leitet sich nicht aus den technischen Méglichkeiten ab.
Der Einsatz neuer Technologie wird »primir von den jeweils beteiligten
Akteuren, ihren Interessen und Strategien bestimmt« (Hirsch-Kreinsen
2020:29; vgl. Kuhlmann/Schuhmann 2015: 132; vgl. Riib u.a. 2021: 14). Diese
entscheiden innerhalb eines technisch bedingten Gestaltungskorridors itber
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ihren Einsatz (Hirsch-Kreinsen 2020: 29; Riib u.a. 2021: 14). »Die Rationali-
sierungseffekte der Digitalisierung sind uneindeutig, umkimpft und somit
(arbeits-)politisch gestaltbar.« (Dorre 2018b: 372). Was sich durchsetzt hingt
»letztendlich von Krifteverhiltnissen und Machtressourcen ab« (ebd.). Fiir
das Management ist das »technisch Mégliche [...] nicht Zweck, sondern nur
Mittel 6konomischer Ziele« (Pfeiffer 2015: 8). Die technischen Arbeitsmit-
tel dienen der Produktion und Distribution von Giitern und zugleich der
Kontrolle der Beschiftigten (Braverman 1998 [1974]: 133 ff.). Es ist daher
notwendig, »die mit digitalen Vernetzungs- und Steuerungstechnologien
verbundenen Rationalisierungs- und Restrukturierungsstrategien der Un-
ternehmen in das Zentrum der Aufmerksamkeit zu riicken« (Menz u.a.
2019:182). Ihre Entscheidungen werden dabei durch gesellschaftliche, poli-
tische und wirtschaftliche Rahmenbedingungen bedingt (Hirsch-Kreinsen
2020: 29). Der Einsatz neuer Technologie schlief3t zudem an die bisherige
Organisation des Arbeitsprozesses an (ebd.: 40).

In der arbeitssoziologischen Debatte wird betont, dass sich kein eindeu-
tiger Trend der Digitalisierung der Arbeit prognostizieren lisst (Kuhlmann/
Schumann 2015: 132; vgl. Hirsch-Kreinsen 2020: 32 ff.; vgl. Apitzsch u.a.
2021). Allerdings zeichnen sich mehrere Tendenzen ab. Hartmut Hirsch-
Kreinsen (2020: 50) unterscheidet die drei Szenarien »Substitution, Up-
grading und Polarisierung«. Die Substitution, das heiflt die Ersetzung von
lebendiger Arbeit durch Maschinen, wurde in der 6ffentlichen Debatte
bereits frith als Gefahr ausgemacht (Frey/Osborne 2013; Bonin u.a. 2015).
Empirische Studien lassen zwar die Automatisierung von Beschiftigung auf
allen Qualifikationsniveaus erwarten (Hirsch-Kreinsen 2020: 54). Allerdings
werde dies durch die Schaffung von neuen Arbeitsplitzen kompensiert,
weshalb keine Nettoverluste zu erwarten seien. In der Folge komme es
demnach eher zu einer Verschiebung der Beschiftigungsstruktur zwischen
Branchen und Berufen statt zu einem absoluten Beschiftigungsabbau. In
der Empirie zeigt sich entsprechend seit Beginn der gegenwirtigen Phase
der Digitalisierung nach dem Ende der Krise 2009 ein Riickgang der Ar-
beitslosigkeit in Deutschland von 9,1 Prozent auf 5,8 Prozent im Jahr 2022
(Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2023). Von der Automatisierung
sind daher bisher nur vereinzelte situative Beschiftigungsverluste und
Konflikte zu erwarten.

Upgrading oder Aufwertung von Arbeit erfolgt, wenn einfache Titigkeiten
automatisiert und an die verbleibenden Titigkeiten hohere Anspriiche ge-
stellt und diese so aufgewertet werden (Hirsch-Kreinsen 2020: 54 f.). Es las-
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sen sich empirisch Aufwertungstendenzen in einzelnen Betrieben und Bran-
chen feststellen, die jedoch nicht verallgemeinert werden konnen (ebd.). Un-
abhingig von der Digitalisierung lisst sich eine allgemeine Aufwertung der
Arbeit vermuten: Von 1999 bis 2016 ist die Beschiftigung in Nicht-Routinebe-
rufen um 7,3 Prozent gestiegen, wihrend die in Routineberufen um 4,2 Pro-
zent zuriickgegangen ist (Falck u.a. 2018: 36). Dies konne zum Teil damit er-
klart werden, dass auch die Anforderungen fiir Helfertitigkeiten gestiegen
seien. Aufderdem stieg der Gesamtindex Gute Arbeit des DGB, der die Bewer-
tung der Arbeit durch die Beschiftigten erfasst, von 2012 bis 2022 von 61 auf
65 Punkte (Schmucker/Sinopoli 2022: 22). Diese allgemeinen Trends geben
jedoch noch keine Auskunft dariiber, ob sie durch Digitalisierung beférdert
oder gebremst werden.

Befragungen von Beschiftigten zu ihrer Arbeitserfahrung weisen jedoch
auf eine Tendenz der Aufwertung durch Digitalisierung hin. Die im Rah-
men des Forschungsprojekts Arbeit 2020 zur Digitalisierung in der Indus-
trie befragten Betriebsrite erwarten zum Beispiel einen »Anstieg der fachli-
chen Arbeitsanforderungen« durch Digitalisierung (Bosch u.a. 2017:15). Die
These der Aufwertung wird durch Befragungen gestiitzt, die im Rahmen des
DGB-Index Gute Arbeit vorgenommen wurden (Schmucker/Sinopoli 2022). So
sind laut 23 Prozent der befragten Beschiftigten die Entscheidungsspielriu-
me durch Digitalisierung grofier geworden, bei 67 Prozent sind sie gleichge-
blieben und nur bei 10 Prozent sind sie geringer geworden (ebd.: 12). Zudem
erkliren 66 Prozent, dass die Anforderungen an Wissen und Kénnen durch
Digitalisierung grofier geworden sind, 31 Prozent, dass sie gleichgeblieben
sind und nur 3 Prozent, dass sie geringer geworden sind (ebd.: 16). Demnach
sehen sich mehr Beschiftigte von Aufwertung als von Abwertung betroffen.

Ein dhnliches Bild bietet eine Studie im Auftrag des Bundesministeriums
fiir Arbeit und Soziales (BMAS), der zufolge bei 32 Prozent der Befragten
die Entscheidungsspielriume durch Digitalisierung gestiegen und nur
bei 15 Prozent die Anforderungen gesunken seien (Arnold u.a. 2016: 11).
Allerdings zeigt sich eine Polarisierung: Beschiftigte in »widrigen Umge-
bungsbedingungen« wie Lirm und schlechter Beleuchtung, die etwa in
Produktion und Logistik vermutet werden kénnen, sehen ihren Entschei-
dungsspielraum nur zu 26 Prozent gestiegen, wahrend dies 36 Prozent der
tibrigen Beschiftigten angeben; unter Niedrigqualifizierten sehen sich
29 Prozent sinkenden Anforderungen gegeniiber, wihrend es unter Hoch-
qualifizierten nur 3 Prozent sind (ebd.: 13, 18). Ein gespaltenes Bild zeigt sich
auch in der WSI-Betriebsritebefragung zur Digitalisierung: 38 Prozent gaben
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an, dass die »Moglichkeit des eigenverantwortlichen Arbeitens« gestiegen
sei, demgegeniiber 25 Prozent meinten, dass der Anteil standardisierter
Tatigkeiten zugenommen habe (Ahlers 2018: 12). Eine weitere Studie zeigt
die polarisierende Wirkung der Digitalisierung fiir Biiro- und Produk-
tionstitigkeiten: Wihrend die Einfithrung von Computerprogrammen
die Autonomie erhéhte und Monotonie reduzierte, hatte die Einfithrung
digitaler Produktionstechnologien keinen signifikanten Einfluss auf die
Autonomie, steigerte die Monotonie jedoch deutlich (Meyer u.a. 2019: 219).
Die zuweilen angekiindigte Standardisierung der mittel- und hochqualifi-
zierten Angestelltenarbeit (zum Beispiel Boes u.a. 2020) zeichnet sich bisher
nicht in der Breite ab. Bisher zeichnet sich eher eine Auf- als Abwertung der
Arbeit durch Digitalisierung ab. Diese wird jedoch durch eine starke Pola-
risierung begleitet: Wiahrend hochqualifizierte Angestellte tiber deutliche
und zunehmende Handlungsspielriume verfiigen, erfolgt am unteren Ende
bei niedrigqualifizierten und manuellen einfachen Titigkeiten eher eine
Abwertung.

Diese Hinweise weisen in Richtung des Szenarios der Polarisierung.
Diesem zufolge steigen die Anteile niedrig- und hochqualifizierter Beschif-
tigung zu Lasten mittelqualifizierter Beschiftigung (Hirsch-Kreinsen 2020:
59). Facharbeit werde entweder automatisiert oder standardisiert und zu
Einfacharbeit abgewertet. Die digitalen Technologien machten aufgrund
ihrer Komplexitit zugleich die Arbeit von hochqualifizierten Experten
notwendig und schafften andererseits durch digitale Assistenzsysteme
angeleitete Einfacharbeit. Sowohl auf dem Arbeitsmarkt als auch im Ar-
beitsprozess lisst sich eine Polarisierung feststellen (Butollo/Sevignani
2018: 256; Staab/Prediger 2019; Hirsch-Kreinsen 2020: 61; Seibert u.a. 2021).
Diese Polarisierung lisst sich jedoch auch unabhingig von der Digitalisie-
rung schon linger verzeichnen (Staab/Prediger 2019:190). Sie schlagt sich in
Statistiken zum Arbeitsmarkt nieder: Von 2012 bis 2016 wuchs die Beschif-
tigung von Experten um 10 Prozent und die von Helfer um 11,6 Prozent und
somit stirker als die von Fachkriften, die um 4 Prozent wuchs (Falck u.a.
2018:54). Von 2015 bis Marz 2020 nahmen Helfertitigkeiten (um 16 Prozent)
und Expertenpositionen (19 Prozent) stirker zu als Stellen fur Fachkrif-
te (7 Prozent) (Seibert u.a. 2021: 3). Von 2015 bis 2019 stieg der Anteil der
Experten (von 12,5 Prozent auf 13,3 Prozent), Spezialisten (12,6 auf 12,8 Pro-
zent) und Helfern (von 15,0 auf 15,6 Prozent) an der Gesamtbeschiftigung,
wihrend der Anteil der Fachkrifte sank (von 59,3 auf 57,8 Prozent).
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Die oben angefithrten Befragungen zur Arbeitserfahrung legen nahe, in
der Digitalisierung einen treibenden Faktor der Polarisierung zu vermuten.
Sie deuten zudem darauf hin, dass der Riickgang mittelqualifizierter Arbeit
weniger durch ihre Abwertung als durch die Ausweitung von Einfacharbeit
und Expertentum bewirkt wird. In mehreren qualitativen Studien zu Be-
trieben mit qualifizierter Industriearbeit wurde entsprechend keine Abwer-
tung, sondern eine starke Pfadabhingigkeit der Facharbeit festgestellt (Hai-
peter 2019; Menz u.a. 2019; Riib u.a. 2021). Nur einzelne empirische Studien
zeichnen die Abwertung durch digitale Technologie nach (Schaupp 2021; in
einem Fallbeispiel: Ritb u.a. 2021:115).

Die Szenarien Substitution, Upgrading und Polarisierung schliefRen sich
nicht aus und beschreiben reale Tendenzen (Hirsch-Kreinsen 2020: 64). Da-
neben entstehen mit der Digitalisierung neue Potenziale fiir die Kontrolle,
Entgrenzung und Vermarktlichung der Arbeit, die im Folgenden diskutiert
werden sollen. Digitale Technologien steigern die Moglichkeit der Kontrolle
der Arbeit (Raffetseder u.a. 2017: 241; Hirsch-Kreinsen 2020: 66). Die Kon-
trollkosten sinken und die Kontrolle wird dichter (Gerst 2019, 123 ff.). So ist
die Kontrolle nicht mehr an bestimmte Personen gebunden, sondern erfolgt
automatisch durch digitale Technologie (Nachtwey/Staab 2020: 8). Digita-
le Assistenzsysteme, die die Arbeit anleiten oder mit denen die Arbeit ver-
richtet wird, zeichnen jeden Arbeitsschritt auf. Arbeit wird »in bisher nicht
bekanntem Mafle transparent und messbar« (Boes u.a. 2020: 318; vgl. Menz
u.a.2019:197). Tendenziell entsteht so eine »panoptische Fabrik«, in derjeder
jederzeit iiberwacht werden kann (Barthel/Rottenbach 2017: 263). Es wird
moglich »in Echtzeit ein individuelles Leistungsprofil [zu] erstellen« und die
Arbeiter entsprechend zu sanktionieren (Hirsch-Kreinsen 2020: 65).

Digitale Technologie erméglicht nicht nur tendenziell die liickenlose
Uberwachung der Arbeit. Die erfassten Daten kénnen auch benutzt werden,
um den Arbeitsprozess zu reorganisieren, zu optimieren und zu steuern
(vgl. Boes u.a. 2020: 318). Die neue Phase der Informatisierung ermoglicht
neue Formen der Standardisierung und Normierung (Schmiede 2006: 476).
Es wird moglich, Arbeitsschritte bis ins Detail per digitalem Endgerit vor-
zugeben (Hirsch-Kreinsen 2020: 65; Falkenberg 2018; Boes u.a. 2020: 320).
Zudem wird die Uberwachung jedes einzelnen Arbeitsschrittes und somit
die unmittelbare Sanktionierung von Leistung und Fehlern moglich (Staab
2019: 33 ff.; Hirsch-Kreinsen 2020: 65). Gleichzeitig kénnen unproduktive
Zeiten erfasst und die Arbeit in gesteigertem Mafie verdichtet werden (Staab
2019: 235).
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Die Frage, wie dieses Kontrollpotenzial der digitalen Technologie tat-
sichlich genutzt wird, ist in der wissenschaftlichen Debatte umstritten. Zu-
weilen werden aus der zunehmenden Informatisierung die fortschreitende
Standardisierung und Formalisierung abgeleitet (zum Beispiel Schmiede
2006). Sie habe die Tendenz der »Degradierung vieler Lohnabhingiger
zum animal laborans keineswegs grundlegend durchbrochen, sondern in
vielen Fillen lediglich um die Variante des animal laborans digitalis erweitert«
(Schmiede 2015: 57; Herv. i. O.). In die gleiche Richtung argumentiert die
These einer durch digitale Technologie eingeleitete Retaylorisierung hin
zum »digitalen Taylorismus« (Staab/Nachtwey 2016b; Altenried 2022; Staab
2019) oder zum »Taylorismus 2.0« fiir geistige Tatigkeiten (Boes u.a. 2020:
319). »In der Plattformékonomie deutet sich nun ein Comeback rigider
sozio-technischer Kontrollmethoden an« (Nachtwey/Staab 2020: 8). Er-
klirt wird dies durch den Preisdruck, den die Monopolisierungstendenzen
und die Machtkonzentration der Plattformen auf die gesamte Lieferkette
ausiiben (Staab 2019: 226). Dieser wird in Form einer »Radikalisierung«
betrieblicher Herrschaft an die Arbeitskrifte weitergegeben (ebd.: 227). Es
komme zu Arbeitsverdichtung, Leistungsdruck und dem Gefiihl permanen-
ter Uberwachung. Auch fiir die Industrie wird zum Teil die Abwertung von
Facharbeit im Rahmen einer »kybernetischen Proletarisierung« diagnos-
tiziert, die generell die betriebliche Herrschaft verschirft (Schaupp 2021:
11). Die Erfahrung der Beschiftigten bestitigt die Tendenz zur verstirkten
Kontrolle: In der Befragung des DGB-Index Gute Arbeit gaben 33 Prozent an,
die Kontrolle und Uberwachung sei durch Digitalisierung gréfSer geworden,
61 Prozent sagten, sie sei gleichgeblieben (Schmucker/Sinopoli 2022: 10).

Allerdings ist Vorsicht bei der Verallgemeinerung der Tendenz zum digi-
talen Taylorismus geboten. Schliefilich tritt er oft dort auf, wo der Arbeits-
prozess bereits zuvor »tayloristisch« organisiert war (Menz u.a. 2019:187; Ja-
ehrling 2019:172; Apitzsch u.a. 2021: 26).° Die These der Verbreitung eines di-
gitalen Taylorismus unterstellt zudem, dass Unternehmen immer die maxi-
male Prozesskontrolle anstreben wiirden. Eine indirekte Steuerung, bei der
die Gewihrung von Handlungsspielraumen Teil der Kontrolle ist, kann der
direkten tiberlegen sein (Menz u.a. 2019:188). In der Empirie zeigt sich, dass
die digitale Erfassung und Analyse der Arbeitsprozesse in der Industrie vor
allem fir die Steuerung und Optimierung des Gesamtprozesses und nicht

5 Dies gilt auch fir die von Philipp Staab, Oliver Nachtwey und Moritz Altenried als paradigmati-
sches Beispiel angefiihrte Arbeitsorganisation in den Logistikzentren von Amazon.
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fiir die Kontrolle der Arbeit eingesetzt wird (ebd.:190; Ritb u.a. 2021:119). Ei-
ne rigide Leistungskontrolle wird dagegen meist bei bereits standardisier-
ten Titigkeiten eingesetzt (Menz u.a. 2019: 187). Viele Unternehmen haben
kein Interesse an der Aufzeichnung und Auswertung von Leistungsdaten,
weil Konflikte gescheut werden oder der wirtschaftliche Nutzen unklar ist
(Hirsch-Kreinsen 2020: 66). Aulerdem kann die Standardisierung von Ar-
beit den Raum fiir Experimente und somit Innovationspotenziale eliminie-
ren (Hertwig 2020: 152). Die Kontrolle der Arbeit ist demnach meist pfadab-
hingig und ergibt sich nicht allein aus den Moglichkeiten der Technik. Die
gesteigerten Kontrollpotenziale der digitalen Technologie werden dort ein-
gesetzt, wo Managementstrategien auf eine rigide Arbeitskontrolle setzen.
Wie in Kapitel 5.1.1 argumentiert wird, ist zudem die Diagnose eines Taylo-
rismus in entscheidenden Punkten zu revidieren.

Digitale Technologie ermdglicht aufierdem eine weitere riumliche, zeit-
liche und betriebliche Entgrenzung der Arbeit (Hirsch-Kreinsen 2020: 68; Boes
u.a. 2020: 316). Mobile Arbeit, Agile Projektarbeit und crowdwork werden in
einem gesteigerten Mafde moglich. Das Internet erméglicht es, Arbeitspa-
kete von den angestellten Beschiftigten der Unternehmen iiber arbeitsver-
mittelnde Plattformen an die crowd zu iibertragen (Hertwig 2021: 42). Die Ar-
beitskrifte werden so zu Selbstindigen, deren Arbeitseinsatz tiber Plattfor-
men vermittelt wird (Boes u.a. 2020: 317). Sie bleiben iiber digitale Techno-
logie in den Arbeitsprozess eingebunden und itberwachbar, werden jedoch
nicht mehr durch das Arbeitsrecht oder die betriebliche Mitbestimmung ge-
schiitzt (vgl. Hertwig 2021: 42). Die Arbeitskrifte werden atomisiert und auf
einem tendenziell globalen Markt in Konkurrenz zueinander gesetzt (Sta-
ab 2019: 254; Nachtwey/Staab 2020: 9; Boes u.a. 2020: 317). Die entstehen-
de »Kontingenzarbeitskraft« bildet »die erfolgreiche Synthese aus effektiver
Kontrolle und organisatorischer Freisetzung« (Nachtwey/Staab 2020: 9).

Fraglich ist, ob diese Kontingenzarbeitskraft die Zukunft der Arbeit dar-
stellt. Empirische Forschung legt nahe, crowdwork oder gigwork eher als eine
Erganzung und nicht als Ersetzung herkémmlicher Organisationsformen
zu betrachten (Menz u.a. 2019: 195; Kirchner/Matiaske 2019: 109 f.). Wie
schwierig es ist, die betriebliche Organisation durch crowdwork zu ersetzen,
zeigt das Beispiel von IBM. 2010 kiindigte das Unternehmen unter dem
Namen Generation Open an, ein Viertel der Gesamtbelegschaft durch crowd-
worker zu ersetzen, was jedoch wenige Jahre spiter erfolglos aufgegeben
wurde (Menz u.a. 2019. 194 f.). Der Aufwand erwies sich als zu groR, den
Arbeitsprozess zunichst in als Auftrige verggebbare Arbeitspakete zu zer-
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legen, ihn anschliefRend an die passenden Arbeitskrifte zu vermitteln und
schliefilich die Ergebnisse zu bewerten und wieder in das Unternehmen
zu integrieren. Die Transaktionskosten machen eine Generalisierung der
crowdwork unrentabel (Hertwig 2020: 149 f.). Zudem verlieren die Unterneh-
men dhnlich wie beim Outsourcing den Zugriff auf das Wissen der Tatigen
und werden abhidngig von externen Spezialisten (ebd.).

Digitale Technologie ermdglicht es, die Wertschopfungskette geogra-
fisch und zeitlich weiter zu zerlegen. Sie erlaubt eine noch detailliertere
Feinabstimmung sequentieller Arbeitsschritte im Rahmen der Entwicklung
von Just-in-time zu just-in-sequence (Schaupp 2021: 43) und die Verlagerung
und das Outsourcen weiterer Unternehmensteile (Butollo 2021: 271). So
ermoglicht digitale Technologie eine weitere Modularisierung und geo-
grafische Fragmentierung der Produktion (ebd.: 272). Dadurch kénnen
die Beschiftigten in den Subunternehmen einem verstirkten globalen
Wettbewerb ausgesetzt werden oder ihre Arbeitsplitze durch Verlagerung
verlieren. Dadurch werden die Machtressourcen der Beschiftigten in ei-
nem Betrieb weiter reduziert. Offen bleibt bisher, in welchem MafSe dies
tatsdchlich eingesetzt werden wird.

Eine weitere Tendenz, die durch die digitale Vernetzung von Produktion,
Lieferanten und Kunden verstirkt wird, ist die »Vermarktlichung« (Menz u.a.
2019: 183). Digitalisierung koppelt die Arbeit unmittelbar an Marktrisiken
(Butollo u.a. 2017: 40). Bereits in den 1990er Jahren wurden die Grenzen zwi-
schen Markt- und Produktionsékonomie aufgeweicht (Menz/Nies 2019:184).
»Kunden- und absatzmarktbezogene Grofien wurden zu unmittelbaren Vor-
gaben und Zielen fiir die Beschiftigten und ihre Arbeitsgruppen; auftragsge-
steuerte Produktionssystem[e] machten die Volatilititen der externen Mark-
te zum Taktgeber fiir die Arbeitsintensitit und fiir die Anwesenheitszeiten,
Entgelte wurden abhingig vom Unternehmenserfolg.« (ebd.: 188). Mit der
digitalen Technologie wird die Arbeit noch weiter an den Markt gekoppelt,
wenn die Beschiftigten in Echtzeit den Stand bestimmter Auftrige sehen
(ebd.:176). Dadurch steigt der Druck auf die Beschiftigten, sich die Ziele zu
eigen zu machen und in Eigenregie zu verfolgen. Die Konsequenz ist oft eine
Verdichtung der Arbeit.

Diese stellt zudem einen Trend dar, der seit lingerem zu beobachten
ist und durch Digitalisierung verstirkt wird. Die qualitative Forschung
verzeichnet einen Anstieg der Arbeitsintensitit (Bosch u.a. 2017: 15; Meyer
u.a. 2019: 219). Laut 40 Prozent der Befragten im Projekt Arbeit 2020 ist die
Arbeitsbelastung und laut 48 Prozent die Arbeitsmenge gestiegen (51 Pro-
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zent bzw. 46 Prozent meinen, sie sei gleichgeblieben) (Bosch u.a. 2017: 6 £.).
Ein Faktor spielt dabei die digitale Technik, von der 81 Prozent angeben,
dass sie zumindest in geringem Maf die Arbeitsgeschwindigkeit bestimmt
(12 Prozent schreiben ihr das in sehr hohem Maf, 32 Prozent in hohem Maf$
zu) (ebd.).

Zusammenfassend lisst sich sagen, dass sich mehrere Tendenzen der Di-
gitalisierung der Arbeit abzeichnen. Dabei istjedoch Vorsicht geboten, da sie
jenach Branche, Unternehmen, Betrieb und Arbeitstitigkeit unterschiedlich
ausfallen kann. Es ist besonders zwischen der Plattformékonomie und der
restlichen Wirtschaft zu unterscheiden. Die folgenden Punkte bleiben daher
wie alle Prognosen mit einer gewissen Unsicherheit behaftet. Erstens fithrt
die durch digitale Technologien ermdglichte Automatisierung bestimmter
Titigkeiten nicht zu einem allgemeinen Arbeitsplatzverlust, sondern zu ei-
ner Verschiebung in der Beschiftigungsstruktur. Zweitens ist insgesamt ei-
ne Aufwertung der Arbeit zu verzeichnen. Allerdings bewirkt Digitalisierung
in geringerem Maf3e auch Abwertung und bedeutet nicht das Ende von Ein-
facharbeit. Drittens zeigt sich eine Polarisierung der Arbeit, bei der die An-
teile hoch- und niedrigqualifizierter Beschiftigung zu Lasten mittelqualifi-
zierter wachsen. Viertens erhoht digitale Technologie das Potenzial fiir rigi-
de Formen der Kontrolle der Arbeit. Diese werden jedoch nicht in der Breite
eingesetzt. Uberihren Einsatz entscheiden die jeweiligen Strategien des Ma-
nagements. Fiinftens ermdglicht digitale Technologie eine fortschreitende
Entkoppelung von Arbeit und Betrieb sowie die weitere geografische und or-
ganisatorische Zerlegung von Arbeitsprozessen. Plattformvermittelte Arbeit
bleibt dennoch eher ein Erginzungsphinomen. Sechstens befordert die di-
gitale Vernetzung eine weitere Vermarktlichung, indem sie Markt- und Pro-
duktionsékonomie noch enger aneinanderkoppelt. Siebtens verstirkt Digi-
talisierung Tendenzen der Verdichtung der Arbeit.

2.4 Das Konfliktpotenzial der Digitalisierung

Vor dem Hintergrund dieser Tendenzen der Digitalisierung der Arbeit
stellt sich die Frage, wie sie sich auf die Industriellen Beziehungen aus-
wirken. In der Geschichte des Kapitalismus verinderte die Einfithrung
neuer Technologien zuweilen die Dynamik der Arbeitskonflikte so sehr,
dass eine grundlegende Neukonfiguration der Industriellen Beziehungen
erfolgte. Die als »Maschinenstiirmer« bekannt gewordenen »Ludditen«
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kimpften 1811-12 in England gegen die Einfithrung neuer Maschinen in der
Textilindustrie, die aus ihrer Sicht viele Menschen erwerbslos machen und
die Qualitit der Arbeit herabsetzen wiirden (Thompson 1963: 521 ff.). Diese
Auseinandersetzungen gingen zum Teil in regionale bewaffnete Aufstinde
iiber, in deren Rahmen Sabotageakte veriibt und gezielt Maschinen zerstort
wurden. Die Ludditen stellten die einsetzende kapitalistische Wirtschaft im
Namen einer moralischen Okonomie mit ihren eigenen Maf3stiben fiir gute
Arbeit und gerechte Preise in Frage. Diese Kimpfe wurden niedergeschlagen
und konnten nur einzelne Verbesserungen erreichen. Sie spielten jedoch
eine entscheidende Rolle fiir die Entstehung der Arbeiterklasse als politische
Bewegung in England (ebd.). Die qualifizierten minnlichen Spinner von
Lancaster wehrten sich in den 1830er Jahren gegen die Abwertung ihrer
Arbeit durch die Einfithrung der Selfaktor-Spinnmaschine (Burawoy 1985:
93 ff). Diese konnten sie zwar nicht verhindern, aber aufgrund ihrer Organi-
sationsmacht konnten sie ihren sozialen Status im Betrieb verteidigen und
einen ersten stabilen Klassenkompromiss erkimpfen.

In den 1930er Jahren setzten militante Arbeiter bei General Motors in den
USA Sitzstreiks ein, um ihre massive Produktionsmacht zu mobilisieren und
die Anerkennung ihrer Gewerkschaft durchzusetzen (Fine 1969). Die durch
die FlieRbander ausgetibte rigide technische Kontrolle und die mit ihr mas-
siv gesteigerte Arbeitsintensitit bildeten dabei zentrale Konfliktlinien. Diese
Kimpfe in der Automobilindustrie gelten als wichtiges Moment der Etablie-
rung der Gewerkschaften in den USA. In den 1960er Jahren entstand in Ita-
lien unter Automobilarbeiter eine von Parteien und Gewerkschaften unab-
hingige Bewegung, die sich ebenfalls an der technischen Kontrolle durch die
FlieRbinder entziindete (Rieland 1977: 63 £.; Zoll 1981: 98 ff.). Sie stellte den
von der kommunistischen Partei und den Gewerkschaften mitgetragenen
Korporatismus und mit ihm den Kapitalismus selbst in Frage. Auch wenn
dieser revolutionire Klassenkampf verloren wurde, konnten die Arbeiter ei-
ne Ausweitung der Rechte ihrer Interessenvertretung erreichen (Zoll 1981:
110).

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage nach dem Konfliktpotenzi-
al der Digitalisierung der Arbeit. Wie verandert sie die Konfliktlandschaft in
Deutschland? Welche Zone der Industriellen Beziehungen weitet sich aus,
welche geht zuriick? Entsteht eine erneuerte oder gar revolutionire Arbei-
terbewegung? Wer sind die Triger dieser Verinderung?

Eine systematische Untersuchung dieser Frage steht bisher aus. Aller-
dings finden sich in der Forschungsliteratur einige Studien und Uberlegun-
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gen, die wichtige Hinweise fiir ihre Beantwortung geben. Eine erste Betrach-
tung der Statistiken iiber Arbeitskimpfe in Deutschland ldsst nicht vermu-
ten, dass die gegenwirtige Phase der Digitalisierung einen Bruch mit den
Entwicklungstendenzen der Industriellen Beziehungen einliutet. Im Zeit-
raum dieser Phase zeigt sich keine auffallende Verinderung der Ausfalltage
durch Streiks oder der Anzahl der Streikenden von 2006 bis 2021 (Frindert
u.a. 2022: 5). Die Anzahl der Tarifauseinandersetzungen stieg von 2006 bis
2011 an und verharrte anschliefRend bis 2021 auf etwa gleichem Niveau (ebd..:
4). Seit Jahrzehnten nimmt zudem der Anteil der Beschiftigten, die in Be-
trieben mit Betriebsrat arbeiten, ab (IAB 2022). Das gleiche gilt fiir die Tarif-
bindung, auch wenn sie sich in den letzten Jahren einigermafien stabilisiert
hat (Bispinck 2022: 7).

Digitalisierung scheint auf den ersten Blick keinen klar erkennbaren Ef-
fekt auf das Konfliktniveau in Deutschland auszuiiben. Eine vergleichende
Fallstudie zu »Digitalisierungskonflikten« vertritt entsprechend die These
der Kontinuitit der Konflikte, die wesentlich durch die jeweilige betriebliche
Kultur geprigt wiirden: »Betriebliche Digitalisierungsprozesse rufen [..]
keine besonderen Konfliktintensititen und Eskalationsdynamiken hervor
[...]. Die Intensitit und Dynamik von Digitalisierungskonflikten sind viel-
mehr in erster Linie abhingig von den Kulturen der betrieblichen Arbeitsbe-
ziehungen.« (Riib u.a. 2021: 10). Die Autoren betonen die Pfadabhingigkeit,
der sowohl die Konflikte als auch die Digitalisierung selbst unterworfen
seien (ebd.: 133f.). In ihren Fallstudien konnten sie keinen Pfadwechsel
erkennen. Eine entsprechende Pfadabhingigkeit zeigt sich auch im Projekt
Arbeit 2020, in dessen Rahmen Betriebsrite, Gewerkschaften und Unterneh-
men einen kooperativen Weg der Umsetzung der Digitalisierung suchten
(Haipeter 2019). Durch das Projekt wurden sozialpartnerschaftliche Struk-
turen in bereits durch Betriebsrite und Tarifvertrige regulierten Betrieben
reproduziert und gestirkt. In Teilen der arbeits- und industriesoziologi-
schen Forschungsliteratur wird entsprechend in der verbandlichen Arena
der Industriellen Beziehungen ein neuer Korporatismus diagnostiziert,
der sich in Bindnissen wie Biindnis Zukunft der Industrie oder der Plattform
Industrie 4.0 ausdriickt (Schroeder 2016: 388). Zudem gibt es gemeinsame
Absichtserklirungen von Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinden zur
kollektiven Bewiltigung der Digitalisierung. Ein Beispiel ist die Erklirung
»Digitalisierung, Industrie 4.0 und Arbeit 4.0« vom Arbeitgeberverband
Metall NRW und der Industriegewerkschaft Metall aus dem Jahr 2015 (Haipeter
2019: 20).
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Der These der Pfadabhingigkeit zufolge wird das Konfliktpotenzial der
Digitalisierung wesentlich durch die jeweiligen arbeitspolitischen Kulturen
in den Betrieben bestimmt. Da sie sich im Wesentlichen auf Fallstudien
zu konfliktpartnerschaftlich organisierten Unternehmen stiitzt, legt sie
eine Fortschreibung der Konfliktpartnerschaft nahe. Anderen Stimmen
zufolge ist ein neuer Korporatismus und eine Fortschreibung der Sozial-
partnerschaft dagegen eher unwahrscheinlich (Ewen u.a. 2022a: 18 f.). Ein
von Protagonisten der »Industrie 4.0« propagierter »Digital Korporatismus
plus« drohe an der mangelnden Kooperationsbereitschaft des Kapitals und
der Schwiche der organisierten Arbeit zu scheitern (Urban 2022: 83 ff.).
Gewerkschaften und Betriebsrite agierten aus der Defensive, was sich in
der Erosion der Tarifbindung und Mitbestimmung niederschligt. Dies
erschwere es, der in der Digitalisierung dominierenden Rationalisierungs-
dynamik eine Humanisierungsperspektive entgegenzustellen. Offen bleibe,
wie sich die Arbeitsbeziehungen angesichts einer sich andeutenden »klas-
senpolitischen Radikalisierung« des Kapitals entwickelten (ebd.: 98). Diese
Argumentation zeigt, wie sehr der neue Korporatismus auf die Kernzone
der Konfliktpartnerschaft beschrinkt bleibt und ihm keine gesamtgesell-
schaftliche Tragweite zugeschrieben werden sollte.

Digitalisierung kann die Erosion der Konfliktpartnerschaft verstirken,
wenn sie neue Branchen und Unternehmen erméglicht, in denen zunichst
keine iiberlieferten Formen der Interessenvertretung bestehen. Schlief3-
lich sind neue Unternehmen gegeniiber dem traditionellen System der
Industriellen Beziehungen in Deutschland allgemein und besonders in den
privaten Dienstleistungen zunehmend abgeneigt (vgl. Streeck 2016: 53).
Besonders die Auseinandersetzungen um kollektives Interessenhandeln in
der Plattformékonomie und hier in den Lieferdiensten ziehen das Interesse
der Offentlichkeit auf sich. Die Plattformen verfolgen explizit »aggressive
Expansionsstrategien«, um Marktmacht zu erlangen, und verstof3en dabei
gegen Regulierungen oder suchen nach Liicken in ihnen (Hoose u.a. 2019:
434). Oft lehnen sie in Anlehnung an die Start-up-Kultur organisierte Mit-
bestimmung und Partizipation der Beschiftigten ab. »Eingespielte Formen
kollektiver Interessenvertretung in Form von betrieblicher Mitbestimmung
oder gewerkschaftlicher Interessenorganisation« sind hier nicht vorhanden
(ebd. 422; vgl. Heiland/Brinkmann 2020: 136; vgl. Hertwig 2021: 48). In
diesen neuen Branchen miissen die Beschiftigten folglich offensive Kimpfe
fithren, wenn sie ihre Interessen kollektiv vertreten wollen (Basualdo u.a.
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2021:10). Meist streben sie dabei eine Institutionalisierung und Regulierung
der Arbeitsbeziehungen an (ebd.; Hoose u.a. 2019: 435).

Dabei greifen die Beschiftigten teilweise durchaus auf neue und in-
formelle Organisations- und Aktionsformen zuriick (Hoose u.a. 2019: 434;
Basualdo w.a. 2021: 13; Schaupp 2021: 118; Lorig/Gnisa 2022: 137). Trotz
dieser meist anfinglichen Informalisierung deutet sich eine Tendenz zur
Formalisierung an, die ein korporatives Modell etablieren kénnte (Schaupp
2021: 120f). Zu Beginn waren alternative Gewerkschaften wie die Freie
Arbeiter*innen-Union (FAU) oder die Selbstorganisierung der Lieferkuriere
prigend, mittlerweile werden sie durch Gewerkschaften des DGB unter-
stiitzt (Hoose u.a. 2019: 434). Aus der Selbstorganisierung der Lieferkuriere
bei Foodora in Nordrhein-Westfalen wurde Liefern am Limit, das von der
Gewerkschaft Nahrung Genuss- und Gaststitten (NGG) unterstiitzt und in
diese integriert wurde. Erste Formen der Institutionalisierung begannen in
Deutschland mit der Betriebsratsgriitndung 2017 bei Foodora in Kéln (Hei-
land/Brinkmann 2020: 133). Eine deutliche Verschiebung der Aktionsform
zeigte sich etwa bei den Lieferkurieren des Lieferdienstes Gorillas, die 2021
von verbandsfreien Streiks zur Griindung eines Betriebsrates iibergingen
(Ewen u.a. 2022b: 234). Die zahlreichen Kdmpfe in den Lieferdiensten sind
unter anderem dadurch zu erkliren, dass die Beschiftigten tiber ausrei-
chend Produktionsmacht und andere Machtressourcen verfiigen, die es
ihnen erméglichen, sich fiir ihre Interessen einzusetzen (Lorig/Gnisa 2022:
135).

Die Plattformoékonomie ist vorrangig in die Zonen des Konflikts ohne Part-
nerschaft und die demobilisierte Zone einzuordnen. Wenn die Beschiftigten ge-
niigend Machtressourcen mobilisieren konnen, um Gegenmacht aufzubau-
en, werden Arbeitskimpfe wahrscheinlich. Sie organisieren sich zum Teil in
informellen oder unkonventionellen Organisationen, tendieren jedoch lang-
fristig meist dazu, die etablierten Institutionen und Organisationen der In-
dustriellen Beziehungen in Deutschland zu nutzen. Allerdings gelingt es ih-
nen nicht, eine Konfliktpartnerschaft zu erkimpfen, weshalb es beim Kon-
flikt ohne Partnerschaft bleibt. Auch in anderen Unternehmen, die durch Di-
gitalisierung entstanden sind, wie die Onlinehindler Amazon und Zalando,
das Vergleichsportal Check24, die Internetbank N26, der Videodienst tiktok
und der Kurznachrichtendienst X (ehemals Twitter), kimpften die Beschif-
tigten in den letzten Jahren um kollektive Interessenvertretung. In all diesen
Fillen bleiben die Industriellen Beziehungen umkampft. Andere Unterneh-
men wie die Softwareunternehmen Atos und SAP sind zwar mittlerweile kon-
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fliktpartnerschaftlich organisiert, scheinen aber eher die Ausnahme als die
Regel darzustellen.

In der Plattformékonomie fithrt Digitalisierung zu neuen Konflikten
ohne Partnerschaft, weil sie neue Unternehmen hervorbringt, die die kollek-
tive Interessenvertretung ablehnen. Digitalisierung vermag aber auch durch
die Reorganisierung von Arbeitsprozessen die Industriellen Beziehungen
zu verdndern. Ein Konfliktpotenzial wird in der mit der Informatisierung
verbundenen Standardisierung gesehen. Trotz der Standardisierung bleibt
die Informatisierung auf die Interpretationsarbeit von Experten angewie-
sen (Schmiede 2006: 471 f.). Sie fithrt so zu einer Polarisierung zwischen
den »Informationsarbeitern der sog. new economy« und den »degradierten
Massenarbeitern« (ebd.: 471 ff.). Es kommt zum »Kampf um das Subjekt« ge-
gen die Unterwerfung der Wissensarbeit unter die Imperative des Marktes
und gegen die Formalisierung der Arbeit (ebd.: 480). Der Einsatz digitaler
Arbeitsmittel wird zum Konfliktthema, wenn Arbeit durch digitale Assis-
tenzsysteme formalisiert und Qualifikationen abgewertet werden (Rib u.a.
2021:115). Dies kann auch hochqualifizierte Wissensarbeiter treffen (ebd.).

Schaupp (2021: 272) zufolge weisen Digitalisierungsprozesse folglich
»scheinbar in allen Branchen ein hohes Konfliktpotenzial auf«. Konflikte
entziindeten sich an der Abwertung der Arbeit sowie der Verscharfung der
betrieblichen Herrschaft (ebd.: 270). Eine zentrale Rolle spiele die »kyber-
netische Kontrolle«, die durch digitale Technologie ermdglicht werde, und
die die Beschiftigten per permanenter Feedbacks zur Selbstoptimierung
antreibt und Erfahrungen starker Fremdbestimmung auslése (ebd.: 251).
Die algorithmische Arbeitssteuerung werde so zu einem »der wichtigsten
arbeitspolitischen Konfliktfelder unserer Zeit« (ebd.: 20). Schaupp (ebd.:
276) sieht im »kybernetischen Proletariat« die mogliche »Basis einer erneu-
erten Arbeiter:innenbewegung«. Entscheidend fiir die Entstehung einer
solchen Bewegung sei, dass durch Digitalisierung gleichzeitig neue Macht-
ressourcen der Lohnabhingigen geschaffen werden. Schaupp sieht dies
dadurch gegeben, dass diese aufgrund der gesteigerten Transparenz der
Produktionsprozesse und der erhéhten Anfilligkeit der just-in-sequence der
Wertschopfungsketten iiber neue Produktionsmacht verfiigten.

Schaupps Uberlegungen werden auf den ersten Blick durch die Konflikte
bei Amazon oder bei den Lieferdiensten gestiitzt. Die digitale Arbeitssteue-
rung scheint hier eine entscheidende Rolle als Konfliktrohstoft zu spielen
(fiir Amazon: Apicella 2016, 2021; Barthel/Rottenbach 2017; Schulten 2022;
fir die Lieferdienste und Personenbeforderung: Schaupp 2021; Basualdo
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u.a. 2021). Allerdings konnten diese Kimpfe dadurch erklirt werden, dass
sie in neuen Unternehmen auftreten, in denen die Beziehungen zwischen
Arbeit und Kapital (noch) nicht reguliert sind. Wihrend die »Industrie 4.0«
vorrangig auf die »erste Welt« der Arbeitsbeziehungen mit Betriebsriten
und Gewerkschaft trifft, trifft die Plattformdkonomie schliefilich auf die
»dritte Welt« ohne Institutionen und Organisationen der Industriellen Be-
ziehungen (Hoose u.a. 2019: 429). Offen ist daher, ob die Kimpfe aufgrund
der Forderungen der Beschiftigten nach Mitbestimmung und Gerechtigkeit
oder aufgrund der spezifischen Probleme der digitalen Arbeitssteuerung
gefithrt werden. Im Rahmen der vorliegenden Studie wird argumentiert,
dass die Ursachen der Kimpfe in der Form der betrieblichen Herrschaft und
weniger in der digital gestiitzten Arbeitsorganisation als solche zu suchen
sind.

In der Forschung zu Konflikten um die Digitalisierung dominieren kon-
fliktpartnerschaftlich organisierte Betriebe und die Plattformokonomie.
Hier zeigt sich Pfadabhingigkeit bzw. das Beschreiten eines neuen Pfades
ohne kollektive Interessenvertretung. In den anderen Branchen der Wirt-
schaft und in den anderen Zonen des industriellen Konflikts scheinen bisher
ebenfalls die bisherigen Pfade beschritten zu werden. Dies ist zu vermu-
ten, weil hier bisher keine 6ffentlichkeitswirksamen Arbeitskimpfe wie bei
den Lieferdiensten oder bei Amazon aufgetreten sind. Zudem hat sich das
allgemeine Konfliktniveau nicht merklich durch Digitalisierung verandert.
Hier schreibt sich vielmehr die langsame Erosion der Institutionen und
Organisationen des dualen Systems der Industriellen Beziehungen fort.

Automatisierung und drohender Beschiftigungsverlust, die in der Dis-
kussion um »Industrie 4.0« vor allem zu Beginn ein zentrales Thema war,
sind historisch sehr konfliktreich (s.0.). Automatisierung findet in vielen
Betrieben schrittweise statt (Hirsch-Kreinsen 2020; Riib u.a. 2021: 111).
Von Betriebs- und Personalriten in der genannten Studie zu Digitalisie-
rungskonflikten wird sie meist als notwendig fiir den Standort und eher
als eine Ursache der »Verschiebung der Beschiftigtenstrukturen denn als
Beschiftigungsabbau wahrgenommen« (Ritb u.a. 2021: 112). Auftretende
Probleme wiirden im Rahmen der konfliktpartnerschaftlichen Beziehungen
bewaltigt. Nur im Fall der Versicherungsbranche habe sich Automatisie-
rung aufgrund des drohenden Beschiftigungsabbaus als Konfliktthema
erwiesen, allerdings sahen die befragten Interessenvertreter keine Hand-
lungsfihigkeit. Damit ist ein allgemeines Problem angesprochen: Dort,
wo Automatisierung wirklich konfliketrichtig werden konnte, fehlen den
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Beschiftigten oftmals die Machtressourcen, um ihre Interessen erfolgreich
zuverteidigen. Konflikte bleiben aus oder bleiben erfolglos wie bei den Lud-
diten, fithren aber zu keiner nachhaltigen Verinderung der Industriellen
Beziehungen.

Wolfgang Menz, Sahra Nies und Dieter Sauer (2019:197) erwarten vor al-
lem in Bereichen, in denen keine Rationalisierung der Arbeitskraft durch ei-
ne strikte Prozesssteuerung und -iiberwachung mittels digitaler Technolo-
gien betrieben wird, weniger einen Konflikt um die rigide Kontrolle der Ar-
beit als um die Vermarktlichung. Allerdings zeigt eine Studie von Menz und
Nies (2019:198), wie die Beschiftigten sich die Vermarktlichung zu eigen ma-
chen und so der Interessengegensatz immer weniger ihr Bewusstsein pragt.
Ohne ein klares Gegeniiber, dem die Beschiftigten eine Verantwortung fir
ihre Probleme zuordnen konnen und an das sie Forderungen stellen kon-
nen, erscheint kollektives Interessenhandeln jedoch eher unwahrscheinlich
(vgl. Relly 1998:29). In der empirischen Forschung zeigt sich zudem, dass Be-
schiftigte unter Umstinden Verschlechterungen akzeptieren, um die Wett-
bewerbsfihigkeit des Standorts zu erhalten oder zu steigern und so Kon-
flikte vermieden werden (vgl. Ritb 2021: 335). Der Erhalt des Standortes ge-
nief3t fiir die Beschiftigten meist hochste Prioritit. Das wichtigste Thema in
fastallen Fallbetrieben von Arbeit 2020 ist zum Beispiel »Beschiftigungs- und
Standortsicherung« (Bosch u.a. 2017: 16). Kommt es durch Digitalisierung
zu einer Verstirkung der Vermarktlichung ist daher eher ein aktualisierter
Wettbewerbskorporatismus als offener Widerstand zu erwarten.

Fasst man die bisherige Forschung zum Konfliktpotenzial der Digitalisie-
rung zusammen, deutet sich eine starke Pfadabhingigkeit an. Die Einfiih-
rung digitaler Technologie und die Konflikte um sie werden durch die ar-
beitspolitischen Kulturen in den Betrieben bestimmt. In der Zone der Kon-
fliktpartnerschaft erfolgt sie im Rahmen der etablierten Institutionen der
Interessenvertretung und eines neuen Korporatismus. Allerdings ist diese
Zone in den letzten Jahrzehnten kleiner geworden. In durch Digitalisierung
neu entstandenen Unternehmen dominiert die Ablehnung der kollektiven
Interessenvertretung und es zeigt sich zuweilen eine rigide Arbeitskontrolle.
Sie sind in die Zone des Konflikts ohne Partnerschaft einzuordnen. Gleichzei-
tig lisst sich bisher nicht erkennen, dass durch Digitalisierung das Konflikt-
niveau allgemein steigen wiirde. So nimmt etwa der Anteil der demobilisier-
ten Zone ohne organisierte Konflikte zu. Dies deutet darauf hin, dass auch
jenseits von Konfliktpartnerschaft und Plattformékonomie die Konflikte ei-
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ner grofden Pfadabhingigkeit folgen. Digitalisierung wird teilweise zur Ab-
wertung der Arbeit und zur rigiden Prozesskontrolle eingesetzt. Dies kann
durchaus als eine Ursache der Kampfe in der Plattformékonomie verstan-
denwerden. Die Entstehung einer erneuerten Arbeiterbewegung deutet sich
empirisch bisher maximal als eine Moglichkeit an.

Die gegenwirtige Forschung gibt Hinweise auf das Konfliktpotenzial der
Digitalisierung. Konflikte entstehen vor allem in durch Digitalisierung neu
entstandenen Betrieben. Umstritten ist, ob die Konflikte durch die digita-
le Arbeitssteuerung oder die Managementstrategien ausgelost werden. Dies
ist relevant, um einzuschitzen, ob die Kimpfe in erster Linie auf die Insti-
tutionalisierung einer Konfliktpartnerschaft abzielen oder sich generell ge-
gen die digital gestiitzte Arbeitsorganisation richten. In diesem Fall kénnte
die Digitalisierung zu Konflikten fithren, die nicht in den Rahmen der Kon-
fliktpartnerschaft integriert werden kénnen oder diese in den Betrieben, in
denen sie etabliert ist, untergraben. Es kénnte sich eine politische oder gar
revolutiondre Arbeiterbewegung wie in Italien in den 1960er Jahren entwi-
ckeln, als der Korporatismus der Gewerkschaften in Frage gestellt wurde.

Die Frage nach dem Konfliktpotenzial der Digitalisierung der Arbeit ist
bisher nur unzureichend beantwortet. Notwendig ist dafiir eine genaue Un-
tersuchung der Bedingungen der Entstehung und der Form der Konflikte.
Gerade die zu revidierende Diagnose des digitalen Taylorismus zeigt, wie
wichtig eine intensive Beschiftigung mit Managementstrategien ist. Offen
bleibt zudem die Frage, welche Dynamik Arbeitskimpfe im digitalen Kapi-
talismus in Zukunft annehmen werden. Diese Fragen sind nicht nur fir die
arbeits- und industriesoziologische Debatte relevant. Ein umfassendes Ver-
stindnis des Konfliktpotenzials der Digitalisierung ist notwendig, um ad-
iquate Strategien der Interessenpolitik entwickeln zu konnen. Die Dynamik
des betrieblichen Konfliktes erfasst zudem potenziell die ganze Gesellschaft.
Wie in der Vergangenheit konnte der gegenwirtige technologische Wandel
die sozialen Verhiltnisse grundlegend verindern. Damit wird die Frage nach
dem Konfliktpotenzial der Digitalisierung der Arbeit relevant fiir die allge-
meine Gesellschaftsanalyse.

Zur Frage der Zukunft der Arbeitskimpfe im digitalen Kapitalismus
liefert die Forschung bisher nur Vermutungen. Dafiir gibt es sicherlich gute
Griinde. Prognosen zu zukiinftigen Entwicklungen stellen die Wissenschaft
vor besondere Herausforderungen. Schlieflich kann sie ihre Erkenntnisse
nur auf die Untersuchung vergangener und gegenwirtiger Phinomene
stiitzen. In Anlehnung an Rick Fantasia (1988:18) kann jedoch argumentiert
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werden, dass die theoretisch geleitete Untersuchung konkreter Konflikte
Aussagen tiber allgemeine Entstehungsbedingungen von Arbeitskimpfen
in einer bestimmten Gesellschaft ermdglicht. Dabei stellen sich folgende
Fragen: Welche Strategien verfolgt das Management und wie bestimmen
sie den Einsatz digitaler Technologie? Welche Konfliktursachen zeigen sich
in der Konfrontation der Strategien des Managements mit den Anspriichen
der Beschiftigten? Welche Ziele verfolgen die Beschiftigten mit welchen
Mitteln und in welchen Strukturen? Welche Formen nehmen Ungehorsam,
Widerstand und Arbeitskimpfe an?






3. Theorie

Die Beantwortung der Frage nach dem Konfliktpotenzial der digitalen
Transformation erfordert eine Theorie, die die Bedingungen unterschied-
licher Formen von Arbeits- und Klassenkimpfen erklirt. Im folgenden
Kapitel werden daher ausgehend von Karl Marx theoretische Uberlegun-
gen zu Klassenkimpfen im Kapitalismus angestellt. Seine Prognosen zur
revolutioniren Transformation der gesellschaftlichen Verhiltnisse wurden
weitgehend von der historischen Entwicklung tiberholt. Werden die dafiir
verantwortlichen Griinde in die Reflexion der Marxschen Theorie aufge-
nommen, entsteht eine gute Grundlage fir das Verstindnis der Dynamik
Industrieller Konflikte im demokratischen Kapitalismus. Ich folge dabei
der These der Institutionalisierung des Klassenantagonismus. Im Anschluss
skizziere ich eine Theorie der Produktionsregime in Anlehnung an Michael
Burawoy, die die Entstehung von Arbeitskimpfen erklart. In diesem Kontext
entfalte ich die Dialektik des Eigensinns. Sie erlaubt es, Hegemonie und
Konflikt im Betrieb ausgehend vom Alltagshandeln der Beschiftigten zu
erkliren. Schlief3lich werden noch die Dynamik von Arbeitskimpfen und
die Machtressourcen der Beschiftigten reflektiert.

3.1 Die Institutionalisierung des Klassenkampfes

Eine der prominentesten Theorien zur Erklirung von Konflikten in Betrieb
und Gesellschaft ist die Gesellschaftstheorie von Karl Marx. Sie erklirt, wie
in der kapitalistischen Gesellschaftsstruktur Klassenkampf und Reproduk-
tion gesellschaftlicher Herrschaftsverhiltnisse zugleich angelegt sind. Die
grundlegenden Kategorien der Marxschen Analyse besitzen immer noch ih-
re Geltung. Dariiber hinaus ist es notwendig, ihren Zeitkern vor dem Hinter-
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grund der seit ihrer Formulierung erfolgten historischen Entwicklung zu re-
flektieren. Der grundlegende Interessengegensatz zwischen Arbeit und Ka-
pital ist nicht erst von Marx erkannt worden.

Bereits 1776, das heif’t vor Marx und vor der industriellen Revolution,
beschrieb Adam Smith (2005 [1776]: 60) das Verhiltnis zwischen Meister und
Lohnarbeiter als ein Nullsummenspiel von Nutzenmaximierern um den
Lohn, in dem sich die jeweiligen Interessen entgegenstehen:

»What are the common wages of labour, depends everywhere upon the contract usually
made between those two parties, whose interests are by no means the same. The workmen
desire to get as much, the masters to give as little, as possible. The former are disposed to
combine in order to raise, the latter in order to lower, the wages of labour.«*

Die entgegengesetzten Interessen dringen die Arbeiter dazu, sich zusam-
menzuschliefden, um gemeinsam ihre Interessen durchzusetzen. Zum Teil
entwickeln sich daraus wilde und gewalttitige Auseinandersetzungen. Al-
lerdings sind die Machtressourcen ungleich verteilt: Das Kapital vermag lin-
ger ohne die Arbeit auszukommen als umgekehrt. Zudem gehen Kapital und
Staat gegen die Arbeitervereinigungen repressiv vor, die in England zur Zeit
von Smith noch verboten waren. In der Folge betrachtet Smith (ebd.: 61.) die
meisten Aufstinde der Lohnabhingigen als vergeblich und erfolglos.

Fiir Marx und Friedrich Engels sind die Kimpfe der Arbeiter in Europa
im 19. Jahrhundert viel erfolgreicher und haben eine tiber den Betrieb hin-
aus gehende gesellschaftliche Bedeutung erlangt. Als sie in den 1840er Jahren
ihre theoretischen Uberlegungen anstellen, sind die Klassenverhiltnisse seit
Smith durch die »duale Revolution« (Hobsbawm 1996 [1962]: 2) entscheidend
transformiert worden. Die Industrielle Revolution wilzt bereits seit Ende
des 18. Jahrhunderts die Gesellschaft um. Das Biirgertum ist in der Folge
der politischen Revolutionen von 1776 in Amerika und 1789 in Frankreich an
die politische Macht gelangt oder hat sich zumindest einen entscheidenden
Einfluss gesichert. Das Industrieproletariat ist zu einer relevanten sozialen
Gruppierung geworden. Die Kimpfe der Arbeiter sind umfassender gewor-
denund in England ist das Proletariat dabei, sich als politische Klassenbewe-

1»Die tblichen Arbeitslohne hingen tiberall von dem Vertrag ab, der zwischen diesen beiden
Parteien geschlossen wird, deren Interessen keineswegs die gleichen sind. Die Arbeiter wollen
so viel wie moglich bekommen, die Meister so wenig wie moglich geben. Die ersteren tendieren
dazu, sich zusammenzuschlieRen, um die Arbeitsléhne zu erhéhen, die letzteren, um sie zu
senken.« [Ubersetzung G.B.]
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gung zu konstituieren (Thompson 1963; Vester 1970). In Zentraleuropa wird
es ein entscheidender Akteur der Revolution von 1848 sein.

Die Kimpfe der Arbeiter haben fiir Marx und Engels gegeniiber Smith
daher eine grundlegend gewandelte Bedeutung. Sie (1972 [1848]: 42) schrei-
ben ihnen eine historische Rolle in ihrer Vorstellung zu, dass »die Geschichte
aller bisherigen Gesellschaft [...] die Geschichte von Klassenkidmpfen [ist].«
Marx (2013 [1890]: 22) sieht in der Arbeiterklasse diejenige gesellschaftliche
Kraft, die die Uberwindung des Kapitalismus anstrebt, der sie selbst her-
vorbringt. Weder Marx noch Engels entwickelten jedoch eine umfassende
Theorie der Entstehung des Proletariats als revolutionires Subjekt oder der
Revolution. Deutlich wird aus ihren Schriften jedoch, dass sie sich die Ent-
wicklung als eine dialektische Beziehung zwischen der objektiven Entwick-
lung der Klassenverhaltnisse und der subjektiven Dynamik der Klassenbil-
dung vorstellen.

Dieser Entwicklungsprozess resultiert aus der spezifischen Vergesell-
schaftung im Kapitalismus, die einerseits mittels bestimmter Formen sozia-
ler Praktiken und andererseits itber bestimmte Bewusstseinsformen erfolgt,
die in einem dialektischen Verhiltnis zueinander stehen. Sie sind zugleich
ursichlich fir die Stabilitit des Kapitalismus als Herrschaftsverhaltnis und
die Virulenz von Konflikten um die Ausiibung kapitalistischer Herrschaft.
Die hierfiir zentrale Form ist der Arbeitsvertrag, der an der Schnittstelle
zwischen Zirkulations- und Produktionssphire steht. Um seinen Doppel-
charakter zu verstehen, ist es notwendig zunichst zu rekapitulieren, dass
Marx und Engels in Anlehnung an Georg Wilhelm Friedrich Hegel Sein und
Bewusstsein als eine dialektische Einheit verstehen. Im Gegensatz zu Hegel
schreiben sie (1969 [1846]: 26) jedoch dem Sein den prigenden Charakter zu:
»Das BewufStsein kann nie etwas Andres sein als das bewufite Sein, und das
Sein der Menschen ist ihr wirklicher Lebensprozef3.«.

Das Bewusstsein der Menschen existiert demnach nicht getrennt von
ihrer Lebenspraxis. Es ist nur durch den Bezug auf das Sein zu verstehen,
mit dem es verbunden ist. Dies ist jedoch nicht so zu verstehen, dass das
Sein mechanisch das Bewusstsein bestimmt, wie die Aussage von Marx
(2015 [1859]: 9), dass das gesellschaftliche Sein das Bewusstsein bestim-
me, oft interpretiert wurde. Nach Burawoy (2012: 190 f.) machen Menschen
bestimmte Erfahrungen von und in sozialen Verhiltnissen. Allerdings ist Er-
fahrung immer schon diskursiv vermittelt: »Sie [die Erfahrung] hitte keine
Kontinuitit ohne die Begriffe. Durch ihre Teilhabe am diskursiven Medium
ist sie der eigenen Bestimmung nach immer zugleich mehr als nur indivi-
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duell.« (Adorno 1970 [1966]: 56). Es ist somit richtig, wie die postmoderne
Kritik formuliert, dass nichts auflerhalb von Diskursen wahrgenommen
werden kann (Laclau/Mouffe 2014 [1985]: 94). Dies bedeutet jedoch nicht,
dass Diskurse Erfahrung beliebig produzieren kénnen. Sie bilden nicht
einfach »die Gegenstinde [...], von denen sie sprechenc, wie Foucault (2013
[1973]: 74) annahm.

Diskurse konnen nicht verstanden werden ohne die soziale Wirklichkeit,
auf die sie sich beziehen (Honneth 1985: 150). Die Einheit der Diskurse wird
nicht durch ihre eigenen Regeln, sondern durch »den objektiven Sozialzu-
sammenhang« hergestellt (ebd.: 160). Diskurse konstituieren soziale Iden-
titdten und Beziehungen, sind selbst jedoch sozial konstituiert (Fairclough/
Wodak 1997: 258). Die Akteure lernen zwar diskursiv vermittelt, wie sie sich
zu verhalten haben, gleichzeitig wird ihnen dies jedoch vom Druck der so-
zialen Realitit nahegelegt (Chibber 2022: 41). Menschen erleben mit einem
Lebenszusammenhang zugleich dessen diskursive Vermittlung und somit
eine spezifische Erfahrung (vgl. Negt/Kluge 1972: 24). Auch wenn die soziale
Realitit nicht positiv auflerhalb der Diskurse bestimmt werden kann, ist es
notwendig an ihrer objektiven Realitit festzuhalten, weil sie sich als duflere
Bedingungsstruktur des Handelns zeigt (vgl. ZiZek 2012:17).

Mit der Behauptung, soziale Beziehungen wiirden eine bestimme Erfah-
rung von ihnen produzieren, ist keine deterministische Bewusstseinstheorie
verbunden. E. P. Thompson (1963: 10) wies auf den Unterschied zwischen
Klassenerfahrung und Klassenbewusstsein hin: »Class-consciousness is the
way in which these experiences are handled in cultural terms: embodied
in traditions, value systems, ideas, and institutional forms.«* Wihrend die
Klassenerfahrung wesentlich durch die sozialen Verhiltnisse bestimmt
wird, entsteht Klassenbewusstsein erst durch die Vermittlung kultureller
Systeme. Ahnlich argumentierte die Forschergruppe um Heinrich Popitz
(2018 [1957]: 9), der zufolge Arbeits- und Gesellschaftsbewusstsein durch
die Vermittlung der Arbeitserfahrung durch Gesellschaftsbilder entsteht.
Erfahrungen sind daher tendenziell fiir alle in den jeweiligen Beziehungen
gleich, wihrend die darauf aufsetzenden Gesellschaftsbilder oder Ideolo-
gien sehr unterschiedlich ausfallen kénnen (Burawoy 1979: 17).

2 »Klassenbewusstsein ist die Weise, in der diese Erfahrungen in kulturellen Formen verhandelt
werden: verkdrpert in Traditionen, Wertesystemen, Ideen und institutionellen Formen.« [Uber-
setzung G.B.]
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Soziale Beziehungen sind mit einer bestimmten Erfahrung von ihnen
verbunden, die zugleich Voraussetzung des Handelns in diesen Beziehun-
gen sein konnen. Vor diesem Hintergrund kann der erste Band des Kapitals
als Ideologiekritik verstanden werden. Die ersten beiden Abschnitte des
Buches erkliren die grundlegende Vergesellschaftung der Arbeit durch den
Warentausch und wie dieser das kapitalistische Herrschaftsverhiltnis ver-
schleiert. Die folgenden Abschnitte zeigen dessen historische Genese und
seine Reproduktion im Produktionsprozess, in dem die Herrschaft erfahren
wird und zu Kampfen fiihrt.

Die Ausfithrungen von Marx lassen sich so interpretieren, dass die Dia-
lektik von Form und Inhalt des Arbeitsvertrages zentral fir Herrschaft und
Ausbeutung im Kapitalismus ist. Marx erklart Ausbeutung nicht durch un-
gleichen Tausch von Arbeit und Lohn, sondern durch den Tausch von gleich-
wertigen Grofden. Allerdings erhilt der Arbeiter fiir seine Arbeit nicht den
Wert seiner Arbeit, sondern den Wert seiner Arbeitskraft, das heifSt den Wert
der Lebensmittel, die notwendig fiir einen bestimmten Lebensstandard und
die Reproduktion der Arbeitskraft sind. Die Vorstellung des Tauschs von Ar-
beit gegen Lohn ist konstitutiv fiir die ideologische Stabilisierung des kapi-
talistischen Herrschaftsverhiltnisses:

»Die Form des Arbeitslohns l6scht also jede Spur der Teilung des Arbeitstags in notwen-
dige Arbeit und Mehrarbeit, in bezahlte und unbezahlte Arbeit aus. Alle Arbeit erscheint
als bezahlte Arbeit. Bei der Fronarbeit unterscheiden sich raumlich und zeitlich, hand-
greiflich sinnlich, die Arbeit des Fréners fiir sich selbst und seine Zwangsarbeit fiir den
Grundherrn. [..] Bei der Lohnarbeit erscheint umgekehrt selbst die Mehrarbeit oder un-
bezahlte Arbeit als bezahlt. Dort verbirgt das Eigentumsverhiltnis das Fiirsichselbstar-
beiten [sic!] des Sklaven, hier das Geldverhiltnis das Umsonstarbeiten des Lohnarbeiters.
Man begreift daher die entscheidende Wichtigkeit der Verwandlung von Wert und Preis
der Arbeitskraft in die Form des Arbeitslohns oder in Wert und Preis der Arbeit selbst. Auf
dieser Erscheinungsform, die das wirkliche Verhaltnis unsichtbar macht und grade sein
Gegenteil zeigt, beruhn [sic!] alle Rechtsvorstellungen des Arbeiters wie des Kapitalisten,
alle Mystifikationen der kapitalistischen Produktionsweise, alle ihre Freiheitsillusionen,
alle apologetischen Flausen der Vulgirokonomie.« (Marx 2013 [1890]: 562)

Der Tausch Arbeit gegen Lohn scheint ein Tausch von gleichen Grofien zu
sein und verdeckt die Differenz zwischen dem Wert der geleisteten Arbeit
und dem Lohn und verschleiert so die Ausbeutung. Marx schreibt hier, dass
diese »Erscheinungsform« die Grundlage fiir alle Verkennungen der kapita-
listischen Produktionsverhiltnisse durch Kapitalisten und Arbeiter bildet.
Burawoy (1979: 25) sieht in der Verschleierung der Ausbeutung durch den
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Tausch von Arbeit und Lohn die entscheidende Erklirung fir die Stabilitit
der kapitalistischen Produktionsverhiltnisse.

Allerdings erklirt dies nur die Verschleierung der Ausbeutung, nicht die
Verschleierung des Herrschaftscharakters der kapitalistischen Produktions-
verhiltnisse. Um diese zu verstehen, ist es notwendig, den Tausch der Wa-
re Arbeitskraft gegen Lohn auf dem Arbeitsmarkt ausgehend vom »Fetisch-
charakter der Ware« (Marx 2013 [1890]: 85) zu bestimmen. Dieser ist kei-
ne Illusion oder einfach eine falsche Vorstellung tiber den Warentausch. Er
ist fir diesen konstitutiv und entspricht der Art und Weise der Vergesell-
schaftung im Kapitalismus. Allerdings naturalisiert er diesen Prozess und
schreibt die durch das menschliche Handeln entstehenden sozialen Bezie-
hungen den Sachen zu, auf die sich die Menschen beziehen:

»Das Geheimnisvolle der Warenform besteht also einfach darin, dafd [sic!] sie den Men-
schen die gesellschaftlichen Charaktere ihrer eignen Arbeit als gegenstindliche Charak-
tere der Arbeitsprodukte selbst, als gesellschaftliche Natureigenschaften dieser Dinge zu-
riickspiegelt, daher auch das gesellschaftliche Verhiltnis zur Gesamtarbeit als ein aufler
ihnen existierendes gesellschaftliches Verhiltnis von Gegenstinden.« (ebd.: 86)

Der Warenfetisch beruht demnach darin, den Wert der Waren, der ihr
Tauschverhiltnis zu anderen Waren bestimmt, als natiirliche Eigenschaft
der Dinge zu erfahren. In der Folge erhalten »endlich die Verhaltnisse der
Produzenten, worin jene gesellschaftlichen Bestimmungen ihrer Arbeiten
betitigt werden, [..] die Form eines gesellschaftlichen Verhiltnisses der Ar-
beitsprodukte« (ebd.: 86). Das Verhiltnis zwischen den Warentauschenden
erscheint demnach kein soziales Verhiltnis zu sein, sondern durch den Wert
der jeweiligen Produkte bestimmt. Die Organisation der gesellschaftlichen
Gesamtarbeit auf Basis der privaten Arbeit von Produzenten sowie das Pri-
vateigentum an Produktionsmitteln und ihre Vermittlung tiber den Markt
werden so naturalisiert.

Die Form des Warentausches setzt voraus, dass die Personen sich aufein-
ander im Verhiltnis ihrer Waren beziehen und sich als Eigentiimer anerken-
nen:

»Um diese Dinge als Waren aufeinander zu beziehn [sic!], miissen die Warenhiiter sich
zueinander als Personen verhalten, deren Willen in jenen Dingen haust, so daf [sic!] der
eine nur mit dem Willen des andren, also jeder nur vermittelst eines, beiden gemeinsa-
men Willensakts sich die fremde Ware aneignet, indem er die eigne verdufert. Sie miissen
sich daher wechselseitig als Privateigentiimer anerkennen. Dies Rechtsverhiltnis, dessen
Form der Vertrag ist, ob nun legal entwickelt oder nicht, ist ein Willensverhiltnis, worin
sich das 6konomische Verhiltnis widerspiegelt. Der Inhalt dieses Rechts- oder Willensver-
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haltnisses ist durch das 6konomische Verhiltnis selbst gegeben. Die Personen existieren
hier nur fiireinander als Reprisentanten von Ware und daher als Warenbesitzer.« (ebd.:
99 £.).

Das heifdt, die Warenbesitzer treten sich nicht als Menschen gegeniiber,
die aufgrund von Sympathie, Verpflichtung oder moralischen Normen ihre
Waren teilen oder austauschen. Sondern ihr »Wille« im Warentausch wird
durch den »Willen« der Waren, das heifSt ihrem Wert bestimmt, der ein be-
stimmtes Austauschverhiltnis begriindet. Die Waren miissen dabei jeweils
als Privateigentum der anderen Partei anerkannt werden. Die Tauschenden
diirfen nicht davon ausgehen, dass alle Waren Gemeingiiter sind oder sie
sich mit Gewalt aneignen koénnen. Voraussetzung des Warentausches liegt
in der Abstraktion von den konkreten Verhiltnissen der Menschen zuein-
ander auf die Beziehung individueller Warenbesitzer. Die Tauschenden
erscheinen so als jeweils legitime Eigentiimer. Diese Abstraktion bestimmt
das Bewusstsein der Menschen, das zugleich notwendig fiir den Waren-
tausch ist. Ihr abstrakter Charakter fithrt des Weiteren zur Abstraktion
von der konkreten Genese der sozialen Eigentumsverhiltnisse und damit
von jeder Genese iiberhaupt: Die Produktionsverhiltnisse erscheinen als
natiirlich und ewig.

Im Warentausch erscheinen die Tauschenden als freie und gleiche Sub-
jekte, diejeweils ihr Eigentum tauschen. Dies gilt auch fiir den Arbeitsmarkt.
Dabei wird von seinen Voraussetzungen abstrahiert. Diese liegen im doppelt
freien Lohnarbeiter, der gezwungen ist, seine Arbeitskraft zu verkaufen, und
andererseits die rechtliche Freiheit besitzt, dies zu tun:

»Zur Verwandlung von Geld und Kapital muf [sic!] der Geldbesitzer also den freien Arbei-
ter auf dem Warenmarkt vorfinden, frei in dem Doppelsinn, daf? [sic!] er als freie Person
iiber seine Arbeitskraft verfiigt, daf? [sic!] er andrerseits andre Waren nicht zu verkaufen
hat, los und ledig, frei ist von allen zur Verwirklichung seiner Arbeitskraft nétigen Sa-
chen.« (ebd.:183)

Die historische und gesellschaftliche Genese des kapitalistischen Produkti-
onsverhiltnisses wird abstrahiert und naturalisiert (ebd.: 183). Ein zentra-
les Moment der Kritik im ersten Band des Kapitals besteht daher darin, zu
zeigen, wie durch die »urspriingliche Akkumulation«, die Vertreibung der
Bauern von ihrem Land und der Allmende, dieses Verhiltnis etabliert wur-
de (ebd.: 741 ff.). Die Analyse des »Akkumulationsprozef3[es] des Kapitals«
zeigt zudem, wie dieses Klassenverhiltnis durch die Ausbeutung der Arbeit
permanent reproduziert wird (ebd.: 591 ff.). Marx kritisiert so das Produkti-
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onsverhiltnis als Herrschaftsverhiltnis, in dem sich Herr und Knecht nicht
mehr, wie im Feudalismus, in einem personlichen Verhiltnis, sondern Kapi-
talist und Arbeiter in einem sachlich vermittelten Verhiltnis gegeniiberste-
hen. Nicht mehr die personliche Bindung, sondern die Vermittlung itber den
Arbeitsmarkt bringt Kapital und Arbeit zusammen.

Marx (ebd.: 189) ironisiert die Vorstellung von »Freiheit, Gleichheit,
Eigentum« auf dem Arbeitsmarke, die die damaligen Wirtschaftswissen-
schaften verbreiteten. Das Kapital als »Kritik der politischen Okonomie«
zeigt, dass der Tausch auf dem Arbeitsmarkt nicht die Sphire der gleichen
und freien Subjekte ist. Diese Zirkulationssphire ist neben der Produk-
tionssphire das zweite Moment der kapitalistischen Klassenherrschaft,
die sie zugleich verschleiert. Die Wahrheit des Tausch- als Herrschafts-
verhiltnisses wird deutlich beim Ubergang von der Zirkulations- in die
Produktionssphire, den Marx bildstark umschreibt:

»Beim Scheiden von dieser Sphire der einfachen Zirkulation oder des Warenaustausches,
woraus der Freihdndler vulgaris Anschauungen, Begriffe und Maf3stab fiir sein Urteil iiber
die Gesellschaft des Kapitals und der Lohnarbeit entlehnt, verwandelt sich, so scheint es,
schon in etwas die Physiognomie unsrer dramatis personae. Der ehemalige Geldbesitzer
schreitet voran als Kapitalist, der Arbeitskraftbesitzer folgt ihm nach als sein Arbeiter; der
eine bedeutungsvoll schmunzelnd und geschiftseifrig, der andre scheu, widerstrebsam,
wie jemand, der seine eigene Haut zu Markt getragen und nun nichts andres zu erwarten
hat als die — Gerberei.« (ebd.: 190 f.)

Die Form des Arbeitsvertrags konstituiert die Illusion der freien und glei-
chen Subjekte, die aus freien Stiicken ihre Waren zu ihren Werten tauschen.
Die beteiligten Akteure scheinen jeweils legitime Eigentiimer der Arbeits-
kraft bzw. der Produktionsmittel zu sein. Im Akt des Tausches werden Ar-
beit gegen Lohn als Aquivalente behandelt, deren Bestimmung klar zu sein
scheint. Die Form des Arbeitsvertrages verschleiert so die Produktionsver-
hiltnisse. Dies erklirt, warum Klassenbewusstsein unter Lohnabhingigen
die Ausnahme und nicht die Regel ist und warum Kapitalismus als Herr-
schaftsverhiltnis so stabil ist.

Sobald jedoch der Inhalt des Arbeitsvertrages realisiert werden soll, ste-
hen sich Recht gegen Recht gegeniiber und es entscheidet der Kampf:

»Man sieht: Von ganz elastischen Schranken abgesehn [sic!], ergibt sich aus der Natur des
Warenaustausches selbst keine Grenze des Arbeitstags, also keine Grenze der Mehrarbeit.
Der Kapitalist behauptet sein Recht als Kiufer, wenn er den Arbeitstag so lang als méglich
und womoglich aus einem Arbeitstag zwei zu machen sucht. Andrerseits schlieft die spe-
zifische Natur der verkauften Ware eine Schranke ihres Konsums durch den Kiufer ein,
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und der Arbeiter behauptet sein Recht als Verkiufer, wenn er den Arbeitstag auf eine be-
stimmte Normalgréfle beschrianken will. Es findet hier also eine Antinomie statt, Recht
wider Recht, beide gleichmiRig durch das Gesetz des Warenaustausches besiegelt. Zwi-
schen gleichen Rechten entscheidet die Gewalt.« (ebd.: 249).

Marx argumentiert, dass mit dem Warentausch nur der Gebrauch der Ar-
beitskraft fiir eine Anzahl von Arbeitstagen verkauft wird, nichtjedoch deren
Dauer festgelegt wird. Sein Inhalt, das heifdt die Arbeitszeit und die Arbeits-
bedingungen, werden nicht einfach durch das freie Spiel von Angebot und
Nachfrage, sondern wesentlich durch Krifteverhiltnisse entschieden. »Und
so stellt sich in der Geschichte der kapitalistischen Produktion die Normie-
rung des Arbeitstags als Kampf um die Schranken des Arbeitstags dar — ein
Kampf zwischen dem Gesamtkapitalisten, d.h. der Klasse der Kapitalisten,
und dem Gesamtarbeiter, oder der Arbeiterklasse.« (ebd.: 249). Auch wenn
die Arbeitszeit im Arbeitsvertrag festgelegt wird, bleibt sie Gegenstand be-
trieblicher und iiberbetrieblicher Auseinandersetzungen.

Das gleiche gilt fiir die anderen Inhalte des Arbeitsvertrages wie fiir den
Arbeitslohn und die Arbeitsgestaltung. Bereits in den dkonomisch-philosophi-
schen Manuskripten schreibt Marx (1968 [1844]: 471) in Anlehnung an Smith:
»[Der] Arbeitslohn wird bestimmt durch den feindlichen Kampf zwischen
Kapitalist und Arbeiter.«. Dies widerspricht auf den ersten Blick der Bestim-
mung des Arbeitslohns als Preis der Arbeitskraft durch Marx (2013 [1890]:
185), das heif3t als dem Wert der zur Reproduktion des Beschiftigten auf
einem bestimmten gesellschaftlichen Niveau notwendigen Lebensmittel.
Er scheint das Ergebnis von Marktkraften und abhingig von klassenspezifi-
schen Konventionen der Lebensweise zu sein. Allerdings legt die historische
Erfahrung nahe, dass sich eher die Lebensweise durch héhere Lohne ver-
andert, als dass Lohnforderungen entstehen, wenn die Lebensweise sich
andert. Auch wenn der Tausch Arbeit gegen Lohn im Arbeitsvertrag klar
definiert zu sein scheint, ist der Lohn umkimpft.

Neben dem Kampf um die Arbeitszeit und den Arbeitslohn kann aus-
gehend vom ersten Band des Kapitals die Arbeitsgestaltung als dritter um-
kimpfter Inhalt des Arbeitsvertrages bestimmt werden. Marx (ebd.: 189) zu-
folge liegt der eigentiimliche Charakter der Ware Arbeitskraft darin, dassihr
Gebrauchswert beim Kauf noch nicht feststeht, sondern erst mit ihrem Ver-
brauch im Arbeitsprozess entsteht. Um den Profit zu maximieren, versucht
das Kapital die Produktivitit der Arbeit stetig zu steigern. Dafiir »bemich-
tigt« sich das Kapital im Rahmen der »reellen Subsumtion [...] unmittelbar
des Arbeitsprozesses« und zwingt die Arbeiter unter sein Kommando (ebd.:
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533). Dabei entsteht ein »unvermeidlicher Antagonismus zwischen dem Aus-
beuter und dem Rohmaterial seiner Ausbeutung« (ebd. 350), weil ihnen die
Arbeitsorganisation »ideell als Plan, praktisch als Autoritit des Kapitalisten
gegeniiber([tritt], als Macht eines fremden Willens, der ihr Tun seinem Zweck
unterwirft.« (ebd.: 351). Ihm stellen sich die Natur und der »Eigenwille« der
Arbeiter entgegen (ebd.: 425).

Der Arbeitsvertrag hat die Form eines Tausches von Aquivalenten zwi-
schen freien und gleichen Subjekten. Der Inhalt des Arbeitsvertrages ist
jedoch umkimpft, weil das Kapital nach der absoluten (Arbeitszeitverlin-
gerung) und relativen Mehrwerterhéhung (Arbeitsintensivierung) strebt
und sich so antagonistisch gegen die Interessen der Arbeit stellt. Die Unbe-
stimmtheit der Arbeitsleistung im Arbeitsvertrag bildet den Ausgangspunkt
der Labour Process Theory (Braverman 1998 [1974]: 39; Edwards 1979: 12) und
der Diskussion um das »Transformationsproblem« (Marrs 2010: 331; Mins-
sen 2017: 301). Der Betrieb gilt daher als umkimpftes Terrain (»contested
terrain«) (Edwards 1979). Hier vertrete ich jedoch die These, dass der ge-
samte Inhalt des Arbeitsvertrages umkampft ist, nicht nur das, was wie
die Arbeitsleistung nicht erschopfend schriftlich festgehalten ist. Mit Marx
argumentiere ich, dass die Form des Arbeitsvertrages als Tausch von Aqui-
valenten zwischen gleichen und freien Subjekten selbst Ideologie ist. Das
Tauschverhiltnis wird durch das Produktionsverhiltnis konstituiert und
von Marx als Herrschafts- und Ausbeutungsverhiltnis kritisiert. Der In-
halt des Arbeitsvertrages, ob schriftlich festgehalten oder nicht, wird von
Krifteverhiltnissen bestimmt, die zwischen entgegengesetzten Interessen
entscheiden. Das heifdt nicht, dass er permanent umkimpft sein muss.
Die Form des Arbeitsvertrages besitzt selbst eine normative Kraft, die eine
gewisse Giiltigkeit fiir beide Seiten besitzt. In vielen Arbeitskimpfen wird
oft seine Einhaltung gefordert. In Anlehnung an John Kelly (1998) lasst
sich formulieren, dass der Arbeitsvertrag seine normative Kraft fiir die
Beschiftigten verliert, wenn er als ungerecht erlebt wird.

Das Kapital von Marx lasst sich so lesen, dass der Warentausch oder die
Form des Arbeitsvertrages die kapitalistischen Produktionsverhiltnisse ver-
schleiert. Konflikte zwischen Arbeit und Kapital entstehen im Kapitalismus
in erster Linie um den Inhalt des Arbeitsvertrages, nicht um seine Form
und damit um die kapitalistischen Produktionsverhiltnisse. Dies erklirt,
warum im Kapitalismus Klassenbewusstsein unter Lohnabhingigen die
Ausnahme, nicht die Regel sind. Gleichzeitig ist der Inhalt des Arbeits-
vertrages umkimpft. Dies erkldrt, warum Ungehorsam, Widerstand und
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Arbeitskimpfe im Kapitalismus quasi omniprasent sind. Offen bleibt im
Kapital von Marx, wie aus den Kimpfen um die Arbeit eine Arbeiterklasse
entstehen soll, die den Warenfetisch aufhebt und die die Uberwindung des
Kapitalismus anstrebt.

Max Weber (2006 [1921]:1021) zufolge bedarf es neben intellektueller und
kultureller Ressourcen insbesondere der Erfahrung des sozialen Antagonis-
mus, damit aus alltiglichem widerstindigen Handeln zielgerichtetes Klas-
senhandeln wird:

»Der Grad, in welchem aus dem >Massenhandeln« [hier: alltiglicher Widerstand, der mit
dem Murren iiber Vorgesetzte beginnt] der Klassenzugehorigen ein >Gemeinschaftshan-
deln< und eventuell sVergesellschaftungen« entstehen, ist an allgemeine Kulturbedingun-
gen, besonders intellektueller Art, und an den Grad der entstehenden Kontraste, wie na-
mentlich an die Durchsichtigkeit des Zusammenhangs zwischen den Griinden und den
Folgen der >Klassenlage< gebunden.«

Demnach bedarf es einer Erfahrung, die die zuvor fetischisierten Verhlt-
nisse »durchsichtig« macht.

Georg Lukacs (2013 [1923]) entwickelte gut ein halbes Jahrhundert nach
Erscheinen des ersten Bandes des Kapitals eine Theorie der Entstehung des
Klassenbewusstseins des Proletariats, die an der Erfahrung dessen Klassen-
lage ansetzt.

»Dieser Schein [der Titigkeit als Subjekt] verdeckt fiir ihn [den Kapitalisten] den wa[h]ren
Tatbestand, wihrend fiir den Arbeiter, dem dieser Spielraum einer Scheintitigkeit ver-
wehrt ist, das Zerrissensein seines Subjekts die brutale Form seiner — der Tendenz nach —
schrankenlosen Versklavung bewahrt. Er ist deshalb gezwungen, sein Zurwarewerden,
sein Auf-reine-Quantitit-Reduziertsein als Objekt des Prozesses zu erleiden. Gerade da-
durch wird er aber iiber die Unmittelbarkeit dieses Zustandes hinausgetrieben.« (ebd.:
350).

Lukacs nimmt demnach an, dass die Erfahrung, in der Produktionssphire
ein blofdes Objekt der Ausbeutung zu sein, in Widerspruch zur Erfahrung
als freies und gleiches Subjekt in der Zirkulationssphire tritt und dadurch
die Einsicht in die kapitalistischen Produktionsverhiltnisse méglich wird.
Er unterstellt dabei, dass die Erfahrung in beiden Sphiren den gleichen all-
gemeinen Charakter annehmen. Die Erfahrung auf dem Arbeitsmarkt ist
allgemein und abstrakt, weil der Lohnabhidngige hier zwar einen Arbeitgeber
braucht, dieser jedoch nicht bestimmt ist, weil sich prinzipiell auf verschie-
dene Arbeitsplitze beworben werden kann. Die Erfahrung im Arbeitspro-
zess ist dagegen durch die Herrschaft des konkreten Managements gepragt.
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Sie bedarferst der intellektuellen und praktischen Vermittlung in Kimpfen,
damit sich ein Bewusstsein entwickelt, dass die Erfahrung als bloRRes Objekt
aus dem Produktionsverhiltnis und nicht aus dem schlechten Verhalten des
konkreten Vorgesetzten resultiert. Die Erfahrung als Objekt stellt die Legi-
timitat des konkreten Arbeitsvertrages in Frage, nicht jedoch die Form des
Arbeitsvertrages.

In den Frithschriften von Marx und Engels findet sich zwar keine aus-
gearbeitete Theorie, jedoch einige Hinweise darauf, wie sich ausgehend
von Kimpfen in einem Betrieb Klassenbewusstsein entwickeln kann. In
Das Elend der Philosophie entwickelt Marx (1972 [1847]) in groben Ziigen eine
Vorstellung von der Dynamik des Klassenkampfes und der Klassenbildung
im Kapitalismus. Die gleichen Interessen dringten die Arbeiter dazu, sich
zu vereinigen, um die Konkurrenz untereinander zu iberwinden, ihre
Interessen kollektiv zu vertreten und schliellich als politische Klasse dem
Kapital gegeniiberzutreten:

»Die GroRindustrie bringt eine Menge einander unbekannter Leute an einem Ort zusam-
men. Die Konkurrenz spaltet sie in ihren Interessen; aber die Aufrechterhaltung des Loh-
nes, dieses gemeinsame Interesse gegeniiber ihrem Meister, vereinigt sie in einem ge-
meinsamen Gedanken des Widerstandes — Koalition. So hat die Koalition stets einen dop-
pelten Zweck, den, die Konkurrenz der Arbeiter unter sich aufzuheben, um dem Kapita-
listen eine allgemeine Konkurrenz machen zu konnen. Wenn der erste Zweck des Wider-
standes nur die Aufrechterhaltung der Lohne war, so formieren sich die anfangs isolierten
Koalitionen in dem Maf, wie die Kapitalisten ihrerseits sich behufs der Repression verei-
nigen zu Gruppen, und gegeniiber dem stets vereinigten Kapital wird die Aufrechterhal-
tung der Assoziationen notwendiger fir sie als die des Lohnes. [...] In diesem Kampfe - ein
veritabler Biirgerkrieg — vereinigen und entwickeln sich alle Elemente fiir eine kommen-
de Schlacht. Einmal auf diesem Punkte angelangt, nimmt die Koalition einen politischen
Charakter an.

Die 6konomischen Verhiltnisse haben zuerst die Masse der Bevolkerung in Arbeiter ver-
wandelt. Die Herrschaft des Kapitals hat fiir diese Masse eine gemeinsame Situation, ge-
meinsame Interessen geschaffen. So ist diese Masse bereits eine Klasse gegeniiber dem
Kapital, aber noch nicht fiir sich selbst. In dem Kampf, den wir nur in einigen Phasen ge-
kennzeichnet haben, findet sich diese Masse zusammen, konstituiert sie sich als Klasse
fiir sich selbst. Die Interessen, welche sie verteidigt, werden Klasseninteressen. Aber der
Kampfvon Klasse gegen Klasse ist ein politischer Kampf.« (ebd.: 180 f.)

Deutlich wird hier, wie die Klassenbildung als dialektischer Prozess ver-
standen wird, bei der die beiden Klassen sich jeweils in Reaktion auf das
Handeln der anderen Seite entwickeln. In Reaktion auf die Ausbeutung in
einem Betrieb schldssen die Arbeiter sich zusammen, woraufhin sich die
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Kapitalisten vereinigten und zusammen mit dem Staat gegen die Arbeiter
vorgingen, woraufhin die Arbeiter sich als politische Klasse konstituierten.
Aus dem politischen Kampf entwickele sich erst dann ein revolutionirer
Kampf, wenn Staat und Kapital repressiv gegen die Arbeiterbewegung vor-
gingen (ebd.: 182). Erst am Ende des Kampfes entwickeln die Arbeiter »das
Bewusstsein iiber die Notwendigkeit einer griindlichen Revolution, das
kommunistische Bewusstsein« (ebd.: 69). Diese Darstellung der Entwick-
lung des Klassenkampfes ist dabei als eine theoretische Verdichtung und
nicht als detaillierte Vorhersage einer empirisch beobachtbaren linearen
Abfolge von verschiedenen Stufen zu begreifen. Als solche reflektierte sie
die wirkliche Entwicklung der Arbeiterbewegung zur politischen Klasse, die
in England als »kollektiver Lernprozef3« in verschiedenen Kampfzyklen in
der ersten Hilfte des 19. Jahrhunderts erfolgte (Vester 1970).

Die Vereinigung der Arbeiter leitet Marx aus den objektiven Interes-
sen ab, die sie aufgrund ihrer Stellung im Produktionsverhiltnis haben.
Aufgrund der Konkurrenz der Arbeiter am Arbeitsmarkt zerfallen diese
Koalitionen jedoch immer wieder. Die Politik der Unternehmen drangt sie
jedoch immer wieder dazu, sich in Kimpfen zu vereinigen. Die Entstehung
des Proletariats als politische Klasse ist nach Marx zugleich als ein Prozess
der Bewusstwerdung zu begreifen, in dem die objektive Notwendigkeit
des Kampfes bis hin zur grundlegenden Transformation der Gesellschaft
erfasst wird. In anderen, vor allem spiteren Texten, formuliert Marx (zum
Beispiel 1989 [1865]: 152) durchaus die Erkenntnis, dass die 6konomischen
Kampfe der Gewerkschaften systemimmanent bleiben kénnen und nicht
notwendig auf eine Revolution hinauslaufen. Politischer Organisation und
theoretischer Fithrung schreibt er daher eine wichtige Rolle zu (Marx 1972
[1847]). In anderen Schriften relativiert Marx (1960 [1850]: 98) die Entwick-
lung der Revolution aus der Dynamik der Klassenkimpfe und betont, sie
werde nur »im Gefolge einer neuen Krisis« moglich. Dennoch kann als Kern
der Vorstellungen von Marx tiber die Entwicklung des Klassenkampfes im
Kapitalismus die Dialektik der Zyklen des Kampfes und der Entwicklung
des Klassenbewusstseins des Proletariats betrachtet werden.

Die Theorie des revolutioniren Klassenkampfes von Marx und Engels
hatte als theoretische Verdichtung ihre Berechtigung in der Zeit des libe-
ralen Kapitalismus des 19. Jahrhunderts, in der sie entwickelt wurde. Sie
reflektierte und antizipierte theoretisch die Entwicklungen der militanten
Klassenkimpfe mit den hervorstechenden Revolutionen von 1830, 1848 und
1871. Die spitere Entwicklung des globalen Kapitalismus verlief jedoch nicht
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entsprechend der von Marx und Engels vorgezeichneten Bahn. Als sich die
Arbeiterbewegung am Ende des 19. Jahrhunderts als politischer Akteur eta-
blierte, zeigten sich vor allem in England und Deutschland immer stirker
reformistische Bestrebungen. Die erste Hilfte des 20. Jahrhunderts war
gezeichnet von zwei Weltkriegen, den Revolutionen am Ausgang des Ersten
Weltkrieges und dem Nationalsozialismus. In den Revolutionen von 1917 in
Russland und ab 1918 in Deutschland, Ungarn und Italien zeigten sich die
revolutioniren Tendenzen der Arbeiterbewegungen nochmals deutlich. In
der zweiten Hilfte des 20. Jahrhunderts sind solche Bestrebungen in der
westlichen Welt jedoch sehr viel marginaler.

Der Riickgang revolutionirer Bestrebungen der Arbeiter in der zweiten
Hilfte des 20. Jahrhunderts wurde von vielen Theoretikern mit dem Einfluss
der Ideologie oder der Kultur erklirt (Chibber 2022: 82). Antonio Gramsci
(1999: 2069) zufolge konstituieren neben dem Zwang in Form von Repres-
sion gegen Arbeiterorganisationen wesentlich die Befriedigung bestimmter
Interessen der Arbeiter durch hohe Lohne und die Verankerung ideologi-
scher Elemente in der Produktion die Hegemonie im Fordismus. Diese be-
ruht demnach auf »Uberzeugung und Konsens« (ebd.: 2092). Burawoy (2012:
194) zufolge kann Gramsci damit zwar die Verbreitung des Glaubens an die
Legitimitit der kapitalistischen Herrschaft erkliren, allerdings nicht, war-
um den Arbeiter im Kapitalismus ihre Ausbeutung im Arbeitsprozess zu-
meist nicht bewusst ist. Gramscis Uberlegungen waren zu Beginn des 20.
Jahrhunderts plausibel, als den Beschiftigten ihre Ausbeutung bewusst war,
sie lassen sich jedoch schwer verallgemeinern (ebd.).

Louis Althusser (2010: 96) zufolge >rufen« die »ideologischen Staatsap-
parate« wie Schule, Parteien und Medien die Individuen als Subjekte® »ans,
wodurch diese sich als solche (wieder)erkennen und sich einem bestimmten
Subjektstatus unterwerfen. Die Wirkung der Ideologie beruht demnach we-
sentlich in der »Verkennung« ihrer eigenen Situation (ebd.: 98). Oskar Negt
und Alexander Kluge (1972:26) erkliren das Ausbleiben von Klassenbewusst-
sein mit der »biirgerlichen Offentlichkeit«, die eine adiquate Organisation
der »proletarischen Erfahrung« und somit die Entwicklung von (revolutio-
nirem) Klassenbewusstsein blockiere. Unter »Offentlichkeit« verstehen sie

(ebd.: 17 f))

3 Im franzésischen Original heifit es »sujet«, was zugleich »Subjekt« und »Untertan« bedeutet.
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»bestimmte Institutionen, Einrichtungen, Aktivititen [...]; sie ist aber gleichzeitig auch
ein allgemeiner gesellschaftlicher Erfahrungshorizont, in dem das zusammengefaf3t [sic!]
ist, was wirklich oder angeblich fiir alle Mitglieder der Gesellschaft relevant ist.«

Die »biirgerliche Offentlichkeit« ist mit der kapitalistischen Herrschaft und
dem kapitalistischen Produktionsinteresse verbunden (ebd.: 12). Die Inter-
essen der Arbeiter gehen nur insofern in sie ein, als sie im Kapitalismus be-
friedigt werden konnen.

Die Hegemonie stifte Zustimmung zur Ausbeutung, die »ideologischen
Staatsapparate« oder die »biirgerliche Offentlichkeit« fithrten demnach zur
Verkennung der Klassenlage bzw. zur Blockade ihrer Erfahrung und der Er-
kenntnis des Klasseninteresses. Gramsci, Althusser, Negt und Kluge betonen
die Institutionen der Offentlichkeit und der expliziten Ideologieproduktion.
Deren Wirkung sollte jedoch nicht tiberschitzt werden. So brachen die Re-
gime des Realsozialismus zusammen, obwohl sie im Gegensatz zu den west-
lichen Demokratien das gesellschaftliche Monopol auf eine umfassende und
durchdringende Ideologieproduktion ausiibten (Burawoy 2012:199). Ihre In-
stabilitit beruhte darauf, dass die Ausbeutung der Arbeitskraft im Interesse
aller bzw. des sozialistischen Projektes begriindet wurde (ebd.). Das heif3t,
die Ausbeutung wurde nicht verschleiert, sondern legitimiert. Als das zen-
trale Versprechen des steigenden materiellen Fortschritts nicht mehr ein-
gehalten wurden, musste das Regime auf Gewalt zuriickgreifen und verlor
schliefilich die Legitimation.

Ansitze, die die Integration der Arbeiterklasse in den Kapitalismus mit
Ideologie oder Kultur erkliren wollen, vernachlissigen die Bedeutung der
»Durchsichtigkeit« der Verhiltnisse, in der Weber (2006 [1921]:1021) eine Be-
dingung fir die Konstituierung von Klassenbewegungen sah. Das heifit, es
ist notwendig, die Verinderung der sozialen Verhiltnisse und Dynamik und
damit der Erfahrungen der Beschiftigten zu reflektieren. Dies bedeutet, die
in der Skizze zur Entstehung der revolutioniren Arbeiterklasse von Marx
implizit vertretene Annahme ernst zu nehmen, dass Klassenbewusstsein
aus der Reflektion konkreter (Kampf-)Erfahrungen entsteht. E.P Thompson
(1963: 9) betonte, dass Klassen nur im Verhiltnis zu anderen Klassen zu-
sammenfinden. Erst im Konflikt entwickelt sich aus heterogenen Gruppen
eine Klassenbewegung (Vester 1998: 110). Klassenbildung und -bewusstsein
sind folglich nur vor dem Hintergrund der Dynamik der Klassenkimpfe
zu begreifen. Wie der folgende kurze Abriss zeigt, verinderte sich diese
mafigeblich.
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Spitestens nach 1945 erfolgte die »Institutionalisierung des Klassenant-
agonismus« (Geiger 1949: 182): »Damit ist dem Klassenkampf der schirfste
Stachel genommen.« (ebd.: 183). »Die Waffen, Methoden und Taktiken des
Klassenkampfes sind anerkannt — damit aber zugleich unter Kontrolle ge-
bracht.« (ebd.:184). Die Regulierung des Konfliktes zwischen Arbeit und Ka-
pital ging einher mit der Verinderung seiner sozialen Bedingungen. Nach
Theodor Geiger (ebd.: 82) hatte die Entwicklung der Technik nicht zu einer
allgemeinen Abwertung der Arbeit und der Nivellierung der Arbeits- und Le-
bensbedingungen der Arbeiter, sondern zur Polarisierung zwischen qualifi-
zierten und repetitiven Arbeitsprozessen gefithrt. Durch die Einfithrung der
Sozialversicherung und die politische Demokratie konnten die Arbeiter zu-
dem ihre wirtschaftliche Lage verbessern (ebd.: 72, 85). Die zunehmende Ab-
wendung der Arbeiterklasse vom revolutioniren Sozialismus erklart Geiger
(ebd.: 132) durch die Aufstiegsmoglichkeiten und die faktische soziale Bes-
serstellung, die die Arbeiter erlebten.

Der Klassenantagonismus besteht zwar in der Bundesrepublik Deutsch-
land fort, »sein Wirken ist aber auf die institutionelle Sphire der Industrie
beschrinkt« (Dahrendorf 1957: 239). Entgegengesetzte Interessen werden
teilweise »durch gemeinsame Interessen« iiberlagert (ebd.: 137). In der
Bundesrepublik entwickelte sich entsprechend nach 1945 der »Neokorpo-
ratismus«, der zwischen den Verbinden der Interessenparteien vermittelt
(Streeck 1994: 15). Die Tarifautonomie fungiert als zentraler »Integrations-
mechanismus«, der »Klassenauseinandersetzungen in kompromiffihige
[sic!] Interessenkonflikte« kanalisiert und wirtschaftliche und politische
Kampfe voneinander isoliert (Miiller-Jentsch 1982: 413). Da der Klassenant-
agonismus sich grundsitzlich nicht in einen Kompromiss auflosen lasst,
ist es notwendig, bestimmte Klasseninteressen aufzugeben oder an andere
Akteure zu tibertragen (ebd.: 419). Gewerkschaftspolitik, die sich dem ver-
weigert und konfliktorientiert oder gar revolutiondr auftritt, ist instabiler
als eine kompromissorientierte, weil sie die massive Mobilisierung der Ge-
genseite hervorruft und nicht als verldssliche Partnerin gesucht wird (ebd.:
429). Aus dem Klassenkampf wurde so eine »Konfliktpartnerschaft«, in der
Konflikte nicht aufgehoben sind, aber ihren antagonistischen Charakter
verlieren (Miiller-Jentsch 2021a [2013]). Die revolutionire Arbeiterbewe-
gung wurde so durch eine Kombination von Zwang und der Anerkennung
bestimmter ihrer Interessen in die gesellschaftliche Hegemonie integriert
und transformiert. Die Verdnderung der Konfliktdynamik bricht somit die
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dialektische Entstehung von Klassenbewusstsein aus Klassenkimpfen, die
Marx vor Augen hatte.

Allerdings legen diese Uberlegungen den Fokus auf die organisierten Ar-
beitskimpfe. Der Produktionsprozess und damit der Betrieb als zentraler
Ortder Klassenerfahrung (Kern/Schumann 1985 [1970]:9); Detje u.a. 2011: 26)
bleiben aufien vor. Michael Burawoy (1985: 7 f.) geht konsequent einen Schritt
zuriick zum Produktionsprozess bzw. zum Produktionsregime, um die For-
men und Inhalte von Klassenkimpfen zu erkliren:

»[...] I defend the thesis that the process of production decisively shapes the development
of working-class struggles. This thesis can be sustained only if the process of production is
seen to have two political moments. First, the organization of work has political and ide-
ological effects — that is, as men and women transform raw materials into useful things,
they also reproduce particular social relations as well as an experience of those relations.
Second, alongside the organization of work — that is, the labour process — there are dis-
tinctive political and ideological apparatuses of production which regulate production re-
lations. The notion of production regime or, more specifically, factory regime embraces
both these dimensions of production politics.«*

Burawoy denkt hier die Dynamik des Klassenkampfes, seine politische Re-
gulierung im Betrieb und die Organisation des Arbeitsprozesses zusammen.
Sie bestimmen die Erfahrung der Arbeiter im Kapitalismus und somit die
Entwicklung von Klassenbewusstsein.

Demzufolge bewirkt die Produktion durch die spezifische Organisation
der Arbeit und durch die jeweilige Regulierung der Produktionsbeziehun-
gen politische und ideologische Effekte, die die Ausbeutung in der Arbeit
verschleiern. Um diesen Mechanismus besser zu verstehen, wendet Bura-
woy (2012: 192 f.) die Staatstheorien von Althusser, Poulantzas und Gram-
sci auf die Produktion an. Er greift den Gedanken von Gramsci (1999: 2069)
auf, demzufolge die gesellschaftliche Hegemonie in der Fabrik entsteht. Bu-
rawoy (1985: 88) zufolge kénnen die Unterschiede zwischen der reformisti-

4 »Ich verteidige die These, dass der Produktionsprozess die Entwicklung der Kimpfe der Arbeit-
erklasse entscheidend prigt. Diese These kann nur aufrechterhalten werden, wenn die beiden
politischen Momente des Produktionsprozesses erkannt werden. Erstens hat die Arbeitsorgan-
isation politische und ideologische Effekte — das heifdt, indem Manner und Frauen Rohstoffe in
Gebrauchsgiiter transformieren, produzieren sie zugleich spezifische soziale Verhiltnisse und
eine Erfahrung dieser Verhiltnisse. Zweitens gibt es neben der Arbeitsorganisation — das heifdt
dem Arbeitsprozess — klar zu erkennende politische und ideologische Produktionsapparate, die
die Produktionsbeziehungen regulieren. Der Begriff Produktionsregime oder, spezifischer, Fab-
rikregime, umfasst beide diese Dimensionen der Produktionspolitik.« [Ubersetzung G.B.]
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schen Arbeiterbewegung in England und der revolutioniren in Russland in
der zweiten Hilfte des 19. Jahrhunderts hinreichend durch die Unterschie-
de zwischen den jeweiligen Produktionsregimen erklirt werden. Wihrend
in England Zugestindnisse an die Arbeiter die Politik von der Betriebsebe-
ne entkoppelte, sorgte in Russland die repressive Intervention des Staates
in den Betrieb dafiir, dass sich die Unzufriedenheit in der Arbeit gegen den
Staat selbst richtete (ebd.: 109).

Die Institutionalisierung des Klassenantagonismus wirkt sich auf die
Produktionsregime aus. Der Interessengegensatz vermag so derart abge-
mildert und die Kimpfe reguliert werden, dass sie sich nicht mehr zu revolu-
tionaren Klassenkimpfen entwickeln. Der Inhalt des Arbeitsvertrages bleibt
im demokratischen Kapitalismus umkimpft. Die Institutionalisierung
des Klassenkampfes verhindert jedoch die Entwicklung von Erfahrungen,
die die fetischisierende Wirkung der Form des Arbeitsvertrages aufhe-
ben wiirde. Machen die Beschiftigten keine Erfahrung antagonistischer
Produktionsverhiltnisse, miissen Versuche der kritischen Intervention
vergeblich bleiben, unter einer breiten Masse an Lohnabhingigen Aufnah-
mebereitschaft fiir eine Kritik des Kapitalismus zu finden.

In Anlehnung an Burawoy beschrinkt sich die vorliegende Studie be-
wusst auf den Betrieb als den Ort der Reproduktion und Infragestellung
kapitalistischer Herrschaft. Dies bedeutet nicht, dass andere Faktoren
oder soziale Felder fiir die Entstehung von Klassenkdmpfen unbedeutend
sind. Arbeitserfahrung bildet in der Tat nur einen Aspekt der Entstehung
von Klassenbewusstsein (Deppe 1971: 53). Es ist vorstellbar, dass sich be-
triebsferne Themen wie hohe Lebenshaltungskosten, steigende Mieten, die
Uberwachung und die Verwertung der Daten oder die sich zuspitzende
Klimakrise zu zentralen Konfliktlinien im digitalen Kapitalismus entwi-
ckeln. Sie werden hier jedoch weitgehend ausgeblendet. Dies ist einerseits
der Fragestellung geschuldet, die sich auf das Konfliktpotenzial der digi-
talen Transformation der Arbeit richtet. Andererseits rechtfertigt sich die
Engfihrung auf den Betrieb theoretisch. Im Sinne einer theoretischen
Sparsambkeit erfolgt die Reduktion der Theoriebildung auf einen Faktor,
dem nach Burawoy eine entscheidende Erklirungskraft fiir die Entstehung
von Arbeits- und Klassenkimpfen zukommt. Die Fragestellung engt sich
somit ein, wie die Entwicklung der Arbeit sich auf das Konfliktpotenzial im
digitalen Kapitalismus auswirke.

Zum Abschluss dieses Abschnitts sollen die bisherigen Uberlegungen
zum Klassenkampf im Kapitalismus zusammengefasst werden. Mit Marx
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erklirt der Doppelcharakter des Arbeitsvertrages die Stabilitit und die Kon-
flikthaftigkeit des Kapitalismus zugleich. Die Form des Arbeitsvertrages
verschleiert die Produktionsverhiltnisse. Der Inhalt des Arbeitsvertrages
ist dagegen Gegenstand von Arbeitskimpfen. Marx zufolge entstehen Klas-
senkiampfe aus dem Interessenantagonismus zwischen Arbeit und Kapital.
Aus den Kimpfen um unmittelbare Interessen entwickeln sich ihm zufolge
politische und schlieflich revolutionire Kimpfe. Die Institutionalisie-
rung des Klassenantagonismus im 20. Jahrhundert kanalisiert jedoch den
Klassenkampf und verhindert die Entstehung einer revolutioniren Arbei-
terbewegung. Nach Burawoy wird die kapitalistische Herrschaft dadurch
stabilisiert, dass die Organisation der Produktion eine bestimmte Erfahrung
von ihr produziert, die die Ausbeutung verschleiert. Um zu verstehen, wie
sich welche Kimpfe im Kapitalismus entwickeln, ist es notwendig, die so-
ziale Dynamik des kapitalistischen Arbeitsprozesses und seiner politischen
Regulierung genauer zu bestimmen.

3.2 Der Arbeitsprozess

Dem Arbeitsprozess kommt eine doppelte Bedeutung im Kapitalismus zu.
Einerseits werden hier die notwendigen Giiter und Dienstleistungen der Ge-
sellschaft produziert. Andererseits ist er der Ort der Ausbeutung der Arbeits-
kraft und ihrer Unterwerfung unter die kapitalistische Herrschaft im Be-
trieb. Wie im vorigen Abschnitt gezeigt wurde, entwickeln sich hier aus dem
Antagonismus zwischen Arbeit und Kapital Konflikte und Kimpfe. Nach Bu-
rawoy (1979: 30) liegt es im Wesen des kapitalistischen Arbeitsprozesses, die
Ausbeutung gleichzeitig sicherzustellen und zu verschleiern: »The defining
essence of the capitalist labor process is the simultaneous obscuring and se-
curing of surplus value.«’ Unter »obscuring« ist die Verschleierung der Aus-
beutung, mit »securing« die Sicherstellung der Produktion des Mehrwerts
zu verstehen. Durch die Verschleierung der Ausbeutung wird unterbunden,
dass der Antagonismus zwischen Arbeit und Kapital notwendig zu Arbeits-
kampfen fiihrt.

5»Das entscheidende Wesen des kapitalistischen Arbeitsprozesses liegt darin, zugleich die Pro-
duktion von Mehrwert sicherzustellen und zu verschleiern.« [Ubersetzung G.B.]
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Die theoretischen Uberlegungen orientieren sich im Folgenden weitge-
hend an Burawoy, weil er mit der Analyse des Arbeitsprozesses zugleich ei-
ne Gesellschaftstheorie des Kapitalismus entwickelt. Dadurch unterscheidet
er sich von einem Grofteil der gegenwirtigen Debatte um die Labour Pro-
cess Theory, deren Fokus wesentlich auf konkrete Formen der Kontrolle der
Arbeit und des Widerstands beschrankt ist (zum Beispiel Thompson/Smith
2010). Dies ist nicht zuletzt den gesellschaftlichen Bedingungen geschuldet,
in denen die Theorien jeweils entwickelt wurden. In den 1970er und 1980er
Jahren, in denen Burawoy mit seiner Forschung begann, lagen die revolu-
tiondren Jahre um 1968 noch nicht so lange zuriick wie heute und mit dem
Realsozialismus existierte noch eine Systemalternative. Die Frage nach der
Reproduktion des Kapitalismus besaf eine andere Aktualitit als heute, wo
die Stabilitit des Kapitalismus als quasi selbstverstindlich gilt.

Der Arbeitsprozess ist zunichst eine notwendige Titigkeit des Men-
schen, mit denen er seine Lebensmittel produziert:

»Der Arbeitsprozef3 [sic!], wie wir ihn in seinen einfachen und abstrakten Momenten dar-
gestellt haben, ist zweckmifige Titigkeit zur Herstellung von Gebrauchswerten, Aneig-
nung des Natiirlichen fir menschliche Bediirfnisse, allgemeine Bedingung des Stoffwech-
sels zwischen Mensch und Natur, ewige Naturbedingung des menschlichen Lebens und
daher unabhingig von jeder Form dieses Lebens, vielmehr allen seinen Gesellschaftsfor-
men gleich gemeinsam.« (Marx 2013 [1890]: 198)

Dieser Prozess umfasst neben der Produktion von Giitern auch die von
Dienstleistungen (vgl. Marx 1965 [1863]: 385 ff.). Im Arbeitsprozess transfor-
mieren die Arbeiter ihr Arbeitsvermégen in tatsichlich produktive Arbeit:
»[Er] wird hierdurch actu (tatsdchlich) sich betdtigende Arbeitskraft, Arbeiter,
was er frither nur potentia (dem Vermigen nach) war.« (Marx 2013 [1890]: 192;
Herv. G.B). Im Kapitalismus bringt der Arbeitsmarkt Produktionsmittel
und Arbeitskrifte zusammen. Das Unternehmen erwirbt beide, um Profit
zu erwirtschaften. Die Transformation von Arbeitsvermdégen in tatsichlich
produktiv wirkende Arbeitskraft wird so zu seinem Anliegen.

Zu Beginn der kapitalistischen Produktionsweise beliefRen es die Kauf-
leute bei der formellen Subsumtion, bei der den Arbeiter — zum Beispiel
Handwerker oder Heimwerker — weitgehend iiberlassen wurde, wie sie
arbeiteten. Um die bestmogliche Verwertung des investierten Kapitals
zu gewihrleisten, gingen sie zur reellen Subsumtion iiber, mit der sie sich
sunmittelbar des Arbeitsprozesses bemichtig[ten]« (ebd.: 533):
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»Der Arbeiter arbeitet unter der Kontrolle des Kapitalisten, dem seine Arbeit gehort. Der
Kapitalist pafdt [sci!] auf, dafd [sic!] die Arbeit ordentlich vonstatten geht [sic!] und die Pro-
duktionsmittel zweckmifRig verwandt werden, also kein Rohmaterial vergeudet und das
Arbeitsinstrument geschont, d.h. nur so weit zerstort wird, als sein Gebrauch in der Arbeit
ernotigt [sic!].« (ebd.: 199 f.)

Die Kontrolle der Arbeit soll die Transformation des Arbeitsvermdgens in
produktive Arbeit gewahrleisten. Ihr Gelingen ist jedoch ungewiss, weil das
Kapital nicht eine bestimmte Arbeitsleistung, sondern den nicht erschop-
fend bestimmten Gebrauch einer Arbeitskraft fiir einen bestimmten Zeit-
raum einkauft (Braverman 1998 [1974]: 39; Edwards 1979:12). In der Arbeits-
und Industriesoziologie wird dies als »Transformationsproblem«bezeichnet
(Marrs 2010: 331; Minssen 2017: 301).

Das Interesse des Kapitalsliegt in der maximalen Realisierung des Poten-
zials der Arbeitskraft, welche keineswegs notwendig mit dem Interesse der
Arbeiter zusammenfillt. Ein intrinsisches Interesse, sich nach seinen Vorga-
ben geistig und kérperlich zu verausgaben, kann von ihrer Seite nicht ange-
nommen werden (vgl. Edwards 1979:12). Vielmehr besitzen sie einen »Eigen-
willen« (Marx 2013 [1890]: 425) oder »Eigensinn« (Negt/Kluge 1981), der sich
der zweckgerichteten Anwendung entgegenstellen kann. Das Kapital muss
sie dazu bringen, in seinem Sinne zu arbeiten (vgl. ebd.: 88). Thm entsteht so
die Notwendigkeit des Managements (Braverman 1998 [1974]: 39; Edwards
1979:12).

Die Kontrolle der Arbeit bleibt aufgrund der kollidierenden Interessen
umkiampft (Edwards 1979: 12; Offe/Wiesenthal 1980: 73). Sie wird durch ei-
ne historisch variierende Kombination von Zwang und Zustimmung, Despo-
tie und Hegemonie, sichergestellt, die unterschiedliche Produktionsregime
charakterisiert (Burawoy 1979:27;1985: 88 ff.). Der Zwang beruht neben poli-
tisch-militdrischer Gewalt wesentlich auf der Abhingigkeit der Beschiftig-
ten vom Lohn, den sie bendtigen, um die fiir ihr Leben notwendigen Mittel
zu erwerben. Unter Zustimmung versteht Burawoy (1979: 27) nicht den sub-
jektiven Glauben an die Legitimitit der Herrschaft, sondern die Beteiligung
an Praktiken, die die Herrschaft reproduzieren und durch die diese implizit
anerkannt wird.

Wahrend Marx sich bei der Analyse der Kontrolle der Arbeit (»Subsumti-
on«) auf den Zwang konzentrierte, richtet Burawoy seinen Fokus auf die Zu-
stimmung. Marx betrachtete den Antagonismus im Betrieb als unausweich-
lich, weil er den Fokus auf das Nullsummenspiel in der Tauschwertbezie-
hung richtete, in der mehr fiir die eine weniger fiir die andere Seite bedeutet
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(Burawoy 1985: 28). Auf der Ebene des Gebrauchswerts ist jedoch eine Ko-
ordinierung der Interessen moglich, die der Arbeitskraft ausreichend Mittel
fiir ihre Reproduktion und dem Kapital die Produktion von Mehrwert garan-
tiert (ebd.). Der fortschreitende Ausbau der institutionalisierten Machtres-
sourcen der Arbeiter in Form von rechtlichen Garantien machte es zuneh-
mend erforderlich, hegemoniale Produktionsregime zu etablieren, da nicht
mehr uneingeschrankt auf Zwang zuriickgegriffen werden konnte (Burawoy
1979: 27).

Produktionsregime umfassen den Arbeitsprozess, der hier zunichst be-
handelt wird, und die Produktionsapparate, die spiter ausgefithrt werden. Die
Organisation des Arbeitsprozesses zielt auf die Produktion von Waren und
Dienstleistungen sowie die Kontrolle der Arbeit. Die Arbeitsteilung folgt so-
wohl technischen als auch sozialen Gesichtspunkten, das heifdt der betriebli-
chen Herrschaft (Burawoy 1985: 52). In Anlehnung daran werden im Folgen-
den Arbeitsorganisation und Arbeitsregime unterschieden. Dies bedeutet nicht,
den arbeitspolitischen Charakter der technischen Arbeitsorganisation aus-
zublenden, der vor allem im Hinblick auf den Taylorismus analysiert wur-
de (zum Beispiel Braverman 1998 [1974]: 51 ff.). Mit der Unterscheidung wer-
den vielmehr die unterschiedlichen Aspekte des Arbeitsprozesses akzentu-
iert. So wird es moglich, das Wirken der impliziten und der expliziten be-
trieblichen Herrschaft getrennt voneinander zu analysieren. Bestimmte For-
men der Arbeitsorganisation kénnen so mit unterschiedlichen Arbeitsregi-
men zusammengedacht werden. Zergliederung und Standardisierung der
Arbeit kénnen sowohl mit hohem Leistungsdruck und strikter Uberwachung
als auch mit positiven Anreizen und Mitsprache der Beschiftigten kombi-
niert werden. Die Arbeitsorganisation bezieht sich darauf, wie gearbeitet
wird, das heif3t auf die Teilung der Arbeit zwischen verschiedenen Beschif-
tigten, zwischen Arbeitskriften und Produktionsmitteln sowie auf den Zu-
schnitt der Tatigkeitsprofile und Arbeitsplitze. Das Arbeitsregime bezieht
sich darauf, wie iber die Arbeitsorganisation entschieden wird und wie die
Beschiftigten dazu gebracht werden, sich in die Arbeitsorganisation einzu-
gliedern. Es beinhaltet entsprechend die Strategien der Kontrolle der Arbeit,
mit denen das Management versucht, die Beschiftigten innerhalb der Ar-
beitsorganisation zum Arbeiten zu bringen. Die Kontrolle der Arbeit im en-
geren Sinne umfasst die Arbeitsvorgabe, -bewertung und -sanktionierung
(Edwards 1979:18). Das Arbeitsregime beinhaltet zudem die Prozesse, in de-
nen iiber die Arbeitsvorgaben entschieden und die Arbeit geplant wird.
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Im ersten Band des Kapitals beschreibt Marx die Entwicklung des Ar-
beitsprozesses als fortschreitende Unterwerfung der Arbeiter unter despoti-
sche Arbeitsregime, in denen sie zu blofRen Objekten der Produktion werden.
Lukacs (2013 [1923]: 350), Harry Braverman (1998 [1974]: 118 f.) und Alfred
Sohn-Rethel (1989: 22) behaupten in Anlehnung an ihn eine fortschreitende
Trennung von Planung und Ausfithrung der Arbeit, durch die der subjektive
Faktor der Arbeiter tendenziell aus dem Arbeitsprozess verschwindet. Auch
wenn damit eine zentrale Tendenz des kapitalistischen Arbeitsprozesses
beschrieben wird, unterschitzen sie die Rolle, die die Erfahrung der Be-
schiftigten weiterhin spielt. Neben der Konzeption des Arbeitsprozesses
durch das Management existiert immer eine davon unterschiedene infor-
melle Konzeption der Arbeiter, die das Arbeitshandeln bestimmt (Burawoy
1985: 41; Weltz 1991: 85). Ihr Erfahrungswissen bleibt unabdingbar fiir den
Arbeitsprozess (Burawoy 1985: 35). Dieser bedarf trotz aller Formalisierung
ihrer informellen kompensatorischen Leistungen (Kleemann/Matuschek
2008: 64). Objektivierendes Planen bleibt auf subjektivierendes und durch
Erfahrung geleitetes Handeln angewiesen (Bohle 2017: 31). Die Liicken in
der Steuerung der Arbeit durch das Management muss jedoch keine Schwi-
che oder fehlende Kontrolle bedeuten (Burawoy 1979: 79). Neben direkter
Kontrolle setzt das Management immer wieder auf indirekte Kontrolle
oder verantwortliche Autonomie (»responsible autonomy«), wenn ihm diese
zielfithrender erscheint (Friedman 1977: 78).

Das Ausnutzen bestehender Freiriume in den Arbeitsvorgaben durch die
Arbeiter bilden fiir Burawoy die Grundlage seiner Theorie der Produktion
von Mehrwert und Reproduktion der Herrschaft. Diese entwickelt er anhand
der Analyse des Arbeitsprozesses in einem Industriebetrieb (zum Folgenden
Burawoy 1979: 51 f.). In diesem stellen die Arbeiter an Werkzeugmaschinen
technische Teile her. Sie bekommen einen Grundlohn und zusitzlich einen
Bonus, wenn sie einen bestimmten Zielwert iberschreiten. Wenn sie dieses
Soll zu sehr ibertreften, wird dies allerdings heraufgesetzt. Um der Monoto-
nie der repetitiven Tatigkeiten zu entkommen, entwickeln die Arbeiter das
Spiel (»game«) des making out. Dieses besteht darin, zu versuchen, den ei-
genen Bonus zu maximieren, ohne den Sollwert zu steigern. Entscheidend
ist fir Burawoy, dass sie dies nicht allein aus finanziellen Erwigungen ma-
chen. Wenn die Arbeiter das Spiel spielen, liegt ihr unmittelbares Interesse
im Spiel und damit in der Einhaltung der Spielregeln. Dadurch entwickeln
sie zugleich ein implizites Einverstindnis mit der Grundlage des Spiels, das
heifdt den kapitalistischen Produktionsverhiltnissen. Die gelebte Erfahrung
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der Arbeiter wird von ihrem Spiel bestimmt, hinter dem die Tatsache der
Ausbeutung in der Arbeit zuriicktritt. Indem sie das Spiel spielen, sind sie
daher nicht nur produktiver als sie sein miissten, sondern verschleiern zu-
gleich die kapitalistische Herrschaft. Voraussetzung der impliziten Zustim-
mung durch die Spiele ist die Gewihrung einer gewissen Autonomie inner-
halb des Arbeitsprozesses, der den Ausgang des Spiels offen und dieses in-
teressant hilt. Zuwenig Freirdiume und eine zu strikte Arbeitsvorgabe unter-
graben die Funktion des Spiels, wihrend zu viele Freiriume moéglicherweise
zu einer fiir das Kapital unproduktiven Praxis fithrt.

Bei Kontrolle der Arbeit spielt die eingesetzte Technik eine entscheidende
Rolle. Marx (2013 [1890]: 433) sah bereits die die Moglichkeit einer maschinel-
len Kontrolle in der Fabrik, »weil die Abhdngigkeit des Arbeiters von der kon-
tinuierlichen und gleichférmigen Bewegung der Maschine hier lingst die
strengste Disziplin geschaffen hatte.« Braverman (1998 [1974]: 320) verstand
die durch technische Systeme gestiitzte Arbeitsorganisation als elementa-
ren Bestandteil der Kontrolle und als zentrales Mittel der Entmachtung der
Facharbeiter. Richard Edwards (1979:112) bestimmte die technische Kontrol-
le (»technical control«) in Form des FliefSbandes als ein zentrales Mittel die
Arbeitseffizienz zu steigern. Technologischen Neuerungen im Rahmen der
Digitalisierung wird daher eine besondere Aufmerksamkeit bei der Analy-
se der Konfliktdynamik zu schenken sein, weil sie gesteigerte Moglichkeiten
der Steuerung der Arbeit ermdglichen.

3.3 Die Dialektik des Eigensinns

Um zu verstehen, wie im kapitalistischen Arbeitsprozess Konflikte entste-
hen und vermieden werden, ist es notwendig, das Verhiltnis zwischen dem
»Willen« des Kapitals und dem »Eigensinn« der Beschiftigten genauer zu
betrachten. Dafiir entwickle ich im Folgenden die Dialektik des Eigensinns
der Beschiftigten. Dafiir setze ich an den von Burawoy analysierten Spielen
des making out an. Diese konnen als eigensinnige Praktiken verstanden werden,
weil es sich um eine gegeniiber der Planung des Managements eigenstin-
dige Bedeutungszuschreibung handelt, die die Arbeiter in den Liicken der
Arbeitsvorgaben vornehmen. Die Theorie der Spiele von Burawoy ldsst sich
zu einer allgemeinen Theorie des Eigensinns entwickeln, die die Transfor-
mation von Arbeitsvermdgen in produktive Arbeit, die Reproduktion kapi-
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talistischer Herrschaft und die Entstehung von Arbeitskimpfen zu erkliren
vermag.

In der Auseinandersetzung mit dem Arbeitsprozess bei Amazon entwi-
ckelten Felix Gnisa, Hans-Christian Stephan und ich (2023: 261) ein Konzept
des Eigensinns:

»Wir bestimmen Eigensinn dabei als eigene Beziehungslogik zur Arbeits-Umwelt, mit der
Arbeiter*innen zum Struktursinn des Produktionsregime in Distanz treten. Was den Ei-
gensinn der Arbeiter*innen vom Struktursinn des Managements unterscheidet, ist die
spezifische Bedeutung, mit der zur Arbeit in Beziehung getreten wird.«

Eigensinn ist demnach eine bestimmte Art, sich zur Arbeit in Beziehung
zu setzen, die sich von der Intentionalitit des Managements abhebt. Wih-
rend dieses die Arbeit dem Zweck der Profitmaximierung entsprechend
plant, kann sie fir den Arbeiter eine davon abweichende sinnhafte Ti-
tigkeit darstellen. Eigensinn kann zu Widerstand fithren, er kann jedoch
auch im Sinne der Produktivitit integriert werden. In unserem Sammel-
bandbeitrag beschrieben wir, wie die Arbeiter durch ihren Eigensinn dazu
motiviert werden, von den Arbeitsvorgaben abzuweichen und wie dies ei-
nen Ausgangspunkt fiir die organisierte Interessenpolitik bilden kénnte. Im
Folgenden will ich dagegen das Konzept des Eigensinns in die Arbeitspro-
zesstheorie integrieren. Dafiir entfalte ich die Dialektik des Eigensinns. Im
Unterschied zur damaligen Konzeption liegt der Fokus hier nicht darauf,
wie der Eigensinn einen Ansatzpunkt fir Interessenpolitik darstellen kann.
Ich frage vielmehr allgemein, wie der Eigensinn betriebliche Hegemonie
und kollektive Interessenpolitik behindern und beférdern kann.

Georg Wilhelm Friedrich Hegel (2006 [1807]:136; Herv. i. O.) bestimmt in
der Phinomenologie des Geistes den »Eigensinn [als] eine Freiheit, welche noch
innerhalb der Knechtschaft stehen bleibt«. Er beginnt seine Uberlegung da-
mit, dass die Arbeit des Knechts »eigentlich Tun des Herrn« ist, da sie die-
sem unterworfen ist (ebd.: 133). Durch die Arbeit komme der Knecht jedoch
zum Selbstbewusstsein, indem er produktiv titig wird. »Es [das Bewusst-
sein] wird also durch dies Wiederfinden seiner durch sich selbst eigner Sinn,
gerade in der Arbeit, worin es nur fremder Sinn zu sein schien« (ebd.: 136;
Herv. i. O.). Dies kann so interpretiert werden, dass die Arbeit abstrakt be-
trachtet eine Titigkeit ist, die der Knecht aufgrund des Zwangs der Herr-
schaft verrichtet. Konkret bietet sie ihm jedoch die Moglichkeit, sich pro-
duktiv zu verausgaben und seinen Eigensinn zu realisieren.



80 THEORIE

Marx (1968 [1844]: 574) greift die Vorstellung Hegels auf, der zufolge der
Mensch sich durch sein Titigsein auszeichnet und sich selbst produziert. Im
Gegensatz zu diesem sieht er das Wesen des Menschen nicht in seiner geis-
tigen, sondern in seiner materiellen Titigkeit:

»Eben in der Bearbeitung der gegenstindlichen Welt bewihrt sich der Mensch daher erst
wirklich als ein Gattungswesen. Diese Produktion ist sein werktitiges Gattungsleben.
Durch sie erscheint die Natur als sein Werk und seine Wirklichkeit. Der Gegenstand der
Arbeit ist daher die Vergegenstindlichung des Gattungslebens des Menschen: indem
er sich nicht nur eine im Bewufitsein [sic!] intellektuell, sondern werketitig, wirklich
verdoppelt und sich selbst daher in einer von ihm geschaffnen [sic!] Welt anschaut.«

(ebd.:517).

Arbeit bedeutet fiir Marx nicht nur, frei und bewusst das notwendige fiir das
Uberleben zu produzieren, sondern zugleich nach Kriterien der Schénheit
zu produzieren und sich selbst hervorzubringen. Dieser in den 6konomischen-
philosophischen Manuskripten entwickelte Anspruch des Menschen, Arbeits-
produkt, -inhalt und -beziehungen frei und bewusst zu bestimmen, kann
als der »Eigenwille« verstanden werden, den Marx (2013 [1890]: 425) im ers-
ten Band des Kapitals der Maschinerie entgegenstellt:

»Zundchst verselbstindigt sich in der Maschinerie die Bewegung und Werktatigkeit des
Arbeitsmittels gegentiber dem Arbeiter. Es wird an und fiir sich ein industrielles Perpetu-
um mobile, das ununterbrochen fortproduzieren wiirde, stief3e es nicht auf gewisse Na-
turschranken in seinen menschlichen Gehilfen: ihre Kérperschwiche und ihren Eigen-
willen. Als Kapital, und als solches besitzt der Automat im Kapitalisten Bewuf3tsein [sic!]
und Willen, ist es daher mit dem Trieb begeistet [sic!], die widerstrebende, aber elastische
menschliche Naturschranke auf den Minimalwiderstand einzuzwingen.«

Marx entfaltet hier die Dialektik von Subjekt und Objekt in der Form, dass
dem Arbeiter (Subjekt) seine eigenen Arbeitsprodukte (Objekt) als Kapital
(Subjekt) gegeniibertreten und den Arbeiter nun unterwerfen und zum
Objekt degradieren. In der Darstellung seiner Kritik der Entfremdung des
Arbeiters geht jedoch verloren, dass der Arbeiter im Arbeitsprozess nicht
nur Objekt des Kapitals ist, wogegen er sich wehrt. Mit Hegel gesprochen
bleibt er zu einem gewissen Grad Subjekt, das im Arbeitsprozess seinen
Eigensinn verausgaben kann. Dies gilt auch, wenn Hegel wohl noch nicht
wie Marx die stark vereinfachte Fabrikarbeit vor Augen hatte. Der Arbeits-
prozess lisst, wie gesehen, eigentlich immer Raum fir die Abweichung von
den Arbeitsvorgaben. Die Dialektik der Arbeit im Kapitalismus liegt darin,
dass sie einerseits eine fremdbestimmte Titigkeit darstellt und andererseits
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eine Moglichkeit ist, sich selbst zu entiuflern bzw. seinen Eigensinn oder
eigenen Sinn zu realisieren.

Oskar Negt und Alexander Kluge bestimmen den Eigensinn in einer Linie
mit Marx nicht als positiv und aktiv, sondern als negativ und reaktiv. Eigen-
sinn ist ihnen zufolge eine Reaktion auf Enteignung: »Eigensinn ist keine
snatiirliche« Eigenschaft, sondern entsteht aus bitterer Not; er ist der auf ei-
nen Punkt zusammengezogene Protest gegen Enteignung der eigenen Sin-
ne, die zur Auflenwelt fithren.« (Negt/Kluge 1981: 766). Die Enteignung, ge-
gen die sich der Eigensinn hier wendet, ist die urspriingliche Akkumulation.
Marx (2013 [1890]: 742) bezeichnet mit diesem Begriff den Prozess, in dem
die Arbeiter von den Produktionsmitteln getrennt und diese von den besit-
zenden Klassen monopolisiert werden. Paradigmatisches Beispiel ist hierfir
die Enteignung der Lindereien und Gemeingiiter der Bauern in England in
der frithen Neuzeit. Negt und Kluge (1981: 36 ft.) bestimmen die urspriingli-
che Akkumulation zusitzlich als Enteignung des Arbeitsprozesses: Die Arbeiter
horen auf, mit ihren Arbeitsmitteln und ihren Sinnen entsprechend Lebens-
mittel fiir sich zu produzieren. Sie treten unter die Kontrolle des Kapitals
und werden von der Arbeit entfremdet. Sie werden von Kapital und Gesell-
schaft gezwungen, sich ein bestimmtes Arbeitsvermigen anzueignen, um im
Sinne des Kapitals arbeiten zu konnen. Die Arbeitskraft muss daher nicht
nur Arbeit fiir den Kapitalisten, sondern zugleich Arbeit an sich selbst ver-
richten, um die entsprechende Arbeitsfihigkeit zu (re)produzieren (ebd.: 91).
Neben die Akkumulation der Produktionsmittel im Eigentum der Kapitalis-
ten tritt so die Akkumulation von Arbeitsvermagen.

Der Eigensinn, der sich als Protest gegen die Enteignung des Arbeits-
prozesses und die erzwungene Akkumulation von Arbeitsvermégen richtet,
kann jedoch nicht einfach als Pol der Emanzipation verstanden werden. »Im
Gegensatz zur Kapitallogik verhilt sich die Okonomik des Gegenpols nicht-
systematisch«. (ebd.: 37). Diese besteht aus

»treibhausmifig vorangetriebenen, aus ausgegrenzten, aus durch Zensur entstellten, aus
besonders wild belassenen, aus besonders gezihmten Eigenschaften. Daneben die Resis-
tenzen, daneben Eigenschaften, die urspriinglich akkumuliert, fiir eine bestimmte Peri-
ode gepragt, dann liegengelassen wurden.« (ebd.: 37 f.)

Der Eigensinn, der seinen Protest erhebt, ist demnach ein widerspriichli-
ches Produkt der Unterwerfung unter das kapitalistische Arbeitsvermégen,
des Widerstands gegen diese und Uberresten fritherer Subjektwerdung (vgl.
Kleemann/Vof3 2010: 415). Auch wenn der Eigensinn sich als Protest gegen



82 THEORIE

Entfremdung und Enteignung richtet, besteht Emanzipation folglich nicht
in der Wiederaneignung, sondern Verwirklichung von Subjektivitit (Negt/
Kluge 1981: 42). Denn das, was einst enteignet wurde, ist untergegangen.
Demnach ist die Wiederaneignung des Arbeitsprozesses und der Produkti-
onsmittel noch nicht die ganze Emanzipation. Es bedarf der Verinderung
der Wirklichkeit und damit des Produktionsprozesses (ebd.: 43).

Politisch-pragmatisch folgern lasst sich, dass die Kontrolle des Betriebes
durch die Arbeiter nicht ausreichend ist. Schlieflich wiirden diese immer
noch unter dem Diktat des Marktes und der Wertproduktion stehen. We-
niger utopisch formuliert bedeutet dies, dass betriebliche Mitbestimmung
ohne wirksame Regulierung des Marktes Selbstentfremdung bleibt. Aus Per-
spektive einer kritischen Arbeitssoziologie bildet der Eigensinn der Beschif-
tigten keinen absoluten normativen Bezugspunkt, sondern ist selbst ein Ge-
genstand der Analyse. Er produziert Abweichungen von den Direktiven des
Managements bis hin zum Widerstand, istjedoch Produkt der gesellschaftli-
chen Subjektivierung und des Widerstands gegen diese. Dieses erste dialek-
tische Moment sollte fiir die empirische Forschung fruchtbar gemacht wer-
den.

Wihrend Negt und Kluge Eigensinn negativ als eine Form des Protests
oder Widerstands gegen die Enteignung des Arbeitsprozesses fassen, be-
stimmt Alf Litdtke ihn positiv. Er (1993:146) fasst darunter die Aneignung des
Raums in der Fabrik durch die Arbeiter, um ihre Bediirfnisse, Angste, Hoff-
nungen und Wiinsche zu entwickeln und auszudriicken. »Eigensinn zeigte
viele Ausdrucksformen: Herumgehen, Sprechen, momentanes Tagtraumen,
vornehmlich aber im wechselseitigen kérperlichen Kontakt und Neckerei-
en — kurz, Eigensinn war ein >Bei-sich-selbst-sein< und ein >Mit-anderen-
sein<.« (Ebd.: 140). Da die Beschiftigten sich dafiir der Arbeitsdisziplin und
der Fabrikordnung entziehen mussten, seien die Grenzen zum Widerstand
flieRend (ebd.: 142). Er unterscheide sich von der organisierten Interessen-
politik durch das Fehlen von strategischem Handeln und den unmittelbaren
Ausdruck der Bediirfnisse.

Gleichwohl ist nach Liidtke (ebd.: 146 f.) in der eigensinnigen Aneignung
herrschaftlich geprigter Riume eine Form politischen Handelns zu sehen.
Er unterscheidet daher die Arena der »formalen Politik« von der »alltigli-
chen Politike, in der die Arbeiter aktiv auf die Machtstrukturen einwirken,
um eine eigene Lebensweise zu konstituieren (ebd.). Dabei verschwimmen
die Grenzen zwischen dem Privaten und dem Politischen und es zeigt sich
ein Alternativmodell zur bestehenden Gesellschaft:
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»Wenn man genau hinsieht, zeigt sich nicht Trennung [von Politischem und Privatem],
sondern eine nahtlose Gleichzeitigkeit von privaten kleinen Freuden der Alltagspraxis,
verbunden mit einer alternativen Vorstellung davon, was Leben fiir einen selbst, aber auch
fiir die Menschheit insgesamt, bedeuten kénnte.« (ebd.: 153)

Der Eigensinn verweist demnach auf eine andere soziale Ordnung. Eigen-
sinn bleibt jedoch vieldeutig (ebd.: 143). Er geht nicht nur in Widerstand
iiber, sondern kann auch zu individualistischem oder gar den Arbeitskolle-
gen gegeniiber feindseligem Verhalten fithren.

Mit Liidtke sind die Arenen der Arbeitspolitik um die der Alltagspolitik
zu erweitern, in der der betriebliche Alltag verhandelt wird. Seine positi-
ve Bestimmung des Eigensinns als eines »Bei-sich-seins« bedarf jedoch der
Korrektur durch die Erkenntnis von Negt und Kluge, dass die Bediirfnisse
und Wiinsche der Arbeiter selbst gesellschaftlich und damit herrschaftlich
gepragt sind.

Bei Negt, Kluge und Liidtke konstituiert sich Eigensinn gegen den oder
im Entzug vom vorgegebenen Arbeitsprozess. In diesem Sinne stehen sie
im Einklang mit der Konzeption des Fehlverhaltens in der Debatte um
die Labour Process Theory. Aus dieser Perspektive werden Alltagskimpfe um
Arbeitszeit, Arbeitsleistung, Arbeitsprodukt und Arbeitsidentititen als eine
Form von Aneignung der Arbeit verstanden (Thompson/Smith 2010: 19).
Widerstand (»resistance«) wird dabei von Fehlverhalten (»misbehaviour«)
unterschieden (Ackroyd/Thompson 2016). Wihrend ersterer intentionales
und gegen den Arbeitgeber gerichtetes Interessenhandeln bezeichnen soll,
sollen Arbeitszuriickhaltung, Zeitverschwendung und Dissens als Fehl-
verhalten bezeichnet werden. In all diesen Konzeptionen bleibt Eigensinn
jedoch dem Arbeitsprozess negativ gegeniibergestellt.

Eigensinn kann jedoch elementarer Bestandteil des Arbeitsprozesses
selbst sein. Es wurde bereits festgestellt, dass der Arbeitsprozess immer auf
die Interpretation der Beschiftigten und ihr Erfahrungswissen angewiesen
ist. Arbeiter bringen zusitzlich »eigensinnige Anspriiche« in die Arbeit
mit ein (Kleemann/Matuschek 2008: 64). In diesem Sinne zielt Eigensinn
nicht nur auf eine Aneignung des Betriebes jenseits der Arbeit, sondern
auf die Aneignung der Arbeit selbst. In der Debatte um die »Subjektivie-
rung von Arbeit« wurde die zunehmende Bedeutung der Subjektivitit der
Beschiftigten fiir den Arbeitsprozess betont (Baethge 1991; Kleemann u.a.
1999; Kleemann 2012): »Die Individuen tragen mehr >Subjektives< in die
Arbeit hinein und/oder die Arbeit fordert immer mehr >Subjektives<von den
Individuen.« (Kleemann u.a. 1999: 2).
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Diese »Subjektivierung von Arbeit« besitzt einen Doppelcharakter. Ei-
nerseits sind die Beschiftigten gezwungen als »Arbeitskraftunternehmer«
(VoR/Pongratz 1998) ihre Subjektivitit im Sinne einer Selbstkontrolle in den
Dienst der Verwertung zu stellen. Andererseits bringen sie ihre eigenen
»Relevanzen, Zielsetzungen und Situationsdefinitionen« ein (Matuschek
u.a. 2004: 122). Die Subjekte reagieren auf die »strukturellen Bedingun-
gen nicht nur systemkonform, sondern auch eigensinnig oder sogar subversiv«
(ebd.: 123; Herv. i. O.). Diese beiden Seiten der Subjektivierung lassen sich
mit Einschrinkungen iiber die »Subjektivierung der Arbeit« hinaus fiir alle
Arbeitssituationen annehmen. Eigensinniges Handeln kann im Sinne der
betrieblichen Organisation wirken (vgl. Lohr 2010: 260). So zeigt sich vor
allem bei Facharbeitern — aber nicht nur — die Bereitschaft, in Eigenverant-
wortung die eigenen Fihigkeiten in die Arbeit einzubringen (Baethge 1991:
7). Selbst in stark standardisierter Arbeit wird ein Anspruch formuliert, der
iber die Zielsetzungen des Managements hinausweist (vgl. Bahl 2014; Staab
2014; Barthel u.a. 2023). Eigensinn kann daher fiir die Transformation der
Arbeitskraft in produktive Arbeit forderlich, wenn nicht gar notwendig sein
(vgl. Nickel u.a. 2008: 108). Auch die von Burawoy beschriebenen Spiele
des making out stellen eine eigensinnige Interpretation der Arbeit dar. Sie
sind jedoch doppelt systemkonform: Sie erh6hen die Produktivitit und
stabilisieren die betriebliche Herrschaft.

Entscheidend fiir den Eigensinn ist demnach nicht, ob er sich gegen die
Zwecksetzung des kapitalistischen Betriebes wendet. Entscheidend ist, dass
es sich um eine »Logik des Eigenen« (Matuschek u.a. 2004: 122) handelt, die
sich von der Logik des Kapitals abhebt.

»[Eigensinn] ist unmittelbar verkniipft mit individueller Aneignung der Welt sowie der
Ausbildung individueller Wahrnehmungen, Deutungen aber auch Handlungsstrategien
jenseits formulierter Erwartungen sowie vorgegebener Strukturen und Logiken.« (Lohr
2010: 254).

Diese Wahrnehmungen, Handlungsstrategien und Erwartungen der Be-
schiftigten unterscheiden sich von denjenigen des Managements. Das
gleiche Arbeitshandeln kann aus der Perspektive des Managements und
der Beschiftigten einer jeweils anderen Logik folgen. Der Eigensinn der
Beschiftigten mag sowohl eine systemkonforme als auch eine subversive
Aneignung der Produktion motivieren. Deutlich wird: Es gibt immer zwei
Ordnungen in Betrieben und zwei Handlungslogiken: Auf der einen Seite
die Planung der Arbeit durch das Management, das verschiedene Strategien
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einsetzt, um die Transformation von Arbeitsvermdgen in produktive Arbeit
zu gewihrleisten. Auf der anderen Seite das faktische Arbeitshandeln der
Beschiftigten, die ihren Eigensinn in die Arbeit einbringen und sich diese
aneignen. Beide sind analytisch und empirisch zu trennen.

Nach Hildegard Maria Nickel, Hasko Hiining und Michael Frey (2008:
221) sind mit der »Subjektivierung der Arbeit« »emanzipatorische Weiterun-
gen« verbunden. Die fortschreitende Bedeutung der Selbstorganisation in
der Arbeit verweise auf eine »selbstbestimmte Produktion«, also die Zweck-
setzung der Arbeit nach den Anspriichen der Subjekte. Aus der wachsenden
notwendigen eigensinnigen Mitgestaltung der Arbeit leite sich demnach ein
Anspruch auf die Gestaltung der Bedingungen der Arbeit ab. Allerdings ist
durchaus Skepsis angebracht, ob aus der »Subjektivierung der Arbeit« ein
Anspruch auf eine selbstbestimmte Produktion entsteht oder sie nicht eher
in der selbstorganisierten Ausbeutung und Vermarktlichung miindet. Die
eigensinnigen Praktiken im Betriebsalltag weisen jedoch unabhingig von
einer »Subjektivierung der Arbeit« tiber die Alltagspolitik hinaus und ver-
langen nach der Integration in die organisierte Interessenpolitik (Barthel
u.a.2023:249). Um die »Kluft zwischen eigensinniger und der gewerkschaft-
lich-biirokratischen Politik« (Liidtke 1993: 153) zu iiberwinden, miissen die
in der Aneignung der Arbeit auftretenden Anspriiche in die organisierte In-
teressenpolitik aufgenommen werden. Dabei ist jedoch die Erkenntnis von
Negt und Kluge zu beriicksichtigen, dass der Eigensinn selbst Produkt ge-
sellschaftlicher Pragung ist und nicht notwendig nur emanzipatorische Di-
mensionen aufweist.

Eigensinn kann kollektive Interessenpolitik motivieren, er kann sie
aber auch verhindern und betriebliche Herrschaft stabilisieren. Dies ist der
Fall, wenn Beschiftigten ausreichend Handlungsspielriume eingeriumt
werden, ihrem Eigensinn nachzugehen. Dies kann bedeuten, dass sie ihre
eigensinnigen Praktiken wie die Spiele des making out bei Burawoy verfol-
gen oder ihrem Berufsethos der Facharbeit entsprechend arbeiten kénnen.
Die Zuriickhaltung hochqualifizierter Angestellter gegeniiber kollekti-
vem Interessenhandeln kénnte demnach nicht nur durch ihre individuelle
Marktmacht und Primirmacht erklirt werden. Sie konnte zudem darin
begriindet liegen, dass sie in ihrer Arbeit iiber eine gréfere Autonomie
verfiigen und ihren Eigensinn realisieren kénnen. Folgt man Burawoy, so
wird im Fall der Spiele, der Facharbeit und der hochqualifizierten Experten-
arbeit die gelebte Erfahrung durch die jeweilige eigensinne Praxis und die
Sinnbeziige der Beschiftigten bestimmt. Die betriebliche Herrschaft und
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die kapitalistische Ausbeutung werden dadurch verdeckt. Widerstand und
Protest kénnen entstehen, wenn der Eigensinn etwa durch rigide Arbeits-
vorgaben unterdriickt wird. Dann tritt die betriebliche Herrschaft in die
Erfahrung der Beschiftigten ein und kann zum Gegenstand von Kritik und
Widerstand werden.

Gnisa, Stephan und ich (2023: 261) unterscheiden drei Dimensionen des
Eigensinns: Den produktiven Eigensinn, der den Anspruch, produktiv und
sinnvoll zu arbeiten beinhaltet, den subjekt-reproduktiven Eigensinn, der auf
die Erhaltung und Entwicklung der physischen und mentalen Fihigkeiten
abzielt, und schliefilich den subjekt-reziproken Eigensinn, der die Anerkennung
als tendenziell gleiche Subjekte anstrebt.

Der produktive Eigensinn umfasst Vorstellungen von gutem Arbeiten®. Er
resultiert aus dem von Marx (1968 [1844]: 517) formulierten Wesen des Men-
schen, produktiv titig zu sein und dabei seine eigenen Ideen zu verwirk-
lichen. Er enthilt Anspriiche an die Arbeit, zu denen die von Nick Kratzer,
Wolfgang Menz, Knut Tullius und Harald Wolf (2015: 108) analysierten
technisch-funktionalen und 6konomischen Rationalititsanspriiche gezihlt
werden koénnen: Dem »technisch-funktionalen [...]J« Rationalititsanspruch
zufolge soll die Arbeitsorganisation sich an den Prinzipien der Effektivitit
und Funktionalitit orientieren, die der >Sachlogik« des Arbeitsprozesses
entsprechen«. Der 6konomische Rationalititsanspruch verlangt die Aus-
richtung an »Prinzipien der Wirtschaftlichkeit und Wettbewerbsfihigkeit,
verlangt aber zugleich eine Orientierung am langfristigen Erfolg und damit
der Beschiftigungssicherheit (ebd.: 120). Der produktive Eigensinn enthilt
zudem ein Leistungsprinzip, dementsprechend eine bestimmte Arbeits-
leistung erwartet werden kann und entfaltet so eine selbstdisziplinierende
Wirkung auf den Triger selbst (vgl. ebd.: 61). Gutes Arbeiten schlieft die
Beachtung von Qualititsstandards, einen effizienten Ressourceneinsatz
sowie sinnvolles, kohirentes, fliissiges, effektives und effizientes Arbeiten
ein. Diese Anspriiche werden unter anderem durch die schulische und
berufliche Bildung sowie die Berufserfahrung gepragt.

Die Dialektik des Eigensinns ist auch eine Dialektik der Arbeitsvermagen.
Beide sind untrennbar miteinander verwoben. In den Arbeitsvermogen
ist ein Eigensinn im Sinne einer eigensinnigen Aneignung von Arbeits-

6 Im Gegensatz zu »guter Arbeit«, dem normativen Ideal der Gewerkschaften des DGB, das sich auf
die Arbeitsbedingungen bezieht, bezieht sich »gutes Arbeiten« auf den Vollzug und das Ergebnis
der Arbeit.
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vermogen enthalten. Schlieflich kann dieses nicht einfach in die Subjekte
eingeschrieben werden, sondern bedarf ihrer aktiven Aneignung. Aus den
Arbeitsvermégen entwickelt sich so ein produktiver Eigensinn mit Ansprii-
chen an den Arbeitsprozess und die Ausrichtung der Produktion.

Der subjekt-reproduktive Eigensinn folgt dem Bediirfnis, die eigene physi-
sche und psychische Integritit zu erhalten und zu verteidigen. Dies erfolgt
einerseits als Selbstzweck, weil diese die Voraussetzung des Lebens und des
Genusses bildet. Andererseits ist die Gesundheit entscheidend fiir den Er-
halt der Arbeitskraft, von deren Verkauf ihr Besitzer abhingt. Der subjekt-
reproduktive Eigensinn umfasst daher zudem ein Interesse an einer ausrei-
chenden 6konomischen Entlohnung, um seine Reproduktion zu finanzie-
ren. Ein entsprechender Referenzrahmen entscheidet iiber die Bediirfnis-
se, die dabei zu befriedigen sind. Im Betrieb zeigt sich der subjekt-repro-
duktive Eigensinn vor allem im Einsatz fiir Gesundheitsschutz und Arbeits-
sicherheit sowie in Praktiken, mit denen besondere Belastungen gemieden
oder reduziert werden. Dies kann sich in kleinen Pausen, ergonomischem
Bewegen oder dem Vermeiden anstrengender und belastender Tatigkeiten
ausdriicken.

Der subjekt-reziproke Eigensinn verlangt nach einer der Erwartung gema-
Ben respektvollen Behandlung und Mitsprache. Seine Konzeption schlief3t
an die Uberlegungen von Axel Honneth (1994: 264) an, denen zufolge sozia-
le Konflikte sich nicht nur an der Verletzung von sozio-okonomischen In-
teressen, sondern auch an der Missachtung bestimmter Anerkennungser-
wartungen entziinden, mit denen Menschen in soziale Interaktionen ein-
treten. Die Uberlegungen zum subjekt-reziproken Eigensinn greifen zudem
den Gedanken von Hermann Kotthoff (2005: 74) auf, dass betriebliche Sozi-
alordnungen auf der »wechselseitigen Bejahung von Management und Ar-
beitern« beruhen. Der subjekt-reziproke Eigensinn strebt meist eine derar-
tige gegenseitige Anerkennung bzw. ein bestimmtes Anerkennungsverhilt-
nis an. Er kann jedoch auch dariiber hinausgehen und eine Anerkennung als
Gleiche verlangen und somit die betriebliche Herrschaft mit ihrem Macht-
und Anerkennungsgefille in Frage stellen.

Der subjekt-reziproke Eigensinn enthilt zudem die von Kratzer und
Kollegen (Kratzer u.a. 2015: 49 ff.) bestimmten Anspriiche »Wiirdeprinzipx,
»Beteiligungsanspruch« und »Fiirsorgeprinzip«, die spezifische Vorstel-
lungen iiber das angemessene Verhalten gegeniiber Menschen enthalten.
Er strebt nicht nur nach grundlegendem Respekt und der Anerkennung
als Gegeniiber, sondern zugleich nach einer bestimmten Beteiligung an
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Entscheidungsprozessen. Dabei kann dhnlich wie bei den Gerechtigkeitsan-
spriichen eine gewisse Ungleichverteilung der Macht als legitim angesehen
werden (vgl. ebd.: 46 ff.). Der subjekt-reziproke Eigensinn fordert schlief3-
lich eine faire oder gerechte Entlohnung. Entscheidend ist dabei weniger der
absolute Wert als das relative soziale Verhiltnis zu Kollegen, Mitmenschen
und Arbeitgebern, das sich in einer bestimmten Gratifikation ausdriickt.
Der subjekt-reziproke Eigensinn schlief3t daher nicht zuletzt den Anspruch
auf einen bestimmten Status in Betrieb und Gesellschaft ein.

Die von Burawoy analysierten Spiele konnen als Ausdruck des subjekt-re-
produktiven Eigensinns verstanden werden, weil sie betrieben werden, um
derlangweiligen und monotonen Arbeit zu entfliehen. Indem diesem Eigen-
sinn erlaubt wird, sich in den Zwischenriumen der Arbeitsvorgaben zu ent-
falten, wird die Grundlage fiir die Hegemonie im Betrieb geschaffen. Ver-
allgemeinert bedeutet dies: Die relative Autonomie der Beschiftigten im Ar-
beitsprozess bildet die Grundlage ihrer Beteiligung an ihrer eigenen Ausbeu-
tung (Bourdieu 2000: 203). Sie unterliegt einer grofien Bandbreite, die von
nur formell subsumierten Handwerkern und hochqualifizierten Experten,
die durch ihren produktiven Eigensinn angetrieben werden, bis zu den reell
subsumierten ungelernten Arbeitern reicht, die die verbliebenen Spielriu-
me fiir die Entwicklung von eigensinnigen Praktiken nutzen, um die Mo-
notonie der Fabrikarbeit zu kompensieren. Hegemonie entsteht im Betrieb,
wenn den unterschiedlichen Formen des Eigensinns Freiriume zugestan-
den werden, sich zu entfalten. Arbeitskimpfe entstehen, wenn der Eigen-
sinn unterdriickt wird.

Nach der Entfaltung der Dialektik des Eigensinns wird er nun von an-
deren Konzepten zur Erklirung von Herrschaft und Protest abgegrenzt, um
ihn zu prizisieren. Interessen sind an bestimmte sozio-6konomische Positio-
nen gebunden (Burawoy 1979:19; Marks/Thompson 2010: 323). Sie lassen sich
demnach objektiv bestimmen. Eigensinn ist dagegen auf den ersten Blick an
konkrete Personen gebunden und demnach subjektiv und nur empirisch zu
ermitteln (Lohr 2010: 250). Gleichzeitig zeigen sich tiberindividuelle Muster
des Eigensinns, die durch die gesellschaftliche Pragung und die menschli-
che Natur bedingt sind. Aus dem Zusammentreffen betrieblicher Herrschaft
und Eigensinn entwickeln sich konkrete Interessen. So motiviert der sub-
jekt-reproduktive Eigensinn die kompensatorischen Spiele des making out
und schafft so das Interesse an der Aufrechterhaltung der Spiele. Bediirfnisse
sind nicht an bestimmte soziale Positionen gebunden, sondern durch gesell-
schaftliche Verhiltnisse und die menschliche Natur geprigt (Burawoy 1979:
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20). Bediirfnisse und Interessen konnen in den Eigensinn eingehen und ihn
motivieren. Im Gegensatz zu ihnen meint er jedoch eine Handlungslogik,
die sich per definitionem von der Logik des Kapitals absetzt. Der Eigensinn
motiviert die Beschiftigten unmittelbar, sich in einer bestimmten Weise zu
verhalten. Bediirfnis und Interesse vermégen dies nur als Zweck, wihrend
beim Eigensinn das Mittel, das Handeln, zugleich der Zweck ist.

Die Handlungslogik unterscheidet den Eigensinn zudem von normativen
Anspriichen der Beschiftigten, die in neueren Studien zum Arbeiterbewusst-
sein untersucht werden (Dubet 2008; Hiirtgen/Voswinkel 2014; Kratzer u.a.
2015). IThnen zufolge gelten soziale Ordnungen als legitim, wenn die Rationa-
litats- und Gerechtigkeitsanspriiche der Mitglieder erfiillt werden (Kratzer
u.a.2015:14). Kritik und Widerstand entstehen aus dieser Perspektive, wenn
sieverletzt werden. In dhnlicher Weise argumentiert die Mobilisierungstheorie
(Kelly 1998, 2018). Hier gelten Ungerechtigkeitserfahrungen als notwendige
Bedingung von kollektivem Handeln (Kelly 1998: 27). Es lassen sich jedoch
nicht alle Konflikte mit der Verletzung bestimmter Anspriiche erkliren. Die
Spiele des making out sind etwa Ausdruck des subjekt-reproduktiven Eigen-
sinns. Werden sie gestort, behindert oder gar verboten, entstehen Konflikte.
Das Interesse an der Aufrechterhaltung des Spiels lasst sich jedoch kaum als
allgemeiner Gerechtigkeits- oder Rationalitidtsanspruch darstellen. Es ent-
steht erst aus der Konfrontation von Arbeitsprozess und Eigensinn.

Auflerdem vermag eine Theorie des Eigensinns, die diesen als Hand-
lungslogik konzipiert, zu erkliren, warum Herrschaft und Ausbeutung
nicht erfahren werden. Ansitze, die mit Bediirfnissen, Interessen oder
Anspriichen operieren, erkliren die Stabilitit kapitalistischer Herrschaft
damit, dass diese sie befriedigt oder erfiillt. Ahnlich wie bei Gramsci wird
hier die Grundlage von Konflikt und Konsens in der (Nicht-) Anerkennung
der Legitimitit der Herrschaft gesehen. In Anlehnung an Burawoy erklart
das Konzept der eigensinnigen Praktiken die Stabilitit des Kapitalismus
durch die systematische Verkennung der betrieblichen Herrschaft und der
Produktionsverhiltnisse. Sie entsteht, wenn Beschiftigten erlaubt wird,
ihrem Eigensinn zu folgen. Ihre Erfahrung wird nun durch diese Praxis und
nicht durch die betriebliche Herrschaft oder die gesellschaftlichen Eigen-
tumsverhiltnisse bestimmt. Die Analyse eigensinniger Praktiken vermag
demnach nicht nur Konfliktursachen bestimmen, sondern zugleich die
Entstehung einer bestimmten Erfahrung und damit eine Grundlage der
Bewusstseinsbildung erkliren.
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Vom Eigensinn als Protest und Widerstand iiber Eigensinn als Bei-
sich-sein gelang die Reflexion zur Erkenntnis der Dialektik des Eigensinns.
Eigensinniges Handeln vermag die Produktivitit erhohen, die betriebliche
Herrschaft stabilisieren oder aber Ungehorsam und Widerstand motivie-
ren. Der Eigensinn ist selbst wiederum das Ergebnis der Akkumulation von
Arbeitsvermogen, in der sowohl emanzipatorische als auch konservative
Momente enthalten sind. Die Dynamik von Hegemonie und Konflikt, die
sich daraus ergibt, lisst sich jedoch adiquat nur durch die Analyse der
institutionellen Rahmenbedingungen des Arbeitsprozesses bestimmen.
Im nichsten Schritt wird daher unter Reflexion der Produktionsapparate be-
trachtet, wie die Dialektik des Eigensinns mit der Entstehung von Arbeits-
und Klassenkimpfen verbunden ist.

3.4 Produktionsregime und Produktionsapparate

Die Herstellung von Hegemonie im Betrieb wird nicht nur durch den Ar-
beitsprozess, sondern auch durch die Produktionsapparate sichergestellt,
mit denen zusammen er ein spezifisches Produktionsregime bildet (Burawoy
1985: 7). Der Begrift der Produktionsapparate ist an die »ideologischen Staats-
apparate« bei Althusser (2010 [1970]: 54 fI.) angelehnt. Mit ihm bezeichnet
Burawoy diejenigen Institutionen in einem Betrieb, die die Interessen von
Beschiftigten und Unternehmen koordinieren und auftretende Konflikte
regulieren. In Politics of Production unterscheidet Burawoy (1985: 10) ideologi-
sche und politische Produktionsapparate. In Anlehnung an Burawoy (1979: 106)
wird im Folgenden zusitzlich der Begriff der dkonomischen Produktionsap-
parate eingefithrt, um den von ithm in Manufacturing Consent analysierten
internen Arbeitsmarkt als Produktionsapparat zu konzeptualisieren.
Okonomische Produktionsapparate umfassen diejenigen Institutionen in ei-
nem Betrieb, die die materiellen Interessen der Beschiftigten an das Unter-
nehmensinteresse koppeln. Dazu zihlt ein bestimmtes Entlohnungssystem,
das zum Beispiel Betriebszugehorigkeit nach dem Seniorititsprinzip hono-
riert. Zudem konnen sie Gewinnbeteiligungen, sonstige materielle Anrei-
ze oder Aufstiegsmoglichkeiten iiber den internen Arbeitsmarket beinhalten.
Die 6konomischen Produktionsapparate steigern oder senken das Interesse
der Beschiftigten am Erhalt des konkreten Beschiftigungsverhiltnisses und
binden sie an das Schicksal des Unternehmens in der Marktkonkurrenz. Sie
kénnen den Individualismus unter der Belegschaft steigern und den Kon-
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flikt von der vertikalen zur horizontalen Dimension verschieben, zum Bei-
spiel indem sie individuelle Strategien fiir den personlichen Aufstieg nahe-
legen.

Unter politischen Produktionsapparaten werden wie von Burawoy diejeni-
gen Institutionen im Betrieb gefasst, die auftretende Konflikte regulieren,
transformieren oder unterdriicken. Zu Beginn der industriellen Produktion
umfassten sie unter anderem rigide Betriebsordnungen mit peniblen Stra-
fen, bewaffnetes Sicherheitspersonal oder frithe rechtlich nicht geregelte Ar-
beiterausschiisse. Heute sind die politischen Produktionsapparate stark ver-
rechtlicht und reguliert. Zu ihnen gehdren die gesetzlich verankerten Be-
triebsrite und Tarifvertrage, aber auch unternehmenseigene Strukturen wie
»Andere Vertretungsorgane« (Hertwig 2013) oder etablierte Kulturen des in-
dividuellen Interessenhandelns wie Sprechstunden der Geschiftsfithrung.

Ideologische Produktionsapparate bezeichnen Einrichtungen der expliziten
Ideologieproduktion. Burawoy riumt ihnen bei seiner Analyse der Produkti-
onsregime nur eine untergeordnete Rolle ein. Sein Fokus liegt auf der durch
den Arbeitsprozess und die politischen Produktionsapparate implizit produ-
zierten Erfahrung. Ideologische Produktionsapparate konnen im Anschluss
an Negt und Kluge (1972:37) als »Produktionsoftentlichkeit« verstanden wer-
den. Eine Produktionsdffentlichkeit umfasst die ideologischen Produktionsap-
parate und den von ihnen erzeugten Erfahrungshorizont. Dieser versucht den
Beschiftigten diejenigen Erfahrungen und Orientierungen als handlungs-
relevant erscheinen zu lassen, die im Einklang mit den Imperativen des Ma-
nagements stehen. Produktionséffentlichkeiten sind Orte und Ergebnis be-
trieblicher Hegemoniebildung. Daher sind in ihnen bereits bestimmte In-
teressen der Arbeiter enthalten (ebd.: 27). Dem diskursiven Inhalt der Hege-
monie schenkt Burawoy keine grofRe Aufmerksamkeit. Er konzentriert sich
auf die Hegemoniebildung durch die Gewihrung von Freiriumen fiir eigen-
sinnige Praktiken bzw. Spiele. Dadurch bleibt aulen vor, dass der Betrieb
ein hochgradig diskursiver Raum ist, in dem um Deutungshoheiten gerun-
genwird. Dies zeigt sich nicht zuletzt am Erfolg, den anti-gewerkschaftliche
Propaganda unter Beschiftigten haben kann. Eine Analyse der Produktions-
offentlichkeit beinhaltet die Diskurse der Unternehmenskultur und der ent-
sprechenden Managementstrategien.

In Manufacturing Consent bezeichnet Burawoy (1979: 179) Klassenkampf
und kapitalistische Konkurrenz als die beiden Entstehungsbedingungen von
bestimmten Produktionsregimen. In Politics of Production fithrt er (1985:108)
die Reproduktionsbedingungen der Arbeitskraft, die Form staatlicher Inter-
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vention und die Marktsituation von Kapital und Arbeit als weitere Faktoren
fir die Herausbildung bestimmter Produktionsregime an. Auch wenn Bu-
rawoy die relative Autonomie der Produktionsregime betont, wird deutlich,
dass sie nicht unabhingig von den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen
verstanden werden kénnen. Daher werden iiberbetriebliche Strukturen wie
Gewerkschaften, Branchentarifvertrige, hegemoniale Vorstellungen von In-
dustriellen Beziehungen zum jeweiligen Produktionsregime gezahlt, inso-
fern sie entscheidend fiir die Beziehung zwischen Arbeit und Kapital im Be-
trieb sind. Bei der konkreten Analyse eines Produktionsregimes kann sich
jedoch auf die betriebliche Sphire beschrinkt werden.

Insbesondere die politischen Produktionsapparate werden durch das
jeweilige System der Industriellen Beziehungen beeinflusst. Die bereits er-
wahnte Institutionalisierung des Klassenantagonismus verindert wesent-
lich die Struktur der sozialen Beziehungen innerhalb eines Unternehmens.
Arbeitsrecht, Kiindigungsschutz, Betriebsverfassungsgesetz, Koalitions-
recht und Tarifautonomie schrinken die Verfiigungsgewalt des Kapitals
ein. Es kommt daher zur Verschiebung von despotischen zu hegemonialen
Produktionsregimen, die auf die Mitwirkung der Beschiftigten angewiesen
sind (vgl. Burawoy 1985: 126 f.). Die Produktionsapparate konstituieren zu-
sammen mit dem Arbeitsprozess bestimmte Produktionsregime. Dabeli ist
eswichtig, bei der empirischen Analyse beide in Hinblick aufihre politischen
und ideologischen Effekte zu differenzieren (ebd.: 87). Eine tayloristische
Arbeitsorganisation mag im Rahmen einer Konfliktpartnerschaft, aber auch
in einer betont gewerkschaftsfeindlichen Umgebung eingesetzt werden. Im
ersten Fall konnen die durch sie bedingten Konflikte reguliert und integriert
werden, im zweiten Fall konnen sie zu militanten Kampfen fihren.

3.5 Die Dynamik von Arbeits- und Klassenkdmpfen

Die theoretischen Uberlegungen zum Arbeitsprozess, dem Eigensinn und
den Produktionsapparaten bilden die Grundlage fiir eine Erklirung der Ent-
stehung verschiedener Formen der Arbeits- und Klassenkimpfe im Kapi-
talismus. Arbeitskimpfe entziinden sich nach Burawoy (1979: 70; 1985: 14,
94) an der Verletzung der Interessen der Beschiftigten und werden in ih-
rer Form durch das jeweilige Produktionsregime bestimmt. Die Interessen
der Beschiftigten sind Burawoy (1979: 19; 1985: 28) zufolge nicht vorgege-
ben, sondern werden in den Produktionsregimen konstituiert. Wie gezeigt
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wurde, entwickeln sie sich, wenn der Eigensinn der Beschiftigten auf die
betriebliche Ordnung trifft. Widerstand ist kein Selbstzweck: »Es gibt kei-
ne urspriinglich widerstindige Subjektivitit, die sich gegen Lohnarbeitsbe-
dingungen auflehnt.« (Barthel u.a. 2023: 270). Widerstand entwickelt sich,
wenn die eigensinnigen Anspriiche unterdriickt werden.

Burawoy (1979: 177) unterscheidet drei Stufen der Kimpfe. Okonomische
Kampfe haben den Einsatz der Spiele (des making out), also die Arbeitsvorga-
ben, zum Gegenstand. Sie konnen sich zu politischen Kimpfen entwickeln, in
denen die Beziehungen in der Produktion auf dem Priifstand stehen, wenn
die Spielregeln verletzt werden. Nur wenn es den ideologischen und poli-
tischen Produktionsapparaten nicht gelingt, die politischen Kimpfe zu re-
gulieren und zu integrieren, kénnen ideologische Kampfe entstehen, in denen
die Bedingungen des Spiels, also die Produktionsverhaltnisse selbst in Frage
gestellt werden (ebd.: 20). In diesem Fall wird die Interessenpolitik antago-
nistisch (Burawoy 1985: 29).

Diese Abfolge der Kimpfe entwickelt Burawoy anhand der informellen
Kampfe um das Spiel des making out im Betrieb und nicht fiir kollektive
und organisierte Interessenpolitik. Sie lisst sich jedoch verallgemeinern
und auf diese ausweiten. Um Missverstindnisse zu vermeiden, wird im
Folgenden von Arbeitskimpfen gesprochen: Okonomische Arbeitskimpfe sind
wesentlich auf den Inhalt der Beziehungen in der Produktion bzw. den Inhalt
des Arbeitsvertrages ausgerichtet und haben neben der zu erbringenden
Arbeitsleistung die quantitativen (zum Beispiel Entlohnung und Arbeits-
zeiten) sowie qualitativen Arbeitsbedingungen (zum Beispiel Arbeits- und
Gesundheitsschutz) zum Gegenstand. Politische Arbeitskimpfe fokussieren
auf die Form der Beziehungen in der Produktion, das heif3t die Arbeitsteilung,
das Arbeitsregime und die politischen Produktionsapparate. Ihr Gegen-
stand sind vor allem Entscheidungskompetenzen. Ideologische Kampfe
im Sinne Burawoys werden als revolutiondre Arbeitskdampfe in Anlehnung an
Marx und Engels bezeichnet. Sie stellen die Bedingung der Beziehungen in der
Produktion, also die Form des Arbeitsvertrages und die Produktionsverhilt-
nisse — das Eigentum an Produktionsmitteln und die Weisungsbefugnis
des Managements — in Frage. Revolutionire Arbeitskimpfe sprengen ihrer
Logik nach tendenziell die Grenzen der Arbeitspolitik und werden schnell
zu die gesamte Gesellschaft erfassende revolutionire Klassenkimpfe.

Klassenkimpfe werden hier entsprechend ihrem Inhalt und nicht einer
bestimmten Form der Konfliktfithrung bestimmt. Sie entstehen, sobald
Beschiftigte sich kollektiv fiir ihre (Klassen-) Interessen einsetzen (vgl.
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Burawoy 1979:179). Von Burawoy (ebd.) werden die Begriffe des 6konomischen
(»economic class struggle«) und politischen Klassenkampfes (»political class
struggle«) itbernommen. Ihnen wird jedoch in Anlehnung an die Unterschei-
dung des »6konomischen« vom »politischen Kampf« der Arbeiterbewegung
durch Rosa Luxemburg (2004 [1906]:127 £.) eine andere Bedeutung gegeben.
Unter Gkonomischen Klassenkimpfen werden kollektive Auseinandersetzun-
gen um die Gestaltung und Regulierung der Arbeit verstanden, die in den
Arenen der Industriellen Beziehungen ausgetragen werden. Sie umfassen
die 6konomischen, politischen und revolutioniren Arbeitskimpfe, sofern
sie kollektiv organisiert werden. Sie beschrinken sich auf die Sphire der
Okonomie. Unter politischen Klassenkimpfen werden Auseinandersetzungen
in der allgemeinpolitischen Arena erfasst, die unter anderem von Partei-
en ausgefochten werden. Sie konnen sich zu revolutiondren Klassenkimpfen
entwickeln, wenn sie die soziale und politische Ordnung in Frage stellen.

Diese Typologie oder Stufenleiter der Kimpfe nach Burawoy erinnert
an die Abfolge der Kimpfe, die Marx skizzierte: Von der betrieblichen Aus-
einandersetzung mit dem Arbeitgeber zum iiberbetrieblichen Kampf gegen
den Zusammenschluss der Unternehmen und schliefilich zum politischen
oder revolutioniren Klassenkampf. Bei ihnen erfolgen die unterschiedlichen
Kampfejedoch auf verschiedenen Ebenen der Auseinandersetzung. Die hier
unterschiedenen Formen der Arbeitskimpfe sind jedoch alle auf die betrieb-
liche oder verbandliche Arena beschrinkt. Fiir die Auseinandersetzung in
der politischen Arena wurde der Begrift des politischen Klassenkampfes
reserviert. Fiir Marx war zu Beginn die Abfolge auf lange Sicht eine histo-
risch notwendige: Aus dem Kampf um den Lohn folgt die Einsicht in die
Notwendigkeit der iiberbetrieblichen Organisierung, aus dem Kampf gegen
Kapital und Staat folgt die Einsicht in die Notwendigkeit der Revolution.
Diese Folge ist dabei jedoch nicht, wie bereits oben ausgefiithrt wurde, als
lineare Entwicklung, sondern als theoretische Verdichtung zu verstehen.
In der Realitit beinhaltet sie Briiche, Riickschlige und Zyklen und bedarf
der organisatorischen Vermittlung und Krisen, um sich durchzusetzen. Mit
Burawoy kann die Entwicklung der Kimpfe als offen betrachtet werden. Ei-
ne Stufe der Kampfe fithrt nicht nur nicht notwendig zur nichsten, sondern
kann diese sogar verhindern.

Das Konzept des Eigensinns hilft, die Entstehung und Verbindung der
Stufen der Arbeitskimpfe zu erkliren. Angenommen, es wird den Beschif-
tigten zugestanden, ihren eigenen Anspriichen gemif} zu arbeiten, ihrem
subjekt-reziproken Eigensinn entsprechend an Entscheidungen teilzuha-
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ben und respektiert zu werden und ihr subjekt-reproduktiver Eigensinn
wird nicht durch gesundheitliche Uberbelastung verletzt. Dann wird ihre
gelebte Erfahrung durch ihre eigensinnige Praxis und nicht durch die be-
triebliche Herrschaft geprigt und diese daher nicht in Frage gestellt. Im
Arbeitsprozess treffen jedoch entgegengesetzte Interessen aufeinander,
weshalb er immer Gegenstand von Aushandlungsprozessen ist. Entspre-
chend sind 6konomische Arbeitskimpfe in der ein oder anderen Form fast
tiberall anzutreffen. In diesen wird zum Beispiel um die Ausfithrung der
Arbeit, die Arbeitsziele und -zeiten oder die Entlohnung gestritten. Dies
erfolgt am Arbeitsplatz, im Betriebsrat oder bei Tarifverhandlungen. So-
lange die Beschiftigten ihrem Eigensinn in diesen Konflikten ausreichend
Geltung verschaffen konnen, wird ihre Erfahrung durch die 6konomischen
Arbeitskimpfe bestimmt. Hier erscheinen bestimmte Entscheidungen der
betrieblichen Hierarchie, nicht jedoch diese selbst, als problematisch.

Wird den Beschiftigten jedoch verwehrt, ihren Eigensinn in die Arbeit
und in die Entscheidungsprozesse einzubringen, kann ein politischer Ar-
beitskampf um die Regeln der Entscheidungsfindung, das heifdt um die
Form der betrieblichen Herrschaft entstehen. Die Beschiftigten erkennen,
dass sie diese selbst verdndern miissen, um ihren Eigensinn in die Arbeit
einbringen zu konnen. Dies kann bedeuten, die Machtverhiltnisse auf dem
shop floor zu verindern, einen Betriebsrat zu wihlen oder einen Tarifver-
trag durchzusetzen. Dieser politische Arbeitskampf erfolgt meist entlang
bestimmter Regeln und wird von den politischen Produktionsapparaten
und gesetzlichen Regulierungen strukturiert. Der politische Arbeitskampf
bestimmt nun die gelebte Erfahrung der Beschiftigten. Diese wird nun we-
sentlich durch das System der Industriellen Beziehungen und nicht durch
die Produktionsverhiltnisse bestimmt.

Schliefdlich, wenn der politische Arbeitskampfund damit der subjekt-re-
ziproke Eigensinn unterdriickt werden, konnen die Produktionsverhaltnisse
selbst zum Gegenstand eines revolutiondren Arbeitskampfes werden. Dieser
wird durch die Repression durch Staat und Kapital provoziert, weil die Be-
schiftigten die Erfahrung machen, dass sie in der bestehenden Ordnung ih-
re Interessen nicht geltend machen kénnen. Indem sie die Produktionsver-
hiltnisse als Herrschaftsverhiltnisse erfahren, tritt diese Erfahrung in Wi-
derspruch zur Form des Arbeitsvertrages. Rick Fantasia (1988: 219) konnte
entsprechend zeigen, wie nicht nur die Erfahrung im Arbeitsprozess, son-
dern insbesondere die Erfahrung der antagonistischen Haltung der Unter-
nehmen, der staatlichen Entscheidungstriger und der etablierten Medien
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gegeniiber dem Kampfeiner Gruppe von Arbeitern diese radikalisierte. Marx
und Engels nahmen die repressive Haltung von Staat und Kapital im Kapi-
talismus als gegeben an. Durch die Institutionalisierung des Klassenantago-
nismus wurde der politische Arbeitskampfjedoch legalisiert und legitimiert.
Dadurch wird meist verhindert, dass dieser sich zu einem revolutioniren
Kampf zuspitzt. Tendenziell kanalisiert das duale System der Industriellen
Beziehungen zudem die Arbeitskampfe in die betrieblichen und verbandli-
chen Arenen und erschwert es so, dass die Arbeitskimpfe sich zu politischen
Klassenkimpfen entwickeln.

Bisher wurde argumentiert, dass die Unterdriickung des Eigensinns
zu Widerstand und kollektivem Interessenhandeln fithren kann. Marx und
Engels leiten den kollektiven Kampf aus den gleichen Interessen der Arbei-
ter ab. Sie verweisen jedoch darauf, dass die Vereinigungen der Arbeiter
aufgrund der Konkurrenz untereinander immer wieder zerfallen. In der
Empirie erweist sich kollektives Interessenhandeln als Ausnahme, wihrend
die Wahl individueller Strategien die Regel bildet (Chibber 2022: 48). Neben
der Konkurrenz der Arbeiter untereinander seien dafiir insbesondere ihre
Abhingigkeit von Lohnarbeit generell und von einem bestimmten Arbeits-
platz im Besonderen sowie die klassischen Probleme kollektiven Handelns
ursichlich. Es ist daher erklirungsbediirftig, warum sich kollektives gegen
individuelles Handeln durchsetzt. Dabei kann angenommen werden, dass
die Arbeiter zu einem gewissen Grad eine rationale Abwigung von Kosten
und Risiko vornehmen (ebd.: 75). Dies sollte allerdings nicht als Verkiir-
zung von Interessenhandeln auf zweckrationale Kalkulationen verstanden
werden.

Die Forschung unterstreicht jedoch, wie wichtig Erfolgsaussichten sind,
damit sich Beschiftigte an gewerkschaftlichem Handeln beteiligen (Kelly
1998: 44; vgl. Tilly 1978: 56). Die Erfolgsaussichten werden durch die Macht-
ressourcen bedingt, die Beschiftigte mobilisieren kénnen. Widerstand
entwickelte sich historisch weniger in den von Marx im Kapital beschriebe-
nen Textilfabriken, in denen die Massenarbeiter vollig der Verfiigungsgewalt
des Kapitals ausgeliefert waren, sondern in anderen Produktionsregimen,
in denen die Beschiftigten neben einem Anlass fiir Widerstand auch tiber
die notwendigen Machtressourcen verfiigten (Burawoy 1985: 90). Unter den
Bedingungen einer hohen Arbeitslosigkeit und fehlenden Machtressourcen
dominierte ansonsten die Fragmentierung und gegenseitige Konkurrenz
unter den Arbeiter. Die Unterdriickung des Eigensinns und ausreichen-
de Machtressourcen sind notwendige Bedingungen fiir Arbeitskimpfe.
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Zu Gunsten einer Komplexititsreduktion beschrinken sich die folgenden
Uberlegungen auf diese beiden Faktoren.

Die hier vorgeschlagene Erklirung von Arbeits- und Klassenkimpfen
konzentriert sich auf die >objektiven< Faktoren und lisst den >subjektiven
Faktor« weitgehend auflen vor. In der Debatte zu Gewerkschaften wird
dieser stirker betont. Betriebliche Aktivisten seien »Schlisselfigurenc, die
an den konkreten Interessen ansetzen, aber »von komplexen Werten und
Uberzeugungen getragen« werden (Beaud/Pialoux 1994: 265). Entschei-
dend kénnen dabei eine tiberbetriebliche sozialistische Perspektive und die
Anbindung an eine Partei sein (ebd.: 97). Motivationsiiberschiisse von ge-
werkschaftlichen Aktiven kénnen daher eine wichtige Rolle fiir die kollektive
Interessenpolitik spielen (Dorre 2016: 360). In der Debatte um kollektives In-
teressenhandeln wird zudem die Bedeutung strategischer Entscheidungen
von Gewerkschaften betont (Brinkmann u.a. 2008: 45) und die Schwiche
der Gewerkschaften weniger strukturell als organisatorisch erklirt (Moody
2017b: 34). Diese Argumente sind nicht einfach zu verwerfen und besitzen
insbesondere zur Erklirung konkreter Arbeitskimpfe ihre Berechtigung. In
Anlehnung an Burawoy kann jedoch angenommen werden, dass die allge-
meine Tendenz der Kimpfe wesentlich durch die Produktionsregime bzw.
dem Raum, den sie dem Eigensinn zugestehen, und die Machtressourcen
der Beschiftigten erklirt werden kann.

Notwendig sind nun einige kurze Uberlegungen zu den Machtressour-
cen der Beschiftigten, die weitgehend dem Jenaer Machtressourcenansatz
folgen. Beschiftigte miissen Machtressourcen mobilisieren kénnen, um
die Asymmetrie zwischen individuellen Lohnabhingigen und den Unter-
nehmen (Smith 2005 [1776]: 60; Marx 1968 [1844]; Offe/Wiesenthal 1980:
78; Miiller-Jentsch 2007: 16 f.) zumindest abschwichen und ihre Interessen
erfolgreich durchzusetzen zu kénnen (Schmalz/Dérre 2014: 221). Der Jena-
er Machtressourcenansatz baut auf den Konzepten von Erik Olin Wright
(2000: 962) und Beverly Silver (2005: 30 ff.) zu struktureller Macht und
Organisationsmacht auf. Stephan Schmalz und Klaus Dérre (2014: 223 ff.)
zufolge lassen sich insgesamt vier Formen der Beschiftigtenmacht unter-
scheiden: Strukturelle Macht, Organisationsmacht, institutionelle Macht und
gesellschafiliche Macht.

Strukturelle Macht beruht auf der Stellung der Beschiftigten im konomi-
schen System (ebd.: 222). Sie unterteilt sich einerseits in Produktionsmacht,
die »abhingig von der Stellung der Arbeiter und Angestellten im Produkti-
onsprozess« und ihrer Fihigkeit diesen zu storen ist (ebd.: 223). Dies kann
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durch Streiks, Blockaden oder Arbeitszuriickhaltung erfolgen. Besondere
Macht kann an neuralgischen Punkten der Wertschopfungskette entfaltet
werden, an denen die Beschiftigten einzelner Abteilungen oder Betriebe
ganze Wertschopfungsketten zum Erliegen bringen kénnen.

Zusitzlich zu dieser produktionsbezogenen Produktionsmacht wird hier in
Anlehnung an die von Ulrich Jirgens (1983: 63 f.) bestimmte »Primirmacht«
im Arbeitsprozess die titigkeitsbezogene Produktionsmacht eingefiihrt. Diese
beruht auf der Abhingigkeit des Arbeitsprozesses vom Wissen und der Er-
fahrung der jeweiligen Beschiftigten. Insbesondere Hochqualifizierte ver-
fiigen tiber sie in ausreichendem Maf3e, um sie erfolgreich einsetzen zu kon-
nen, um vom Management {iber ihre Marktmacht hinaus Handlungsauto-
nomie und Gratifikationen zu erwirken (vgl. Littek/Heisig 1986). Produkti-
onsbezogene und tatigkeitsbezogene Produktionsmacht konnen in einzel-
nen Positionen in der Wertschopfungskette auseinanderfallen. Einfachar-
beiter in der Automobilindustrie oder der Logistik konnen durch Streiks in
bestimmten Abteilungen ganze Wertschopfungsketten unterbrechen, wih-
rend sie selbst am Arbeitsplatz austauschbar sind. Sie besitzen demnach ei-
ne hohe produktionsbezogene Produktionsmacht, jedoch nur geringe titig-
keitsbezogene Produktionsmacht. Der Streik von hochqualifizierten Ange-
stellten richtet dagegen unter Umstinden erst nach lingerer Zeit relevanten
dkonomischen Schaden an, wihrend sie an ihrem Arbeitsplatz nur schwer
ersetzt werden konnen. Die beiden Formen der Produktionsmacht verhal-
ten sich hier umgekehrt zueinander wie bei den Massenarbeitern.

Strukturelle Macht umfasst zudem Marktmacht, die durch die Alterna-
tiven bestimmt wird, die die Beschiftigten zum jeweiligen Arbeitsplatz
und die Unternehmen zur jeweiligen Arbeitskraft besitzen (vgl. Silver
2005: 30 ff.; Schmalz/Déorre 2014: 223). Hohe Arbeitslosigkeit schwicht die
Markemacht, wihrend niedrige sie stirkt. Hochqualifizierte mit stark nach-
gefragten, aber seltenen Qualifikationen besitzen eine grofiere Marktmacht
als Bewerber fiir einfache Tatigkeiten, fiir die ein grofRer Pool an potenzi-
ellen Arbeitskriften bereitsteht. Die Marktmacht der Beschiftigten steigt
zudem, wenn sie iber Alternativen zur Lohnarbeit verfiigen, etwa ein Stiick
Land oder Sozialversicherungen. Ich unterscheide zusitzlich zur indivi-
duellen Marktmacht die kollektive Marktmacht. Diese bezieht sich auf die
Stellung einer Belegschaft im unternehmensinternen oder externen Markt.
Eine Belegschaft kann iiber eine hohe Produktionsmacht verfiigen und fihig
sein, durch Streiks hohen 6konomischen Schaden zu verursachen. Wenn es
dem Unternehmen jedoch leichtfillt, den Standort zu schliefRen oder an-
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dere Unternehmen die Stellung des Betriebes in der Wertschopfungskette
iibernehmen konnen, verfuigt die Belegschaft nur iiber eine geringe kollek-
tive Marktmacht und der Einsatz ihrer Produktionsmacht wird tendenziell
zunichte gemacht.

Organisationsmacht entsteht, wenn Beschiftigte sich zu Organisationen
zusammenschliefen (Brinkmann/Nachtwey 2010: 25; Schmalz/D6rre 2014:
224). Sie beruht auf der Anzahl der Mitglieder, der Fihigkeit, diese zu kol-
lektivem Handeln zu mobilisieren sowie auf personellen und finanziellen
Ressourcen einer Organisation. Diese kann dabei unterschiedlichste For-
men annehmen. Neben den Gewerkschaften sind hier Parteien, spontane
Arbeiterkollektive, Nachbarschaften, Kirchen, ethnische Communities oder
Vereine zu nennen. Mit Organisationsmacht kann unter Umstinden feh-
lende strukturelle Macht kompensiert werden. Dies galt historisch etwa fiir
die Textilarbeiter in England in der Frithphase des Kapitalismus (Burawoy
1985: 93 ff; Silver 2005: 216).

Institutionelle Macht beruht auf den verbrieften Rechten der Arbeiter, die
in vergangenen Kimpfen errungen wurden (Schmalz/D6rre 2014: 227). Sie
resultiert in Deutschland unter anderem aus dem Betriebsverfassungsge-
setz (BetrVG), das die Betriebsrite konstituiert, dem Koalitionsrecht, aus
dem sich ein gerichtliches Streikrecht ableitet und das die Basis fiir die
Praxis der Gewerkschaften legt, und schlief3lich dem Arbeitsrecht, das unter
anderem Kiindigungsschutz sowie Arbeits- und Gesundheitsschutz fest-
schreibt. Dariiber hinaus wirken sich die Erlaubnis und Verbot des Einsatzes
von Werkvertrigen, Leiharbeit und Befristung auf die Machtressourcen der
Beschiftigten aus. »In der institutionellen Macht ist ein Doppelcharakter
angelegt: Sie gewihrt Gewerkschaften zwar mitunter weitgehende Rech-
te, fithrt aber zugleich zur Einschrinkung ihrer Handlungsfihigkeit.«
(Schmalz/Dérre 2014:227). Dies bedeutet, dass Gesetze nicht nur kollektives
Handeln schiitzen, sondern dieses in bestimmte Bahnen lenken. Bestimmte
Formen der Praxis wie Solidaritits- und politische Streiks, Blockaden oder
Sabotage sind etwa in Deutschland nicht legalisiert.

Gesellschaftliche Macht resultiert aus Biindnissen mit anderen Orga-
nisationen oder Bewegungen sowie aus offentlicher Unterstiitzung und
gliedert sich in Diskurs- und Kooperationsmacht (ebd.: 230). Diskursmacht
meint die Moglichkeit, das eigene Anliegen vor dem Hintergrund gesell-
schaftlicher Diskurse zu legitimieren und das Anliegen der Gegenpartei zu
delegitimieren. Sie beruht auf der Fihigkeit, die eigene Interessenpolitik 6f-
fentlichkeitswirksam zu kommunizieren, und auf der Méglichkeit, mit dem
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eigenen Anliegen an hegemoniale Diskurse ankniipfen zu kénnen. Koopera-
tionsmacht schlieRlich entsteht aus Biindnissen mit anderen Organisationen
und Akteuren. Diese konnen andere Gewerkschaften, soziale Bewegungen,
Nichtregierungsorganisationen, Parteien oder Kirchen umfassen.

Als entscheidend fiir das Entstehen von kollektivem Handeln kénnen ins-
besondere strukturelle Macht und Organisationsmacht betrachtet werden.
Strukturelle Macht bedingt wesentlich die Aussicht, die eigenen Interessen
durchsetzen zu kénnen. Organisationsmacht kann sie zum Teil kompensie-
ren. Vor allem jedoch begiinstigt die Moglichkeit, auf eine Organisation zu-
riickgreifen zu konnen, kollektives Handeln (Tilly 1978: 84; Kelly 1998: 44; Cal-
houn 1982: 79; Chibber 2022: 69 £.). Dies kann bedeuten, dass bereits eine
Gewerkschaft oder eine Gruppe von Arbeitern im Betrieb aktiv ist oder dass
Kontakt zu einer Gewerkschaft oder zu Organizern besteht, die bereit sind,
das Interessenhandeln zu unterstiitzen.

3.6 Solidarititskulturen

In den vorangehenden Abschnitten bin ich theoretischen Uberlegungen zur
Entstehung von Konflikten und Arbeitskimpfen im Kapitalismus gefolgt.
Nun gilt es der Frage nachzugehen, auf welcher Basis zukiinftige Konflikte
im digitalen Kapitalismus eingeschitzt werden konnen. Klassischerwei-
se wurde das gesellschaftliche Konfliktpotenzial im Zusammenhang mit
dem technologischen Wandel mit Studien zum Arbeits- und Gesellschafts-
bewusstsein von Lohnabhingigen untersucht (Miiller-Jentsch 2001: 397).
In den prigenden Studien Das Gesellschafisbild des Arbeiters (Popitz u.a.
2018 [19571), Industriearbeit und Arbeiterbewusstsein (Kern/Schumann 1985
[1970]) und Das Ende der Arbeitsteilung? (Kern/Schumann 1984) wurde der
Zusammenhang zwischen der durch technische Neuerungen bedingten
Verinderung der Arbeit und dem Bewusstsein von Industriearbeitern er-
forscht. Die Studien der letzten Jahre, die an die zeitweise abgerissene
Tradition der Bewusstseinsforschung ankniipfen, riicken weniger die Tech-
nik als die subjektive und betriebliche Verarbeitung von Wirtschaftskrisen
und ihren Folgeerscheinungen (Detje u.a. 2011), die mogliche Entstehung
kritischen Gesellschaftsbewusstseins angesichts der Prozesse der Prekari-
sierung, Beschleunigung und sozialen Spaltung der Gesellschaft (Dérre u.a.
2013), »Legitimationsprobleme in der Erwerbsarbeit« (Kratzer u.a. 2015)
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oder den Zusammenhang von Prekarisierung und Rechtspopulismus (Sauer
u.a. 2018) in den Fokus.

Die Studien zum Arbeits- und Gesellschaftsbewusstsein der Industrie-
arbeiter bieten einen Ansatz fiir die Untersuchung des gesellschaftlichen
Konfliktpotenzials, weil sie den »Zusammenhang von Arbeitssituation, Ar-
beitserfahrung und gesellschaftlichem Bewusstsein« untersuchen (Miiller-
Jentsch 2001: 397). Dabei wird angenommen, dass das untersuchte Be-
wusstsein Aufschluss iiber Konfliktpotenziale und mégliches kollektives
Handeln gibt (Kern/Schumann 1985 [1970]: 9). Allerdings stellt sich die Frage
nach der Belastbarkeit der Prognosen von Bewusstseinsstudien. Ein Jenaer
Forschungsteam um Dorre (Dorre u.a. 2013: 237) betont, dass Bewusstseins-
studien im besten Falle subjektive Orientierungen rekonstruieren kénnen;
ob und wie sich diese Orientierungen in Handeln iibersetzen, bleibt dabei
offen. Frank Deppe (1971: 116) wies in einer Kritik an den Studien zum Ar-
beits- und Gesellschaftsbewusstsein in den 1970er Jahren darauf hin, dass
Klassenbewusstsein nicht unabhingig von Klassenhandeln zu denken und
daher im Kontext von betrieblichen und gesellschaftlichen Konflikten zu
untersuchen ist. SchlieRlich wird das Bewusstsein der Beschiftigten von ge-
sellschaftlichen und betrieblichen Konfliktsituationen sowie von politischen
Akteuren beeinflusst und driickt sich in konkretem Handeln aus (ebd.: 9).
Rick Fantasia (1988: 7) zufolge ist es daher kaum moglich, vom Bewusstsein
einzelner, isolierter Arbeiter auf das Konfliktpotenzial zu schliefien (1988:
7). So entbrannte wenige Monate nachdem John H. Goldthorpe und David
Lockwood (1963) die Einstellungen in einem Betrieb untersucht hatten,
entgegen der Prognose des Forschungsteams ein heftiger Konflikt (Fantasia
1988:7).

Nach Fantasia (ebd.) legen Konflikte Méglichkeiten von kollektivem Be-
wusstsein und Handeln offen, die aus isolierten individuellen Einstellungen
nicht abgeleitet werden konnen. Er zeigte mit mehreren Fallstudien, wie
Menschen in Konflikten einen anderen Blick auf gesellschaftliche Verhilt-
nisse, ein anderes Kollektivbewusstsein und neue Ideen entwickeln und wie
dies durch Inhalt und Form der Auseinandersetzung bedingt wird (ebd.:
198 ff.). Burawoy (2009: 36 f.) betonte, dass Bedeutungen, Einstellungen
und Wissen generell nicht in Individuen, sondern in spezifischen sozialen
Situationen konstituiert werden. Dies deckt sich mit den Uberlegungen im
vorherigen Kapitel, denen zufolge die Dynamik von Arbeitskimpfen durch
die Erfahrung konkreter sozialer Beziehungen und Konflikte bedingt wird.
Es liegt daher nahe, Konfliktpotentiale und mégliches kollektives Handeln
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nicht anhand der Einstellungen von Individuen, sondern in den »Situatio-
nen« zu untersuchen, »in denen Individuen handeln« (Friedrichs 2011 [1974]:
30).

Fantasia (1988: 14) entwickelte dafiir das Konzept der Solidarititskultur
(»cultures of solidarity«), das den dynamischen Charakter von Klassenbe-
wusstsein betont. Solidarititskulturen entstehen in Konflikten und zeigen
Moglichkeiten der Kollektivbildung, die durch die Untersuchung isolier-
ter Subjekte kaum ermittelt werden kann (ebd.: 16). Als Bruch mit der
Normalitit vermoégen sie zudem die Wahrheit iiber diese zuweilen besser
aufzuzeigen als eine Untersuchung dieser selbst (Morrison/Sacchetto 2017:
1123).

Der Begriff der Solidarititskultur setzt sich aus Solidaritit und Kultur
zusammen. Solidaritit ist »das politische Instrument zur Verteidigung und
Verinderung« der Position der Arbeiter, die als Einzelne dem Kapital macht-
los gegeniiberstehen (Deppe 1971: 144). Sie griindet auf geteilten Interessen,
die aus der Klassenlage der abhingig Beschiftigten resultieren, die sie nur
durch kollektives Handeln durchzusetzen vermégen. Dies bedeutet unter
Umstinden, auf das Verfolgen individueller Strategien im Betrieb zuguns-
ten kollektiven Interessenhandelns zu verzichten und Nachteile in Kauf zu
nehmen: »Solidaritat ist nicht Nichstenliebe. Wer sich solidarisch verhilt,
nimmt im Vertrauen darauf, dass sich der andere in ihnlichen Situatio-
nen ebenso verhalten wird, im langfristigen Eigeninteresse Nachteile in
Kauf.« (Habermas u.a. 2017). Kultur vermittelt Erfahrungen (Williams 1960:
314; Thompson 1963: 10). Sie nimmt eine selektive Gewichtung bestimmter
Erfahrungen, eine Auswahl moglicher Bedeutungen und zu verfolgender
Interessen vor (Williams 1960: 357). Sie materialisiert sich in Institutionen,
Praktiken und Symbolen (ebd.:347). Durch die Kultur der Solidaritit werden
individuelle Strategien zugunsten kollektiven und solidarischen Handelns
zuriickgedringt (Chibber 2022: 68 ff.).

Solidarititskulturen entstehen in Konflikten und sind »an emergent cul-
tural form embodying the values, practices, and institutional manifestati-
ons of mutuality«” (Fantasia 1988: 14). Sie entwickeln sich in Auseinander-
setzung mit der jeweiligen betrieblichen Herrschaft, die in die Analyse mit-
einbezogen werden muss (ebd.: 26). Den Versuchen des Managements, eine
Unternehmenskultur zu etablieren, stellt sich von Beginn an eine Kultur der

7 »eine entstehende kulturelle Form, die die Werte, Praktiken und institutionellen Manifestationen
der gegenseitigen Hilfe verkérpert« [Ubersetzung G.B]
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Arbeiter mit eigenen Praktiken entgegen, die darauf abzielen, sie zu unter-
laufen (ebd.: 29). Um diese Alltagskultur der Arbeiter von organisiertem kol-
lektivem Handeln, das sich durch eine gewisse Struktur und Identitit aus-
zeichnet (vgl. Tilly 1978: 54), zu unterscheiden, wird zwischen der organisier-
ten Solidaritdtskultur und der spontanen oder informellen Solidaritatskultur
unterschieden. Spontane Solidarititskulturen sind fast iiberall als Teil von
Belegschaftskulturen anzutreffen. Organisierte Solidaritatskulturen entste-
hen dagegen meist erst in Arbeitskimpfen und sind voraussetzungsvoller.
Diese kénnen wiederum zur Verankerung von informellen Solidarititskul-
turen im Betriebsalltag beitragen (Beaud/Pialoux 1994: 260). Im Folgenden
ist die organisierte Solidarititskultur gemeint, wenn von »Solidaritatskul-
tur« ohne Adjektiv gesprochen wird.

Solidarititskulturen konnen als Teil der »empirische[n] Arbeiteroffent-
lichkeit« (Negt/Kluge 1972: 60) verstanden werden. Als solche organisieren
sie die Erfahrungen der Beschiftigten und konstituieren einen Erfahrungs-
horizont, der entscheidet, welche Erfahrungen fur die kollektive Interessen-
politik relevant sind und welche unberiicksichtigt bleiben. Negt und Kluge
(ebd.: 60) grenzen die »empirische Arbeiter6ffentlichkeit« von der »proleta-
rischen Offentlichkeit« ab, die die von der »biirgerlichen Offentlichkeit« blo-
ckierten Erfahrung des gesamten »proletarischen Lebenszusammenhang«
organisiert und zum Bewusstsein bringt. Die »empirische Arbeiteroffent-
lichkeit« bewegt sich zwischen diesen beiden Formen der Offentlichkeit und
kann bestimmte Klassenerfahrungen organisieren und gleichzeitig andere
blockieren. Sie kann demnach reformistisch oder revolutionir sein. Der Er-
fahrungshorizont ist nicht deckungsgleich mit der gelebten Erfahrung (»li-
ved experience«) (Fantasia 1988: 18) in der Solidarititskultur. Diese enthilt
zusitzlich unorganisierte Erfahrungen, die jener nicht aufgreift.

Operationalisiert man das Konzept der Solidarititskultur, so bedeutet
dies, zunichst die betriebliche Herrschaft zu untersuchen, in Auseinander-
setzung mit der sie entsteht. Anschliefend ist die gelebte Erfahrung der Be-
schiftigten zu bestimmen, die Auskunft itber Konfliktursachen gibt. Dar-
an schliefit sich der Erfahrungshorizont an, der die politische Handlungs-
perspektive bestimmt. Im nichsten Schritt ist die Struktur, das heifst die
Organisationsformen und Institutionen der Solidarititskultur, zu untersu-
chen. Schliefilich werden die Formen und Inhalte der Praxis bestimmt. Zum
Schluss sind die empirischen Ergebnisse vor dem Hintergrund der theoreti-
schen Annahmen zu reflektieren. Auf dieser Basis wird es moglich, Aussagen
tiber den konkreten Fall hinaus zu generieren.
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Zum Schluss dieses Kapitels gilt es nun, die die empirische Untersuchung
leitenden theoretischen Annahmen zusammenzufassen. Den Ausgangs-
punkt bildeten die Uberlegungen von Marx, auf deren Basis der Doppelcha-
rakter des Arbeitsvertrages dargelegt wurde. Die Form des Arbeitsvertrages
verschleiert die Produktionsverhiltnisse und stabilisiert den Kapitalis-
mus als Herrschaftsverhiltnis. Der Inhalt des Arbeitsvertrages ist jedoch
permanent umkiampft und hiangt von Krifteverhiltnissen ab. Aus diesen be-
trieblichen Auseinandersetzungen entwickeln sich Marx und Engels zufolge
politische und schlief3lich revolutionire Klassenkimpfe. Historisch wurden
diese Uberlegungen spitestens Mitte des 20. Jahrhunderts mit der Institu-
tionalisierung des Klassenantagonismus itberholt. Dieser schligt sich in der
Organisation und Institutionalisierung des Arbeitsprozesses nieder, der die
Entstehung von Arbeits- und Klassenkampfen bedingt. Im Betrieb entsteht
die Hegemonie durch die Gewiahrung von Handlungsspielrdumen fur die
eigensinnigen Praktiken der Arbeiter. Eigensinn bezeichnet eine Hand-
lungslogik der Beschiftigten, die sich von der des Managements abhebt.
Er kann zur Reproduktion der betrieblichen Ordnung und zur Transforma-
tion von Arbeitsvermdgen in produktive Arbeit beitragen. Er kann jedoch
auch Ungehorsam und Widerstand motivieren. Wird der Eigensinn unter-
driickt, konnen Arbeitskimpfe entstehen. Entscheidend dafiir ist jedoch,
dass die Beschiftigten ausreichend Machtressourcen mobilisieren konnen.
Okonomische Arbeitskimpfe setzen an konkreten Entscheidungen des
Managements an. Sie kénnen sich zu politischen Arbeitskimpfen entwi-
ckeln, wenn die Interessen der Beschiftigten nicht beriicksichtigt werden.
Politische Arbeitskimpfe versuchen die Machtverhiltnisse im Betrieb zu
verandern und konnen in revolutionire Kimpfe iibergehen, wenn die In-
teressenpolitik unterdriickt wird. Erst revolutionire Kimpfe durchbrechen
die durch die Form des Arbeitsvertrages gegebene Verschleierung der ka-
pitalistischen Herrschaft. Um das Konfliktpotenzial der Digitalisierung zu
bestimmen ist es notwendig, konkrete Arbeitskimpfe bzw. Solidaritatskul-
turen in Zusammenhang mit der jeweiligen betrieblichen Herrschaft zu
untersuchen.
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In der vorliegenden Arbeit wird das Konfliktpotenzial des digitalen Kapi-
talismus untersucht. Da neben einer Analyse aktueller Arbeitskimpfe eine
Prognose der zukiinftigen Entwicklung angestrebt wird, stellt sich ein hoher
Anspruch an die entsprechenden Methoden. Auf den folgenden Seiten wird
ausgefiithrt, wie die Untersuchung einer Solidarititskultur entsprechend
durchgefithrt wurde, um diesem Ziel zu gentigen. AnschliefSend werden die
verwendeten Methoden der Datenerhebung und -auswertung dargelegt.

4.1 Forschungsdesign

Das Konzept der Solidarititskultur legt es nahe, eine Fallstudie (Yin 2009) an-
zufertigen. Dabei bilden eine organisierte Solidarititskultur und das Pro-
duktionsregime den untersuchten Fall. Ich entschied mich, der von Burawoy
(2009) entwickelten Methode der erweiterten Fallstudie (»extended case me-
thod«) zu folgen. Sie ist eine Methode der reflexiven Sozialforschung und
will empirische Phinomene erkliren (ebd.: 20). Eine erweiterte Fallstudie
zeichnet sich durch vier Erweiterungen aus: Die Teilnahme am Leben der
untersuchten Personen im Sinne der Ethnografie, die Ausdehnung der Beob-
achtung tiber Zeit und Raum, den Einbezug des gesellschaftlichen Kontextes
und die Weiterentwicklung der Theorie (ebd.: xv). Diesem umfangreichen
und tiefgehenden Forschungsansatzes entsprechend entschied ich mich fiir
eine erweiterte Einzelfallstudie, die andere Fille nur anfithrt, um bestimm-
te Aspekte des Ankerfalls zu prizisieren. Sie ist zudem theoriegeleitet und
wendet ethnografische Methoden an.

Dieses Forschungsdesign bringt seine Vor- und Nachteile mit sich. Im
Gegensatz zu einer vergleichenden Studie mit mehreren Fillen ermoglicht
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sie eine umfassende Tiefenanalyse der Managementstrategien und Formen
des Eigensinns in einem Betrieb. Die intensive Beschiftigung mit einem Fall
ermoglicht zudem eine Feinanalyse bestimmter Aspekte, die entscheidend
fiir das Verstindnis sozialer Dynamiken sein konnen. Dies gilt etwa fir die
Unterscheidung zwischen Arbeitsorganisation und Arbeitsregime, die eine
genaue Analyse der Entstehung von Konflikten erlaubt. Eine Einzelfallstudie
steht in gesteigertem Mafle dagegen vor dem Problem der Verallgemeiner-
barkeit. Diesem kann durch zwei Mafinahmen begegnet werden: Durch die
Erweiterung tiber Zeit und Raum sowie die Theorie (vgl. ebd.: xv). Die Be-
trachtung tiber einen lingeren Zeitraum und die Beriicksichtigung von an-
deren Fillen in einzelnen Aspekten erméglichen es, die empirischen Ergeb-
nisse einzuordnen. Die Riickkoppelung mit der Theorie erleichtert zudem
die Einschitzung, ob der untersuchte Fall einen generellen Trend oder eine
Ausnahmeerscheinung darstellt.

4.2 Datenerhebung

Als Gegenstand der erweiterten Fallstudie wurde die organisierte Soli-
daritdtskultur ausgewihlt, die ab 2009 im Logistikzentrum von Amazon
in Leipzig entstand. Amazon bietet sich an, weil es als »Avantgarde des
digitalen Kapitalismus« verstanden werden kann (Nachtwey/Staab 2015).
Das Unternehmen gilt als Vorreiter des »digitalen Taylorismus« (ebd.),
der besonders konflikttrichtig zu sein scheint (Barthel/Rottenbach 2017;
Apicella 2021). Es steht exemplarisch fiir neu geschaffene Branchen und
Unternehmen, die durch Digitalisierung méglich geworden sind, und in
denen die Ablehnung von Gewerkschaften mit einer durch digitale Techno-
logien gestiitzten rigiden Kontrolle der Arbeit kombiniert wird. Gleichzeitig
bildet »der lange Kampf« der Beschiftigten ein »Labor des Widerstands«
(Boewe/Schulten 2019), anhand dessen neue Formen der Auseinanderset-
zung untersucht werden kénnen. Seine lange Dauer schafft die seltene
Gelegenbheit, einen intensiven Arbeitskampf mit seiner komplexen Dynamik
iiber einen lingeren Zeitraum zu erforschen. Erleichtert wird dies durch
meinen besonderen Feldzugang als Forscher und langjahriger Unterstiitzer
der Arbeitskimpfe bei Amazon.

Die lange Dauer des Arbeitskampfes bei Amazon in Leipzig fiir einen Ta-
rifvertrag, der 2013 begann, ermdglicht es, Konfliktdynamiken im Verlauf
eines sehr langen Zeitraums zu untersuchen. In Deutschland streiken Be-
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schiftigte seit mehreren Jahren in bis zu zehn Logistikzentren. Die Wahl fiel
auf die Solidarititskultur in Leipzig, wo der Arbeitskampf mit der Wahl des
Betriebsrats 2009 begann. Sie ist mit Bad Hersfeld von Anfang an Teil der
Streikbewegung bei Amazon in Deutschland und kann als einer der am bes-
ten organisierten Standorte gelten. Zudem bietet sie einen besonderen Feld-
zugang. Als Mitglied des Streiksoli-Biindnis Leipzig und der Amazon Workers In-
ternational (AW]I) begleite und unterstiitze ich den Arbeitskampf bei Amazon
in Leipzig seit 2015. Damit wird zugleich ein Teil des methodischen Vorge-
hens nahegelegt.

Typisch fiir Fallstudien entschied ich mich fiir die Kombination von
mehreren Methoden (vgl. Yin 2009: 1). Ahnlich wie Fantasia (1988: 248)
kombinierte ich eine teilnehmende Beobachtung, qualitative Interviews
und Dokumentenanalyse. Mit einer teilnehmenden Beobachtung wird es
moglich, nicht-diskursives Wissen zu erschliefden, das sich in Handeln
und Strukturen ausdriickt (Burawoy 2009: 41). So besitzen Organisationen
Regeln, die externen Beobachtern oftmals unsichtbar bleiben oder absurd
erscheinen und die erst durch eine umfassende Teilnahme verstindlich wer-
den (Eikeland 2011:440 £.). Das diskursive Wissen bzw. die gelebte Erfahrung
der Beschiftigten (Fantasia 1988: 18) kann durch qualitative Interviews und
eine Dokumentenanalyse erfasst werden. Dabei versuchte ich meine Nihe
zum Feld produktiv zu nutzen.

Engagementkann helfen, Wissen zu generieren (Burawoy 2009: 21). Akti-
ve Interventionen ins Feld sind nicht notwendig zu vermeidende Verzerrun-
gen, sondern konnen als Quellen der Erkenntnis verstanden werden, die sys-
tematisch zu reflektieren sind: »Interventions create perturbations that are
not noise to be expurgated but music to be appreciated [..]«* (ebd.: 40). Fiir
die Aktionsforschung, die neben dem »Erkenntnisinteresse«, zugleich ein
»Gestaltungsinteresse«verfolgt, ist »verinderndes Handeln [...] durchaus ei-
ne Methode der Gewinnung von Erkenntnissen« (Fricke 2010:263). Wihrend
klassische Interviewsituationen die Individuen aus ithrem Alltag lsen, kann
die praktische und theoretische Intervention in das Alltagshandeln Prozesse
und Wissen zu Tage fordern, die sonst verborgen bleiben wiirden. Dabei ist
esjedoch wichtig, die unterschiedlichen Logiken zu reflektieren, die dem Er-
kenntnis- und Gestaltungsinteresse jeweils zugrunde liegen, womit unter-
schiedliche Rollen verbunden sind (vgl. Latniak 2004: 64; Burawoy 2009: 9).

1 »Interventionen verursachen Stérungen, die keinen zu neutralisierenden Lirm, sondern Musik,
die zu geniefRen ist, darstellen.« [Ubersetzung G.B.]
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Ich entschied mich entsprechend dafiir, mein Erkenntnisinteresse als For-
scher von meinem Gestaltungsinteresse als Aktivist strikt zu trennen. Kon-
sequent machte ich stets fiir mich und die Beforschten deutlich, welche Rolle
ich im entsprechenden Moment ausfiillte.

Die teilnehmende Beobachtung erfolgte im Rahmen meiner Solidari-
titsarbeit als Teil des Streiksoli-Biindnis Leipzig, durch die ich einen tiefen
Einblick in die Solidarititskultur gewann. Dabei nahm ich zwischen 2015
und 2023 zeitweise regelmifig an den monatlich stattfindenden Treffen
der Vertrauensleute der ver.di bei Amazon in Leipzig (insgesamt iiber 30
Treffen), an neun transnationalen Treffen der Amazon Workers International
(AW]), an drei mehrtigigen Vertrauensleute-Klausuren und an zahlreichen
Streikversammlungen teil. Einen besonders intensiven Austausch pflegte
ich mit zwei bis drei Arbeitern, die an den regelmafiigen Treffen des Streik-
soli-Biindnis Leipzig teilnehmen. Zudem war ich Mitglied verschiedener
E-Mail- und Messenger-Verteiler der Solidarititskultur. Im Rahmen der ver-
schiedenen Formate bekam ich Einblick in aktuelle Probleme, strategische
Auseinandersetzungen und innere Dynamiken der Solidarititskultur. Die
Planung von gemeinsamen Aktionen mit Beschiftigten schuf zusitzliches
Wissen tiber die Dynamiken kollektiven Handelns. Zentrale Beobachtungen
und Erkenntnisse hielt ich in Beobachtungsprotokollen fest. Durch meine
enge Begleitung des Konflikts erhielt ich Einblicke in zum Teil interne,
vertrauliche und persénliche Informationen. Dies bringt eine besondere
ethische Verpflichtung im Umgang mit der Auswahl der Informationen
mit sich, die hier veréffentlicht werden. Details, deren Veréffentlichung
sich nachteilig fiir den Arbeitskampf auswirken konnten, werden hier nicht
ausgefiihrt, gingen jedoch in die theoretische Reflexion ein.

Die Interviews mit den Beschiftigten wurden als »offene Leitfadenin-
terviews« (Przyborski/Wohlrab-Sahr 2010: 140) angelegt. Diese kombinie-
ren offene Fragen, die der Relevanzstruktur der Befragten Geltung verschaf-
fen, mit spezifischen (Nach-)fragen, die sich auf bestimmte Tatsachen bezie-
hen. Dadurch wird es moglich, einerseits die gelebte Erfahrung der Beschif-
tigten zu rekonstruieren und andererseits Wissen itber bestimmte Struktu-
ren und Praktiken des Produktionsregimes und der Solidarititskultur abzu-
fragen. Zusitzlich fithrte ich »Experteninterviews« (ebd.: 131 ff.) mit haupt-
amtlichen Gewerkschaftssekretiren und Organizern, um eine Einschitzung
der Solidarititskultur(en) aus der Perspektive der Hauptamtlichen zu ge-
winnen.
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Die allermeisten Interviewpartner gewann ich durch direkte Ansprache
wihrend meiner Aktivititen im Feld, einige wenige wurden von Hauptamt-
lichen vermittelt. In Leipzig fragte ich zum Beispiel einen Grofteil der akti-
ven Vertrauensleute und Betriebsrite der ver.di sowie Streikende bei Streiks
an. Insgesamt habe ich 34 Interviews gefithrt.> Davon erfolgten 22 Inter-
views in Leipzig (5 Hauptamtliche, 6 Betriebsrite®, 7 Vertrauensleute* und 3
einfache streikende Mitglieder), die anderen erfolgten in Rheinberg (3), Bad
Hersfeld (3), Minneapolis (3), Sacramento (2) und New York City (1). Dadurch
wurde es moglich, die Erfahrungen und Perspektiven innerhalb der Solida-
ritdtskultur gut zu erfassen. Um diese besser mittels einer Kontrastierung
zuverstehen, wurde versucht, andere Beschiftigte des Unternehmens zu in-
terviewen. Die Bitte an das Unternehmen, mir Gesprachspartner zu vermit-
teln, wurde abgelehnt. Meine Versuche, Nicht-Streikende durch Ansprachen
vor dem Werkstor wihrend des Schichtwechsels fiir Interviews zu gewin-
nen, waren nicht erfolgreich. Ebenso wenig erfolgreich war die Bitte an Ak-
tive der ver.di, mir Beschiftigte aus dem Betrieb und dem Betriebsrat, die
nicht streiken, fiir Interviews zu vermitteln.

Die Datenerhebung erfolgte schliefflich anhand von Dokumenten aus
dem Feld. Im Mittelpunkt steht hier eine 60-seitige Broschiire des Be-
triebsrates, die dieser 2021 anfertigte, um gegeniiber den Beschiftigten
Rechenschaft iiber seine laufende Arbeit abzulegen (Betriebsrat 2021). Hin-
tergrund war, dass wihrend der Hochphase der Corona-Pandemie keine
Betriebsversammlungen stattfinden konnten. Der Bericht bot die Mog-
lichkeit, die Beschiftigten trotzdem iiber die Arbeit des Betriebsrats zu
unterrichten. Interessant ist er insbesondere, weil in dieser Periode die
ver.di-Liste im Betriebsrat die Mehrheit innehatte und daher den Inhalt der
Zeitung weitgehend bestimmen konnte. Den Beschiftigten wurden zwei
Stunden wahrend der Arbeitszeit eingerdaumt, um die Betriebsratszeitung
zu lesen. Neben diesem Bericht wurden Flyer und Streikaufrufe der ver.di
in die Analyse miteinbezogen. In Bezug auf Amazon wurden zudem ausge-

2 Bei der Zitation der Interviewpersonen wird nacheinander ihre Rolle in der Solidarititskultur,
das Jahr, in dem das Interview gefiithrt wurde, die Nummer des Interviews und der Absatz, in
dem die zitierte Aussage innerhalb des Interviews in MAXQDA steht, angegeben: Position Jahr,
Interviewnummer: Absatz.

3 Die befragten Betriebsrite sind zugleich Vertrauensleute der ver.di.

4 Mit einer Vertrauensperson wurde fiir die gemeinsame Forschung mit Felix Gnisa und Hans-
Christian Stephan (Barthel u.a. 2023) ein zweites Interview gefiihrt.
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wahlte im Internet verfiigbare Interviews und Reden hochrangiger Manager
sowie Informationen auf dem Blog des Unternehmens’ einbezogen.

4.3 Datenauswertung

Die Auswertung der Daten erfolgte in erster Linie mit einer qualitativen In-
haltsanalyse. Zusitzlich wurde eine Diskursanalyse durchgefiihrt, wenn es
fir die Untersuchung gewinnbringend erschien. Das Material in Form der
Interviews betrachtete ich aus einer doppelten Perspektive. Einerseits soll-
te die Analyse Informationen iiber den Aufbau und die Dynamiken des Pro-
duktionsregimes und der Solidarititskultur bei Amazon in Leipzig liefern.
Andererseits sollte sie es ermoglichen, die Erfahrungen und Handlungsper-
spektiven der Befragten zu rekonstruieren. Fiir den ersten Punkt bietet sich
eine qualitative Inhaltsanalyse an, die es erméglicht, die innere Struktur des
Interviewmaterials zu erfassen und in Beziehung zur erfahrenen Struktur
zu setzen. Zur Analyse der Argumentationsstrategien der Befragten erwies
es sich als zielfithrend, zusitzlich eine Diskursanalyse durchzufiihren.

Ein Grof3teil der Auswertung der Daten wurde mit einer qualitativen In-
haltsanalyse (Mayring 2010) vorgenommen. Ziel war es hierbei in erster Li-
nie, Wissen iiber das Produktionsregime und die Solidaritatskultur zu gene-
rieren. Eine zentrale Rolle spielt dabei das Kategoriensystem (ebd.: 49). Da-
bei wurde eine induktive und eine deduktive Kategorienbildung kombiniert
(Mayring 2000). Die Entwicklung des Kategoriensystems kann als wesentli-
cher Teil der Analyse betrachtet werden und erfolgt in »einem Wechselver-
hiltnis zwischen der Theorie (der Fragestellung) und dem konkreten Mate-
rial« (Mayring 2010: 59). Die Analyse erfolgte mithilfe von MAXQDA, einer
Software, die es unter anderem ermoglicht, Textfragmente zu kodieren, das
heif3t ihnen Kategorien zuzuweisen.

Aus der Theorie des Produktionsregimes in Anlehnung an Burawoy er-
gab sich eine deduktive Kategorisierung entsprechend der 6konomischen,
politischen und ideologischen Produktionsapparate sowie der Arbeitsorga-
nisation und des Arbeitsregimes. Die Kategorien der Arbeitserfahrung und
des Eigensinns wurden induktiv aus dem Material entwickelt. Aus der Theo-
rie der Arenen industrieller Beziehungen wurden die Kategorien der Ebene

5 https://www.aboutamazon.de/
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des shop floors, des Betriebsrates und der Tarifauseinandersetzung abgelei-
tet. Die unterschiedlichen Formen der Praxis und Struktur wurden am Ma-
terial induktiv entwickelt.

Ausder Theorie des Produktionsregime und der Solidaritatskultur wurde
ein erster Kategorienbaum entwickelt, der die folgenden Aspekte umfass-
te: Arbeitsprozess, Produktionsapparate sowie Erfahrungshorizont, Praxis
und Strukturen. Anschlieffend wurden diese Kategorien in Auseinanderset-
zung mit dem empirischen Material prazisiert und neue hinzugefiigt. So er-
gab sich bei der Datenanalyse die Notwendigkeit, die politischen Produkti-
onsapparate in unternehmenseigene und -fremde oder die Solidarititskul-
tur in die unterschiedlichen Dimensionen der Arbeitsanspriiche und -erfah-
rungen zu differenzieren. Nach der Kategorisierung des Materials mit Hil-
fe von MAXQDA wurden fiir besonders wichtige Kategorien im Sinne einer
»inhaltlichen Strukturierung« (Mayring 2010: 98) Zusammenfassungen an-
gefertigt.

Ein diskursanalytisches Verfahren wurde zusitzlich angewandt, um
Argumentationen der Interviewpersonen herauszuarbeiten und so die po-
litische Handlungsperspektiven zu bestimmen. Orientiert wurde sich dabei
am Discourse-Historical Approach (DHA) (Reisigl/Wodak 2009; Wodak/Meyer
2009; Wodak/Reisigl 2015). Im Gegensatz zum Anspruch von Foucault,
Diskurse aus ihrer eigenen Logik heraus zu verstehen (2013: 264) ist fiir den
diskurshistorischen Ansatz der Gedanke leitend, dass alle Diskurse histo-
risch sind und nur mit dem Bezug auf ihren Kontext verstanden werden
kénnen (Wodak/Meyer 2009: 20). Die Analyse eines Diskurses sollte nicht
nur dessen innere Logik zu erfassen suchen, sondern zusitzlich Erkennt-
nisse anderer sozialer Theorien und Wissenschaften heranziehen und ihn
im gesellschaftlichen Kontext interpretieren (Reisigl/Wodak 2009: 87). Dies
bedeutet, dass die Argumentationen der Beschiftigten nur vor dem Hinter-
grund ihrer Erfahrung eines konkreten Produktionsregimes zu verstehen
sind.

Bei der Untersuchung der Argumentationen der Befragten stehen die
diskursiven Strategien der Sprecher im Fokus, die vor dem Hintergrund des
Produktionsregimes bei Amazon analysiert werden miissen. Unter einer
diskursiven Strategie wird im DHA ein mehr oder weniger intentionaler
Plan verstanden, dem entsprechend Praktiken eingesetzt werden, um ein
bestimmtes Ziel zu erreichen (ebd.: 94). Fiir den DHA sind die fiinf wichtigs-
ten Strategien die Benennung (»nomination«), Pradikation (»predication«),
Argumentation (»argumentation«), Perspektivierung (»perspectivation«)
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sowie Betonung (»intensification«) (ebd.). Um sie zu untersuchen, wer-
den heuristische Fragen an die Texte gestellt, die sich auf Typ, (implizites)
Ziel und Mittel richten (ebd.: 93). Dabei ist nicht nur relevant, was gesagt
wird, sondern insbesondere, wie es gesagt wird und welche Effekte erzeugt
werden (van Dijk 2000: 57). Fiir die Analyse der Solidarititskultur waren
diesbeziiglich insbesondere Topoi und Argumentationsmuster interessant.



5. Das Produktionsregime von Amazon

Produktionsregime beeinflussen die Entstehung, Form und Ausrichtung
von Solidarititskulturen. Um zu verstehen, wie sich Arbeitskimpfe im digi-
talen Kapitalismus entwickeln, werden daher im Folgenden ausfiihrlich der
Arbeitsprozess und die Produktionsapparate in einem Logistikzentrum von
Amazon analysiert. In einem ersten Schritt wird die Geschiftsstrategie des
Unternehmens und ihre Wirkung auf die Organisation der Arbeit skizziert.
Dabei argumentiere ich dafiir, die Organisationsform der Plattform, die
fiir Amazon entscheidend ist, als Ausdruck eines neuen Akkumulations-
regimes zu verstehen, das ich als Amazonismus bezeichne. Im Anschluss
erfolgt die Analyse des dazugehorigen Produktionsregimes, das im Fokus
der Untersuchung steht. In diesem Rahmen bestimme ich die Strategien des
Managements, die dieses einsetzt, um das sogenannte Transformationspro-
blem zu lésen und die betriebliche Herrschaft abzusichern. Anschlieflend
werden unterschiedliche Formen der Kontrolle der Arbeit dargelegt, wie
sie sich in der Arbeitsorganisation und im Arbeitsregime ausdriicken. In
diesem Kontext diskutiere ich die Diagnosen des digitalen Taylorismus,
der digitalen Arbeitssteuerung, der kybernetischen Kontrolle und des Lean
Managements, um schlieflich dafiir zu plidieren, Amazonismus als ei-
genstindigen Modus der Kontrolle zu begreifen. Nach dem Arbeitsprozess
werden die 6konomischen, politischen und ideologischen Produktionsap-
parate untersucht.

Die Auseinandersetzung mit dem Produktionsregime von Amazon in
Leipzig erfolgt vor dem Hintergrund und unter Beriicksichtigung der um-
fassenden Forschungsliteratur. Analysen zu verschiedenen Aspekten des
Produktionsregimes bei Amazon liegen zum Logistikzentrum in Leipzig
(Apicella 2016; Barthel/Rottenbach 2017; Vgontzas 2020; Barthel u.a. 2023),
anderen Standorten in Deutschland (Nachtwey/Staab 2015; Apicella 2021;
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Schaupp 2021; Schulten 2022; Altenried 2022), Frankreich (Massimo 2020),
Italien (Cattero 2018; Massimo 2020), Grof$britannien (Briken u.a. 2016;
Briken/Taylor 2018), Polen (Ruckus 2016; Owczarek/Chelstowska 2018) und
den USA (zum Beispiel Struna/Reese 2020; Delfanti 2021) vor. Sie liefern
wichtige Erkenntnisse, Informationen und Vergleichsmoglichkeiten. Wie
sich zeigen wird, liefern sie jedoch eine unzureichende Analyse der Ma-
nagementstrategien, weshalb das bei Amazon zum Einsatz kommende Lean
Management keine Berticksichtigung findet.

5.1 Das Akkumulationsregime von Amazon'

Das Produktionsregime von Amazon ist nur vor dem Hintergrund der
Geschiftsstrategie oder dem Akkumulationsregime des Unternehmens
zu verstehen. Fiir ein besseres Verstindnis werde ich im Folgenden ver-
suchen, sie in die historische Entwicklung einzuordnen. In jeder Periode
des Kapitalismus dominieren bestimmte Strategien, mit denen versucht
wird, strukturelle Probleme der kapitalistischen Produktionsweise zu l6sen
(Jessop 2001; Aglietta 2000). Sie kommen auf der Ebene des Produktionsre-
gimes, des Akkumulationsregimes oder Wachstumsmodells, der Regulati-
onsweise und der Form der Vergesellschaftung zum Einsatz (Jessop 1992).
Was riickblickend als eine Einheit von Strategien erscheint, entwickelte
sich dynamisch und zum Teil widerspriichlich in Auseinandersetzung mit
strukturellen Herausforderungen und Problemen. Im Folgenden skizziere
ich in aller Kiirze die beiden vergangenen Phasen des Kapitalismus, bevor
ich auf die dominanten Strategien im digitalen Kapitalismus eingehe. Bei
ihrer Darstellung beschrinke ich mich auf das Akkumulationsregime als
Grundlage der Analyse des Produktionsregimes von Amazon, die im nichs-
ten Kapitel folgt. Die Regulationsweise und die gesellschaftliche Integration
im digitalen Kapitalismus, die Bob Jessop (1993) als weitere Ebenen der
Analyse einer Phase des Kapitalismus anfithrt, deute ich dagegen nur an.
Der Fordismus begann mit der Einfithrung des FlieRbands in der Pro-
duktion bei Ford 1913 und endete mit der Olkrise in den 1970er Jahren (Jessop
1992). Beim Fordismus ist der Zusammenhang zwischen betrieblichen und
gesellschaftlichen Strategien besonders deutlich (zum Folgenden: ebd.; vgl.

1 Das Kapital 5.1 basiert weitgehend auf einer fritheren Publikation von mir (Barthel 2023).
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Boyer/Durand 1993: 7 f.; Aglietta 2000). Entsprechend wurde die ganze
Phase nach dem Geschiftsmodell und der Organisation der Produktion
von Ford benannt. Der Arbeitsprozess des Fordismus zeichnete sich durch
die Kombination von Fliefband und tayloristischer Arbeitsteilung aus, bei
der die Arbeit vom Management geplant und von den Arbeitern ausgefithrt
wird. Das Akkumulationsregime beruhte auf Massenproduktion und Mas-
senkonsum. Standardisierte Waren wurden in grof3er Stiickzahl produziert,
um Skaleneftekte, das heifdt Kostenvorteile der Produktion in grofder Zahl,
zu nutzen. Die Regulationsweise beruhte auf organisierten und koopera-
tiven Beziehungen zwischen Arbeit und Kapital, die dafiir sorgten, dass
die Steigerung der Lohne an die Entwicklung der Produktivitit gekoppelt
wurde. Die dominierende keynesianische Wirtschaftspolitik betrachtete
die wachsenden Lohne als wichtigen Faktor fiir die Steigerung der Nach-
frage im nationalen Binnenmarkt. Schliefdlich umfasste der Fordismus
einen nationalen Wohlfahrtsstaat und eine nationale Arbeitsgesellschaft,
in der die grofle Mehrheit iiber Lohnarbeit und die Teilhabe an allgemei-
nen Konsummustern in die Gesellschaft integriert wurde. Fordistische
Produktion bedeutet nicht, dass alle Unternehmen fordistisch organisiert
waren. Entscheidend ist, dass die Produktion der Schliisselunternehmen
der Automobilindustrie von diesen Strategien strukturiert wurde. Trotz
aller Unterschiede, die zwischen den verschieden Nationalstaaten bestan-
den und bestehen, gelten diese Ausfithrungen weitgehend auch fir die
BRD nach dem zweiten Weltkrieg (vgl. Aglietta 2000; vgl. Dorre/Brinkmann
2005).

In den 1970er Jahren geriet der Fordismus im Rahmen der Olkrise in die
Krise. Sein Wachstumspotenzial war erschopft und aufgrund der einsetzen-
den Globalisierung galten Lohne nicht mehr als Nachfragequelle, um den
nationalen Wirtschaftsraum zu stabilisieren, sondern als Kostenfaktoren im
internationalen Wettbewerb (Jessop 2001; Aglietta 2000). Die folgende Pha-
se wird als »Post-Fordismus« (Jessop 1992) oder »Neoliberalismus« (Harvey
2005) bezeichnet. Der Wechsel von fordistischen zu postfordistischen Stra-
tegien kann zudem als Reaktion auf die Stirke der organisierten Arbeiter-
bewegung und ihre Errungenschaften verstanden werden (ebd.). Im Gegen-
satz zum Fordismus setzte sich fiir die Phase des Post-Fordismus nie eine
Namensgebung ausgehend von einem Unternehmen und einer bestimmten
Produktionsmethode durch. Zumindest auf der Ebene der Produktion fill-
te der Begriff »Toyotismus« diese Liicke, da Toyota das erste Unternehmen
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war, in dem postfordistische Strategien bereits ab den 1950er Jahren entwi-
ckelt wurden.

Allerdings wurde auch in westlichen Industrielindern ab den 1970er
Jahren neue Produktionsmodelle entwickelt, die flexibler waren und eine
stirkere Beteiligung der Beschiftigten vorsahen (Vidal 2022). Bei der Pro-
duktionsikonomie des Fordismus wurden standardisierte Waren massenhaft
hergestellt und anschliefend auf den Markt gebracht. Im Post-Fordismus
wurde die Produktion flexibilisiert und spezialisiert, um sie im Sinne einer
Marktkonomie in Abhingigkeit von den individuellen Kundenwiinschen
steuern zu koénnen (Jiirgens 2017). Die Arbeitsteilung zwischen Planung
und Ausfithrung wurde ein Stiick weit aufgehoben, um die Erfahrung und
das Wissen der Arbeiter einzubinden. Facharbeit wurde aufgewertet; aber
neben ihr bestand die tayloristische Arbeitsorganisation in bestimmten
Bereichen fort und wurde durch neue Technologien verstirkt (Jessop 1992).
Gleichzeitig trat das industrielle Kapital unter die Kontrolle des Finanzka-
pitals im Sinne eines Shareholder-Value-Kapitalismus, bei dem kurzfristige
Quartalsergebnisse zihlen (Aglietta 2000; Jessop 2001).

In Deutschland und Japan wurde die post-fordistische Produktionswei-
se zumindest in den Kernunternehmen mit einer langfristigen Beschif-
tigungspolitik und der Einbindung der Beschiftigten kombiniert (Silver
2005). In Grofdbritannien und in den USA setzte unter Thatcher und Rea-
gan eine massive Repression gegen Gewerkschaften ein. In Deutschland
konnten die Gewerkschaften ihre Stellung im Rahmen der Sozialpartner-
schaft verteidigen, gerieten jedoch auch hier unter den Druck des globalen
Wettbewerbs, der sie zu Zugestindnissen zwang (Streeck 2016). Frank
Deppe (2002: 179) sprach daher vom Ende des »Klassenkompromiss< des
Fordismus«. Das Wachstumsmodell des Post-Fordismus setzt weniger auf
den einheimischem Massenkonsum, sondern auf die globale Nachfrage
sowie individuelle Kundenwiinsche vor allem in den fiir den Markt neu er-
schlossenen Gebieten der ehemaligen Sowjetunion und China (Jessop 1992).
Die Regulationsweise wiederum setzt auf Wettbewerb und Privatisierung
statt Staatsinterventionismus (Jessop 2001). Der Wohlfahrtsstaat wird zum
aktivierenden Sozialstaat umgebaut (Jessop 1993). In Deutschland erfolgte
dies vor allem durch die Hartz-Reformen, die das Prinzip des Forderns
gegeniiber dem Fordern starkten (vgl. Lessenich 2009).

Im nun einsetzenden digitalen Kapitalismus wird die Konkurrenz vor
allem durch die Entwicklung Chinas verstarke. Die Digitalisierung der In-
dustrie konnte die in sie gesetzten Versprechen der Steigerung des Wachs-
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tums und der Produktivitit bisher nicht erfiillen (Dérre 2021). Die dominan-
ten Strategien der Akkumulation im digitalen Kapitalismus richten sich da-
her weniger auf die Wertschopfung als auf die Wertrealisierung (Staab 2019;
Pfeiffer 2021; Dérre 2021). Sie versuchen nicht nur die Distributivkrifte zu
rationalisieren (Pfeiffer 2021). Mit dem Aufbau »proprietirer Markte« ver-
suchen sie, den Zugang zu den Kunden zu monopolisieren, um sich einen
Anteil an der Wertschépfung der Produzenten anzueignen (Staab 2019: 27).
Oliver Nachtwey und Philipp Staab (2020: 6) zufolge tritt an die Stelle des
»Produzentenmarkts« im Fordismus und dem »Kundenmarkt«im Post-For-
dismus nun der »Hindlermarkt«.

Amazonist ein paradigmatisches Beispiel einer Plattform und eines pro-
prietiren Marktes. Sein Akkumulations- und Produktionsregime greift zu-
dem Prinzipien des Lean Managements aufund passt sie seinen spezifischen
Herausforderungen an. Fiir ein besseres Verstindnis ist es daher notwen-
dig, die grundlegenden Prinzipien des Lean Managements zu rekapitulie-
ren. Dieses iibertragt die Prinzipien des Toyotismus auf alle Branchen und
Tatigkeiten (Womack/Jones 2013).

Der Toyotismus oder das Toyota-Produktionssystem (TPS) wurde bei Toyota
nach dem Zweiten Weltkrieg entwickelt, um trotz knapper Ressourcen
im Wettbewerb mit der amerikanischen Automobilindustrie bestehen zu
kénnen (zum Folgenden: Ono 1988: 17 ff.). Das oberste Ziel ist die Eliminie-
rung von Verschwendung (»Muda«). Dadurch soll eine moglichst effiziente
Nutzung der vorhandenen Ressourcen méglich werden. Elementar ist die
Just-in-time-Produktion, bei der Vorprodukte immer zu dem Zeitpunkt ge-
liefert werden sollen, zu dem sie benétigt werden. Lagerzeiten sollen so
minimiert und der Produktionsprozess als kontinuierlicher FlieRprozess
organisiert werden. Die Wertschopfungskette wird vom Kunden bzw. von
der Endfertigung her gedacht. Die Produktion wird so ausgerichtet, dass
bei jedem Arbeitsschritt immer nur so viel produziert wird, wie der nach-
folgende Arbeitsschritt nachfragt. Daneben ist ein hoher Qualititsstandard
(»Jidoka«) zentral, um die Produktion von Ausschuss und die Notwendigkeit
von Nacharbeiten zu minimieren. Bei jedem auftretenden Problem wird die
Produktion unterbrochen und nach der Wurzel des Fehlers gesucht, um sie
zu beheben. Entscheidend ist schliefilich die Standardisierung der Arbeit,
um eine hohe Produktivitit und Qualitit zu gewdhrleisten. Die Standards
werden im kontinuierlichen Verbesserungsprozess (»Kaizen«) durch Teams
von Arbeitern und Managern schrittweise verbessert.
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Die Arbeit wird standardisiert, um Verschwendung und Fehler zu vermei-
den und die beste Arbeitsweise zu garantieren (Womack/Jones 2013: 77). Die
Standardisierung erfolgt durch eine kontinuierliche Verbesserung, die nach
»Perfektion« strebt (ebd.: 116). Dabei werden die Beschiftigten im Rahmen
von Teamarbeit in die Gestaltung der Arbeit einbezogen (ebd.: 118). Sie sollen
ein »positives Feedback« erhalten, wenn sie zu Verbesserungen beitragen
(ebd.: 36). Das Lean Management verspricht neben der Steigerung der
Produktivitit die Uberwindung der Arbeitskonflikte, weil die Beschiftigten
sich im Rahmen von Teamarbeit einbringen und im Flow arbeiten kénnten
(ebd.: 37).

Waren zu Beginn des Post-Fordismus in den 1970er Jahre noch alternati-
ve Formen neuer Produktionssysteme verbreitet, kann seit den 2000er Jah-
ren davon gesprochen werden, dass Lean Production das dominante Modell
geworden ist (zum Folgenden: Vidal 2022). Dabei wird es von den Unterneh-
men in unterschiedlichem Ausmaf umgesetzt. Matt Vidal (2022:141) zufolge
steht das Toyota-Produktionssystem selbst fiir eine Variante der »lean stan-
dardisationg, bei der die Beteiligung der einfachen Beschiftigten an Planung
und Gestaltung der Arbeit weitgehend konsultativ bleibt. Im allgemeinen
Gebrauch des Begriffes steht Lean Management dagegen mittlerweile fir ei-
ne tatsichliche Ubertragung von Entscheidungskompetenzen an die Teams.
Im Lean Management variiert die Arbeitsorganisation zwischen standardi-
sierter Einfacharbeit und qualifizierter Teamarbeit. Das Arbeitsregime va-
riiert zwischen konsultativen Beteiligungsmoglichkeiten und tatsichlichen
Entscheidungskompetenzen in Bezug auf die Planung und Gestaltung der
Arbeit.

Die Verbreitung der Prinzipien des Lean Managements steht in engem
Zusammenhang mit der logistischen Revolution (»logistics revolution«), die
seit den 1990er Jahren anzog (Bonacich/Wilson 2008: 3; vgl. Moody 2017a).
Die Kontrolle und Optimierung der Lieferkette gilt nun als zentraler Faktor
der Wettbewerbsfihigkeit. Eine entscheidende Rolle spielen dabei Prinzipi-
en wie Pull, flexible Produktion und Just-in-time (Bonacich/Wilson 2008),
die dem Managementkonzept des Toyotismus entnommen wurden. Logis-
tik wird seither nicht mehr als ein Teilbereich unter vielen, der Lagerhaltung
und Transport umfasst, verstanden, sondern als Management der komplet-
ten Lieferkette (ebd.). Sie zielen darauf ab, die Lagerhaltung sowie Trans-
port- und Produktionszeiten zu minimieren, um Kosten zu sparen. Das Ziel
ist, die Produktion so flexibel zu organisieren, dass sie erst beginnt, wenn
der Kunde oder die Kundin einen individuellen Produktwunsch duflert. Di-
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gitale Technologien ermoglichen und erleichtern die Organisation des In-
formations- und Warenflusses. Walmart errang seine Stellung als nach Um-
satz grofites Unternehmen der Welt, indem es die Kontrolle iiber die Subun-
ternehmen seiner Lieferkette systematisch organisierte, was ihm einen ent-
scheidenden Wettbewerbsvorteil verschaffte (ebd.).

Amazon entstand in der Zeit und war selbst Treiber der Verbreitung des
Lean Managements und der logistischen Revolution, die es dem Selbstver-
stindnis nach als IT-Unternehmen organisierte. In einem Interview im Jahr
2014 mit McKinsey Quarterly fithrte Marc Onetto (2014), der von 2006 bis 2013
»Vice President of worldwide operations and customer service« von Ama-
zon war, aus, dass Amazon den Prinzipien des Toyotismus bzw. Lean Ma-
nagements folgt. Es ist angebracht, diese Behauptung ernst zu nehmen und
nichtals blof3e Rhetorik oder Ideologie abzutun. Bei Amazon wurde entspre-
chend die absolute Kundenorientierung (»Customer Obsession«) zum ers-
ten Fithrungsprinzip (»Leadership Principle«) erklirt (Amazon Autor 2019).
Der Anspruch ist, das »weltweit kundenorientierteste Unternehmen« zu sein
(about amazon 2023). Die Kunden sollen durch die schnellste und verliss-
lichste Lieferung, den giinstigsten Preis und das gréfite Angebot angezogen
und gebunden werden (Stone 2013: 60 ff.). Die Offnung des neu erstellten
Onlineshops des Unternehmens erfolgte bereits 1995 als Marktplatz (»Mar-
ketplace«) fir Drittanbieter, um das Angebot zu erweitern. Gleichzeitig eta-
blierte Amazon eine grofie Kulanz bei Riicksendungen, die kostenlos blei-
ben. Amazon beférdert und profitiert so von einer fast consumption. Mit dem
Begrift fast consumption kann das Konzept der »fast fashion« (Sull/Turconi
2008) iiber die Modebranche hinaus verallgemeinert werden.

Schnellste Lieferung und der giinstigste Preis sollen wesentlich durch das
Lean Management der Lieferkette ermoglicht werden. Aufgrund der gerin-
gen Margen in der Handelslogistik ist der Kampfum Zeit folglich ein Treiber
der permanenten Reorganisation des Arbeitsprozesses bei Amazon (Moody
2020). Dem Wettbewerb um Arbeitseffizienz kommt dabei eine immer gro-
f3ere Rolle zu (Staab/Nachwey 2016a: 459). Im Gegensatz zu Walmart organi-
sierte Amazon zunehmend die ganze Lieferkette innerhalb des eigenen Un-
ternehmens. Mittlerweile designt es eigene Produkte selbst, l4sst sie produ-
zieren und organisiert die Lieferkette von den Produzenten bis hin zu den
Verteilzentren, von wo aus Subunternehmen die Pakete ausliefern (vgl. Bo-
ewe u.a. 2022). Damit tendiert es zur vertikalen Integration, die im Post-
Fordismus zuriickgebaut worden war. Innerhalb und zwischen den einzel-
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nen Betriebseinheiten wird ein kontinuierlicher Fluss im Sinne des Just-in-
time angestrebt.

Aufgrund der Besonderheiten des Onlinehandels, bei dem viele Produk-
te in China hergestellt, aber in Europa oder den USA ausgeliefert werden,
weicht Amazon in zentralen Aspekten vom Lean Management ab. Die Pro-
duktion bestimmter Artikel liuft nicht erst an, wenn die Kunden bestellen.
Im Gegensatz zur Minimierung der Lagerhaltung im Lean Management
setzt Amazon daher auf die Optimierung der Lagerhaltung. Die Erfassung
und Auswertung des Kundenverhaltens auf dem Markeplatz von Ama-
zon dient der Berechnung, in welchem Logistikzentrum welche Artikel in
welcher Menge vorritig sein miissen, um zukiinftige Lieferwege zu mi-
nimieren. Algorithmen bestellen automatisch Artikel bei den Lieferanten
nach. Sie entscheiden auf Basis von Lieferkosten und -zeit, welches Logis-
tikzentrum die Bearbeitung einer Bestellung iitbernehmen soll. Dariiber
hinaus behilt Amazon im Gegensatz zu den Prinzipien des Just-in-time
immer Reserve-Kapazititen im Netzwerk vor (vgl. Vgontzas 2020), um
Storungen ausgleichen zu kénnen. Im Zusammenhang mit fast consumption
sorgt die optimale Lagerhaltung fiir massenhaften Ausschuss, wenn zu
viele Artikel eingelagert oder Retouren zuriickgesendet werden. Schlief3lich
werden diese vernichtet, weil dies billiger ist als sie wieder aufzubereiten
(Friedrich u.a. 2021), was dem zentralen Prinzip der Vermeidung von Ver-
schwendung im Lean Management zu widerliuft. Eine Ausnahme bildet
das Angebot des »Print-on-demandc, bei dem bei Amazon verlegte Publika-
tionen in den firmeneigenen Druckereien nur dann gedruckt werden, wenn
sie nachgefragt werden.

Amazon radikalisiert das Kundenprinzip zu Lasten der Minimierung
der Lagerkosten. Dahinter steht eine langfristige Kundenorientierung und eine
expansive Geschiftspolitik. Kurzfristige Kosten etwa in Form grof3ziigiger
Reklamationsrechte fir die Kunden werden in Kauf genommen, um die-
se langfristig an das Unternehmen zu binden. Ziel ist die Dominanz auf
dem Markt, so dass der Webshop des Unternehmens zur ersten Adresse
im Internet beim Einkaufen wird. Diese langfristige Marktperspektive
driicke sich in einer entsprechenden Profitperspektive aus. Lange wurde in
Kauf genommen, dass das Unternehmen kaum Gewinn und zum Teil sogar
Verluste einfuhr. Fiir das Unternehmen war es Prioritit, in die bestindige
Expansion des Logistiknetzwerkes zu investieren. So erzielte das Unterneh-
men das erste Mal im vierten Quartal 2017 mit 1,856 Milliarden Dollar einen
nennenswerten Gewinn (statista 2023c). Im vierten Quartal 2021 wurde
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auch aufgrund der durch die Corona-Pandemie massiven Expansion des
Onlinehandels ein bisheriger Rekordgewinn von 14,323 Milliarden Dollar
erzielt (ebd.). Amazon bricht damit mit dem kurzfristig auf Quartalsergeb-
nisse orientierten Shareholder-Value-Kapitalismus des Post-Fordismus.
Wie viele andere Start-ups der IT-Industrie geht es um den langfristigen
Erfolg durch die Etablierung von Quasi-Monopolen.

Ob der proprietire Markt dazu fithrt, dass das Angebot fiir die Kunden
schlechter wird, bleibt abzuwarten. Seitdem das Unternehmen eine domi-
nante Stellung im Markt besitzt, nutzt es diese aus. Kunden werden bei der
Suche im Webshop an prominenter Stelle zunehmend Angebote von Ama-
zon selbst oder von Hindlern, die dafiir zahlen, angezeigt. Werbung wird
entsprechend zu einer relevanten Einnahmequelle fiir Amazon - ggf. auch
zulasten der Kundenzufriedenheit. Es deutet sich demnach ein Wandel vom
Kunden- zum Hindlermarkt an. Dies war der Plattform jedoch keineswegs
von Anfang an inhirent. Besser ist es, vom proprietiren Markt zu sprechen,
schlieflich stehen die Hindler bei Amazon wie auch die Anbieter auf Bu-
chungsportalen selbst unter Kontrolle des jeweiligen Eigentiimers der Platt-
form.

Amazon ist dem Selbstverstindnis nach in erster Linie ein IT-Un-
ternehmen. Es ist eines der fithrenden IT-Unternehmen der westlichen
Welt, das zehntausende IT-Entwickler beschiftigt und beispielhaft fiir den
Bedeutungszuwachs der IT im digitalen Kapitalismus steht. Die digitale
Datenerfassung und -verarbeitung bilden die Grundlage der Organisati-
on seines Webshops und Logistiknetzwerkes. Unter dem Namen Amazon
Web Services (AWS) wurden ab 2006 die Verwaltung und Verarbeitung von
Daten als Dienstleistung fiir Unternehmen und Behdrden zu einem eigen-
stindigen Standbein des Unternehmens. Mittlerweile ist AWS der grofite
Cloud-Dienstleister der Welt und der profitabelste Teil des Konzerns, der 80
Milliarden Dollar Umsatz und 22,8 Milliarden Dollar Gewinn zum Gesamt-
gewinnvon 12,2 Milliarden Dollar beitrug (Jassy 2023:24). Das Unternehmen
hitte demnach ohne AWS einen Verlust verbucht.

Dem Umsatz nach war Amazon 2022 mit 514 Milliarden Dollar nach
Walmart das zweitgrofite Unternehmen weltweit und beschiftigte mehr als
1.500.000 Menschen (Jassy 2023: 4). Die dahinter liegende Dynamik wird
daran deutlich, dass es 2011 erst 56.200 waren (statista 2023a). In den USA
erreichte das Unternehmen 2022 einen Marktanteil im Onlinehandel von
37,8 Prozent (statista 2023e) und in Deutschland 2021 54 Prozent (statista
2022). Von 2011 bis 2022 wuchs der Umsatz von 48 auf knapp 470 Milliar-



122 DAS PRODUKTIONSREGIME VON AMAZON

den Euro (statista 2023b). In Europa gibt es insgesamt 60 Logistikzentren
oder »Fulfillment Center« (FC), davon 20 in Deutschland (Amazon Logistik
Team 2023). 2023 beschiftigt das Unternehmen in Deutschland itber 36.000
Festangestellte, die meisten davon in der Logistik (ebd.). Dazu kommen tau-
sende befristete Beschiftigte (oftmals bis zu einem Drittel der Belegschaft),
Saisonkrifte (ungefihr 10.000 pro Jahr), Leiharbeitskrifte und Beschiftigte
von Subunternehmen.

Inden Logistikzentren werden die Artikel gelagert und verpacke, die iitber
den Webshop bestellt werden konnen. Daneben umfasst das Logistiknetz-
werk von Amazon in Deutschland 2022 zehn Sortierzentren, in denen die
gepackten Pakete nach Zustellbezirken sortiert werden, und tiber 50 Verteil-
zentren, in denen die Pakete auf die Zusteller verteilt werden (Boewe u.a.
2022). Die Auslieferung erfolgt von Subunternehmen. Die Sortierzentren,
Verteilzentren und die Auslieferung durch Amazon oder seinen Subunter-
nehmen arbeiten parallel zu Logistikdienstleistern wie DHL oder Hermes,
die lange Zeit einen Grofiteil der Pakete von Amazon verteilten und auslie-
ferten. Amazon ist seit mehreren Jahren jedoch bestrebt, die gesamte Liefer-
kette selbst zu organisieren.

Nach der Analyse der Akkumulationsstrategie von Amazon gilt es nun,
einige kurze Bemerkungen zur Regulationsweise und Vergesellschaftungs-
form des digitalen Kapitalismus zu machen, die hier nicht im Fokus ste-
hen. Auf der makrodkonomischen Ebene der Regulation lisst sich seit der
Krise 2008/09 ein gewisses Aufweichen neoliberaler Prinzipien erkennen.
Das wird beispielsweise an der Einfithrung des Mindestlohns in Deutsch-
land 2015 und seiner Erhéhung auf 12 Euro 2022 sichtbar. Offen ist, ob dies
als Beginn des Umschlags des Polanyischen Pendels (Silver 2005) zu wer-
ten ist, das heifdt, eine Bewegung hin zu einer stirkeren Regulierung der
Mirkte durch moralische und politische Prinzipien. Die Proteste der Platz-
besetzungen gegen die Krisenpolitik in Europa und den USA nach der Fi-
nanz- und Wirtschaftskrise 2009 und die neuen Wellen von Arbeitskimp-
fen in Deutschland, GrofSbritannien und den USA 2022 und 2023 deuten in
diese Richtung. Gleichzeitig hilt die Bundesregierung in Deutschland trotz
beginnender Rezession 2023 an der Schuldenbremse fest. Parallel zur Ent-
wicklung der proprietiren Markte zeigt sich zudem eine Beschrinkung des
Weltmarktes durch neue Zoélle und Staatsinterventionen. Damit wird ten-
denziell nachvollzogen, was im Bereich der Plattformen bereits existiert: Die
Zweiteilung der Welt in westliche und chinesische Plattformen bzw. Mark-
te. Fur Apple, Amazon, Facebook und Google gibt es jeweils entsprechen-
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de chinesische Unternehmen. Die Frage der gesellschaftlichen Integration
schliefdlich muss hier auf3en vor bleiben. Eine Vermutung ist, dass die allge-
meine Konsumgesellschaft sich weiter spaltet und dass das proletarisierte
Dienstleistungsheer die schnelle Konsumbefriedigung einkommensstarker
Klassen(fraktionen) erméglicht, von der es selbst ausgeschlossen bleibt (vgl.
Schaupp 2021).

Die Akkumulationsstrategie von Amazon basiert auf der Strategie des
proprietiren Marktes und kann als Amazonismus bezeichnet werden.
Sie entwickelt sich aus der Marktokonomie und dem Lean Management
des Post-Fordismus. Allerdings wird auf den Wettbewerbsdruck nicht al-
lein durch die die Rationalisierung der Wertschopfungskette reagiert. Es
wird versucht, die kapitalistische Konkurrenz durch proprietire Markte
zu kontrollieren und auszuhebeln. Dabei werden Prinzipien des Just-in-
time der Minimierung der Lagerhaltung der langfristigen Strategie der
Kundenbindung untergeordnet, die eine Optimierung der Lagerhaltung
und den Aufbau von Uberkapazititen verbindet. Diese langfristige Strategie
bricht mit der Shareholder-Value Orientierung auf Quartalsergebnisse.
Dies gilt nicht nur fiir Amazon, sondern fiir viele Start-ups, die nicht
schnelle Gewinne, sondern langfristige Marktdominanz versprechen. Ist
die Marktdominanz erreicht, zeigen sich Tendenzen, die Kundeninteressen
zugunsten von Monopolprofiten zu untergraben.

5.2 Arbeitsprozess

Nach der Analyse des Akkumulationsregimes von Amazon folgt nun mit
dem Arbeitsprozess das Kernstiick des Produktionsregimes. Im kapita-
listischen Arbeitsprozess werden Giiter und Dienstleistungen produziert
und zugleich die betriebliche Herrschaft reproduziert. Zudem entstehen
hier Konflikte und Arbeitskimpfe. Um diese komplexe Gemengelage zu
erfassen, wurden die beiden Aspekte des Arbeitsprozesses in Form der Ar-
beitsorganisation und des Arbeitsregimes voneinander unterschieden. Die
folgende Analyse des Arbeitsprozesses in den Logistikzentren von Amazon
folgt dieser Unterscheidung. Dabei werden die Diagnosen des digitalen
Taylorismus, der kybernetischen Kontrolle und des Lean Managements
diskutiert und anschlief8end fiir Amazonismus als eine eigenstindige Form
der Arbeitskontrolle argumentiert.
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5.2.1 Tatigkeiten

Der operative Arbeitsprozess im Logistikzentrum von Amazon in Leipzig
umfasst folgende Bereiche (zum Folgenden: Barthel u.a. 2023: 251 £.):

1.

Im Wareneingang (»Receive«) entladen die Arbeiter im ersten Schritt die
LKW, die die Waren von den Herstellern liefern. Hier spielt digitale Pro-
zessteuerung keine grof3e Rolle. Die Arbeit wird in kleinen Teams an Ver-
laderampen verrichtet. Waren werden von dort iiber Forderbinder zum
zweiten Arbeitsschritt des Wareneingangs transportiert. Dort werden sie
ausgepackt, gescannt, gewogen, vermessen und ins digitale System ein-
gepflegt, sofern dies nicht bereits beim Hersteller geschehen ist.

Die vorsortierten Waren werden anschliefend in der Wareneinlagerung
(»Stow«) von Arbeitern gemifd dem System chaotischer Lagerhaltung? in
die Regale der Lagerhallen (»Pick Tower«) eingelagert. Die Arbeiter sind
hier mit einem Handscanner ausgestattet, der freie Lagerplitze grob an-
zeigt und mit dem sie die Waren und die Regalficher scannen. Es werden
jedoch keine exakten Regalplitze angezeigt, da diese Allokationsleistung
fir die Lagersoftware zu komplex wire. Insofern ergeben sich Autono-
miespielrdume, da Arbeiter Lagerficher nach Eigenermessen aussuchen
miissen.

In der Kommissionierung (»Pick«), bei der die Artikel aus dem Lager ent-
nommen werden, wenn sie bestellt werden, verengt sich die digitale Ar-
beitssteuerung. Die Bestellwiinsche der Kunden werden auf dem Hand-
scanner eines Kommissionierers (»Picker«) angezeigt. Der Scanner zeigt
den als nichstes zu entnehmenden Artikel an und gibt so die Reihenfolge
der zu kommissionierenden Artikel vor. Die Waren werden in Plastikkis-
ten (»Totes«) gesammelt und diese auf Forderbander gestellt, die sie zum
Packen transportieren.

4. Auch das Packen (»Pack«) ist in hohem Maf3e durch digitale Anweisungen

geprégt. Arbeiter scannen die Artikel, worauthin ein Bildschirm vorgibt,
welche Artikel in welche Art von Verpackung verstaut werden miissen.
Ein Forderband bringt die Pakete schlieRlich zum Versand.

2 Chaotische Lagerhaltung bedeutet, dass die Waren nicht nach Kategorien (zum Beispiel Biicher,
Stofftiere, Brettspiele, etc.) getrennt in die Regale einsortiert werden, sondern gemischt. Dies
ermdglicht eine effizientere Ausnutzung der Lagerfliche.
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5. ImVersand (»Ship«) werden die fertig gepackten Pakete in LKW-Briicken
oder -anhinger geladen. In dieser Abteilung findet eine digitale Arbeits-
steuerung oder -iiberwachung kaum statt. Die Pakete werden manuell
und in Teamarbeit von den Férderbindern in LKW-Briicken beférdert.

Wie fiir andere Logistikzentren ohne Roboter in der ganzen Welt gilt fiir
Leipzig: »Der grofite Teil der Arbeit wird >sper Hand« erledigt« (Ruckus 2016:
68;vgl. Delfanti 2021:40). Diese manuelle Arbeit ist stark vereinfacht, so dass
es nur wenige Stunden bedarf, um sie zu lernen. Der Einsatz von Technik
und anderen Arbeitsmitteln variiert stark zwischen den jeweiligen Arbeits-
bereichen. Mittlerweile kommen in Leipzig sogenannte Vertikal-Kommis-
sionierer zum Einsatz, bei denen die Arbeiter von einer vertikal und hori-
zontal mobilen Plattform die Waren aus den Regalen nehmen.

Neben den funf groflen Abteilungen gibt es zahlreiche Spezialaufga-
ben wie etwa die Inventur (»ICQA«), die Qualititsbearbeitung und Feh-
lerbehebung (»Problem Solver«, »Process Guide«, »Swiper«), Sicherheit
(»Safety Agent«) sowie den Transport von Material. Sie sind meist mit
PCs, Handscannern oder Flurférderfahrzeugen ausgeriistet. In neueren
Logistikzentren von Amazon kommen zunehmend KIVA-Roboter in der
Wareneinlagerung und der Kommissionierung zum Einsatz. Sie dhneln
optisch automatischen Staubsaugern und bewegen die Regale durch den
Raum zu den Ein- und Ausgabefenstern, an denen die Arbeiter die Artikel
in die Regalficher legen oder herausnehmen. Zudem gibt es in verschie-
denen Logistikzentren mittlerweile vor allem fir kleine Waren und Ein-
zelbestellungen verschiedene Arten automatischer und halbautomatischer
Packmaschinen. Die Mannigfaltigkeit und Variation der Artikel in Hinblick
auf GrofSe, Material und Form machen bei Amazon wie bei anderen Unter-
nehmen der Handelslogistik eine vollstindige Automatisierung jedoch nach
wie vor, wenn nicht technisch, so doch kostengiinstig nicht moglich (vgl.
Jaehrling u.a. 2018: 7). Amazon bleibt daher insbesondere bei den ilteren
Lagern wie Leipzig fiir einen Grof3teil der operativen Arbeit auf menschliche
Arbeitskrifte angewiesen.

5.2.2 Digitaler Taylorismus bei Amazon?

Die Arbeitsorganisation und das Arbeitsregime in den Logistikzentren von
Amazon wird in der Forschungsliteratur oft als »digitaler Taylorismus« cha-
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rakterisiert (zum Beispiel Nachtwey/Staab 2015; Staab/Nachtwey 2016b; Api-
cella 2016, 2021; Altenried 2017, 2022; Barthel u.a. 2023). Manche Autoren
interpretieren dies als die durch digitale Technologie gestiitzte Wiederkehr
tayloristischer Prinzipien wie die strikte Arbeitsteilung zwischen Planung
und Ausfithrung oder die Standardisierung der Arbeit. Staab und Nachtwey
(2016b: 28) etwa sehen im digitalen Taylorismus die Ubertragung des Taylo-
rismus des produzierenden Gewerbes auf die Dienstleistungsarbeit. Dieser
»basierte auf der radikalen Trennung von Hand- und Kopfarbeit im Prozess
der Arbeitsteilung sowie auf der Zerlegung komplexer Arbeitsschritte in ein-
zelne einfache Tatigkeiten« (Staab/Nachtwey 2016b: 26).

Entsprechend wird in der Literatur zu Amazon eine Zergliederung der
Arbeit und die »Vorgabe standardisierter Abldufe und Arbeitsschritte« fest-
gestellt (Barthel/Rottenbach 2017: 255; vgl. Cattero 2018:113). In den verschie-
denen Abteilungen sind

»einzelne Arbeitsschritte einerseits durch verschriftlichte Standard Operating Procedu-
res (SOP) festgelegt, die ausgiebig das Arbeitshandeln bis hin zu kleinsten Bewegungen
regulieren. Andererseits werden Arbeitsanweisungen durch digitale Devices per Scanner
oder Computerterminals an die Arbeiter:innen ausgegeben.« (Barthel u.a. 2023: 251)

Der Arbeitsprozess wird so weitgehend unabhingig vom Erfahrungswissen
der Arbeiter (Staab/Nachwey 2016b: 28). Die Teilung zwischen Planung und
Ausfihrung der Arbeit beschrinkt die Arbeiter weitgehend auf »einfache
sensomotorische Aufgaben [..] [wie] Signale erkennen, Waren scannen,
greifen, heben, schieben und einsortieren sowie in geregelten Bahnen ge-
hen« (Barthel/Rottenbach 2017: 255). Die Beschiftigten benétigen folglich
keine besondere Ausbildung fiir die zu erledigende Einfacharbeit (Barthel/
Rottenbach 2017: 255; vgl. Staab/Nachtwey 2016b: 28; Delfanti 2021: 47).

Neue technische Gerite ermdéglichen die Uberwachung und Steuerung
in Echtzeit und erleichtern so die Kontrolle der Arbeit: »Die digitale Er-
fassung jedes Arbeitsschrittes« erzeugt ein umfassendes Prozesswissen in
Echtzeit, das der Steuerung der Arbeit und der Uberwachung der Arbeits-
leistung dient (Barthel/Rottenbach 2017: 256; vgl. auch Staab/Nachtwey
2016b: 28; Delfanti 2021: 43). Sanktioniert werden die Arbeiter mittels der
»symbolischen Macht der nackten, sobjektiven Zahlen«, mit denen die
Beschiftigten in sogenannten »Feedbackgesprichen« konfrontiert werden
(Nachtwey/Staab 2015: 6f.). Dariiber hinaus werden Abweichungen von
den Arbeitsvorgaben und sogenannte Zeiten der Inaktivitit sanktioniert
(Barthel/Rottenbach 2017: 256).
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Dieser empirischen Beschreibung der Arbeit bei Amazon kann ich weit-
gehend zustimmen. Allerdings wird in der Literatur oft zu Unrecht ein
Bild der vollstindigen Determinierung der einfachen Arbeit gezeichnet.
Viele Texte zur Arbeitsorganisation bei Amazon unterstellen die Eliminie-
rung der Autonomie der Beschiftigten und die totale Kontrolle der Arbeit
durch das Management und die Maschinerie (zum Beispiel Nachtwey/Staab
2015; Barthel/Rottenbach 2017; Cattero 2018; Delfanti 2021; Altenried 2022).
Staab und Nachtwey nehmen etwa an, dass beim »mobilen Flief3band«
von Amazon (2016b: 26) Apps und Algorithmen die Arbeitsgeschwindigkeit
so bestimmen, wie es vormals durch die Flief8binder in der industriellen
Produktion erfolgte (2015: 11; vgl. Delfanti 2021: 40). Die Arbeiter wiirden
so wieder zum »Appendix der Maschine« (Nachtwey/Staab 2015: 12; vgl.
Delfanti 2021: 44) und die Uberwachung der individuellen Arbeit »hinfillig«
(Nachtwey/Staab 2015:12).

Bevor ich mich kritisch mit der These der Eliminierung der Autonomie
auseinandersetze, werde ich zunichst die bisherigen Ausfithrungen zusam-
menzufassen. Der Forschungsliteratur zufolge beruht die Arbeitsorganisati-
on in den Logistikzentren von Amazon auf hochstandardisierter Einfachar-
beit und der Zergliederung der Arbeit in Abteilungen und Spezialaufgaben.
Das Arbeitsregime beruht ihr zufolge auf der tayloristischen Trennung zwi-
schen Planung und Ausfithrung, die die einfachen Beschiftigten darauf be-
schrinkt, detaillierte Standardarbeitsanweisungen und iiber digitale End-
gerite vermittelte Befehle auszufithren. Zudem ermdégliche digitale Tech-
nologie eine umfassende Uberwachung der individuellen Arbeit in Echtzeit,
auf deren Basis die Beschiftigten durch digitale Arbeitsmittel und Vorge-
setzte sanktioniert wiirden.

Zunichst bedarf es zweier kritischer Anmerkungen zur Diskussion um
den digitalen Taylorismus. Erstens ist eine (Re-)Taylorisierung — sofern man
von ihr sprechen will — in der Handelslogistik entgegen den Vorstellungen
etwa von Altenried (2022), Nachtwey und Staab (2015) unabhingig von digi-
talen Technologien auch bei anderen Unternehmen schon linger festzustel-
len (Ruckus 2016; Jaehrling 2019). »Digitale Assistenzsysteme, E-Commerce
oder neue sensorgestiitzte Robotik akzentuieren und iiberformen einen lin-
ger zuriickreichenden Trend, fithren aber keinen Bruch herbei.« (Jaehrling
2019:170). Bei Amazon selbst unterschied sich die grundlegende Organisati-
on der Arbeit nicht wesentlich, als die Beschiftigten bis etwa 2010 oder 2011
noch Listen aus Papier mit den zu kommissionierenden Artikeln erhielten
(Vertrauensperson Leipzig 2018, 11:188).
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Zweitens ist Taylorismus eine Organisationstechnologie und von der
technischen Kontrolle durch Flief3binder oder andere Maschinen zu un-
terscheiden. Taylorismus rationalisiert gegebene Titigkeiten, indem er
sie analysiert und neu zusammensetzt (Burawoy 1985: 40). Technische
Kontrolle setzt Technik ein, um den Arbeitern den Takt, Ablauf und die
Geschwindigkeit der Arbeit vorzugeben (Edwards 1979: 111 ff.). Historisch
wurden im Fordismus tayloristische Organisationsprinzipien oft mit der
technischen Kontrolle durch Flieffbinder kombiniert (Schmiede 1988: 26).
Analytisch sind Organisationstechnologie und technische Kontrolle jedoch
zu unterscheiden.

Meine Kritik an der Debatte um den digitalen Taylorismus basiert auf
der kritischen Auseinandersetzung mit dem verbreiteten Verstindnis von
Taylorismus in der gesellschaftlichen und wissenschaftlichen Debatte.
Dabei wird meist ein weitgefasster Begrift des Taylorismus verwendet,
unter dem die Arbeitsteilung zwischen Planung und Ausfithrung der Arbeit,
die von unterschiedlichen Beschiftigtengruppen ibernommen werden
(Management und Arbeiter), sowie Standardisierung und Zergliederung
der Arbeit verstanden wird (zum Beispiel Staab/Nachtwey 2016b: 26). Fiir
eine trennscharfe Analyse von Managementkonzepten und der arbeits-
politischen Dynamik im Betrieb ist eine enge Begriffsverwendung jedoch
zielfihrender.

Dafir ist es hilfreich, sich die grundlegenden Prinzipien des wissen-
schaftlichen Managements (»scientific management«) zu vergegenwartigen,
wie sie Frederic W. Taylor (1911), der Namensgeber des Taylorismus, begriin-
dete. Dazu zihlt erstens die wissenschaftliche Ermittlung der optimalen
Arbeitsweise fiir eine gegebene Titigkeit durch das Management, welche in
detaillierten Arbeitsanweisungen fiir jeden Arbeitsschritt festgehalten wird
(ebd.:36). Wichtig ist die Standardisierung der Arbeit (ebd.: 83). Das Einhal-
ten der Arbeitsanweisungen soll die optimale Verausgabung der Arbeitskraft
gewihrleisten und wird entsprechend rigide durch das Management iiber-
wacht (ebd.). Zweitens verlangt Taylor (ebd.: 36) die Spezialisierung auf und
das Training der Beschiftigten fiir diejenigen Titigkeiten, fiir die sie am
besten geeignet sind. Drittens schlief3lich sollte ein spezifisches finanzielles
Anreizsystem eingefiihrt werden. Die Beschiftigten sollten einen Grund-
lohn und zusitzlich einen Bonus erhalten, wenn sie die Arbeitsvorgaben
in der vorgesehenen Zeit ausfithren (ebd.: 122). Taylor zielte demnach auf
eine Arbeitsorganisation in Form standardisierter, zergliederter und spe-
zialisierter Einfacharbeit. Sie sollte mit einem Arbeitsregime kombiniert



DAS PRODUKTIONSREGIME VON AMAZON 129

werden, bei dem das Management die optimale Arbeitsweise wissenschaft-
lich ermittelt und vorgibt und die einfachen Beschiftigten durch einen
individuellen Bonus zur Ausfithrung der Arbeitsvorgaben motiviert wer-
den.

Die Ermittlung der optimalen Arbeitsweise durch das Management und
der individuelle Bonus bei Erfiillung der Zielvorgaben waren die organisa-
tionstechnischen Innovationen von Taylor. Mit ihnen wollte er das Problem
der Arbeitszuriickhaltung itberwinden, welches der zu seiner Zeit verbreite-
te Akkordlohn nicht zu 16sen vermochte. Andere Aspekte der Arbeit, die mit
dem Taylorismus assoziiert werden, waren zum Teil bereits lange vor ihm
verbreitet. Adam Smith (2005 [1776]: 10) beschrieb lange vor Taylor die Ar-
beitsteilung in der Manufaktur mit ihrer Zergliederung und Spezialisierung
der Arbeit. Karl Marx (2013 [1890]: 442) analysierte, wie wihrend der Indus-
trialisierung Maschinerie eingesetzt wurde, um die Arbeit zu vereinfachen
und die Arbeiter auf ausfithrende Titigkeiten zu beschrinken.

In der historischen Praxis scheiterte das wissenschaftliche Management
von Taylor am hohen Aufwand der Planung, des Trainings und der Uberwa-
chung ebenso wie am Widerstand der Arbeiter (Edwards 1979: 101 ff.; Bura-
woy 1985: 41 ff.). Wihrend Taylorismus im Sinne Taylors als Management-
praxis weitgehend aufgegeben wurde, blieb die Erkenntnis von der Notwen-
digkeit fir das Management, sich das Prozesswissen anzueignen (Edwards
1979:104). Dariiber hinaus zeigte er, dass nicht nur die Arbeit, sondern auch
das Management wissenschaftlich systematisiert werden kann (ebd.: 98).

5.2.3 Arbeitsorganisation

Im ersten Schritt gilt es nun zu diskutieren, inwiefern die Arbeitsorgani-
sation in den Logistikzentren von Amazon tayloristisch konzipiert ist. Die
Debatte um den digitalen Taylorismus verweist auf standardisierte Einfach-
arbeit und die Aufgliederung der Arbeit in unterschiedliche Titigkeiten.
Die Konzeption von Taylor liefRe zusitzlich die Spezialisierung der Arbeiter
erwarten. Bei Amazon gibt es erstens zwar eine hochgradige Standardisie-
rung der Tatigkeiten, die in den »Standard Operating Procedures« (SOP)
festgehalten ist. Fiir sich genommen ist Standardisierung allerdings kein
eindeutiger Hinweis auf eine spezifische Managementstrategie. Sie ist fir
den Taylorismus ebenso charakteristisch wie fiir die meisten Varianten des
Lean Managements. Bei Amazon soll die Befolgung der Arbeitsstandards
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theoretisch sicherstellen, dass die drei ZielgrofRen des Arbeitsprozesses —
Produktivitit, Qualitit (Fehlervermeidung) und Sicherheit (Unfallvermei-
dung) - durch ihre strikte Befolgung erreicht werden. Praktisch stehen
diese jedoch in Widerspruch zueinander. Eine strikte Befolgung der SOP
fihrt nicht zu einer maximal produktiven, sondern zu einer sehr langsamen
Arbeitsweise (Barthel u.a. 2023: 256). So ist etwa ein Sechs-Seiten-Blick
bei jedem Artikel vorgeschrieben, um das Kommissionieren falscher oder
defekter Artikel zu verhindern. In der Praxis wird er jedoch unterlassen, weil
er zu aufwindig und zeitraubend ist. Das tatsichliche Arbeitshandeln folgt
bei Amazon wie bei anderen Unternehmen weniger der offiziellen Planung
durch das Management als der inoffiziellen Planung oder »sekundiren
Formalisierung« (Kleemann/Matuschek 2008: 50) der Beschiftigten (vgl.
Burawoy 1985: 41; vgl. Weltz 1991: 85). Hier zeigen sich allgemein die Grenzen
der Standardisierung als Managementkonzept. Sie st6f3t auf die Grenzen
der Formalisierung menschlicher Arbeit (Bohle 2017: 5).

Dies bedeutetjedoch nicht, dass die Standardisierung blof eine offizielle
Formel bleibt und das Arbeitshandeln von den einfachen Beschiftigten be-
stimmt wird. Die sekundire Formalisierung erfolgt innerhalb des Korsetts
der primidren Formalisierung. Sie strukturiert die Arbeit, gibt Leitplanken
des Arbeitshandelns vor, ohne dieses selbst bis ins Detail vorzugeben. Die
primire Standardisierung steht demnach nicht einfach der sekundiren
Standardisierung gegeniiber oder wird durch diese zunichte gemacht.
Standardisierung ist entscheidend fiir die Arbeitsorganisation, insofern sie
die Aufgabenprofile, die Anordnung von Arbeitsplitzen und -mitteln und
die Arbeitsabliufe vorgibt. Die primire Formalisierung scheitert daran, den
Arbeitsprozess erschopfend so zu standardisieren, dass die Zielvorgaben
erreicht werden. Sie schafft jedoch die Bahnen, innerhalb derer sich die
Beschiftigten bewegen, auch wenn sie teilweise davon abweichen. Die Ar-
beitsorganisation wird durch die Arbeitsstandards bestimmt, das faktische
Arbeitshandeln wird durch die standardisierte Arbeitsorganisation bedingt,
aber nicht determiniert. Zentral ist bei Amazon nicht die Standardisierung
zur Steigerung der Produktivitit, sondern durch die Vereinfachung der
Arbeit sollen Fehler minimiert werden.

Fiir die Reduktion von potenziellen Fehlern wird die Six Sigma Methode
bei Amazon als Lean Sigma angewandt (Onetto 2014). Diese arbeitet mit sta-
tistischen Mitteln und versucht Prozesse in Richtung Six Sigma, das heift ei-
ne Fehlerfreiheit von 99,99966 Prozent, zu optimieren. Da bei menschlichen
Entscheidungen von einer durchschnittlichen Fehlerquote von 6,7 Prozent
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ausgegangen wird, dringt die Methode dazu, diese zu automatisieren oder
zu standardisieren. Bei Amazon werden entsprechend alle Anomalien im Ar-
beitsprozess tendenziell an so genannte »Problemsolver« oder »Processgui-
des« iibertragen (Vertrauensperson Leipzig 2018, I 3: 37; Vertrauensperson
Leipzig 2020,118.2:44). Diese werden wiederum in ihrer Arbeit von digitalen
Arbeitsmitteln entlang standardisierter Entscheidungsbiume gefithrt, um
die Moglichkeiten einer Fehlentscheidung zu reduzieren. Ein zentrales Mo-
ment ist somit die Eliminierung von Fehlerquellen durch die Vereinfachung
der Arbeit mit oder ohne Hilfe digitaler Arbeitssteuerung. Die Standardi-
sierung schafft ein immer enger werdendes Korsett der Entscheidungskom-
petenzen, innerhalb derer die Beschiftigten jedoch Autonomie haben. Wie
schnell sie sich etwa bewegen, wird nicht durch die Standardisierung vorge-
geben.

Der Widerspruch zwischen den Standardarbeitsanweisungen und dem
faktischen Arbeitshandeln wurde im Rahmen eines organisierten Dienstes
nach Vorschrift mit dem Namen »Safe Package« (amworkers 2017) genutzt.
Die Beschiftigten verschiedener Standorte in Deutschland, Frankreich und
Polen entwickelten ihn 2017 als Aktionsform und setzten sie zusammen um.?
»Safe Package« bringt die Kritik der Beschiftigten zum Ausdruck, dass Ge-
sundheits- und Arbeitsschutz in der Produktionséftentlichkeit von Amazon
zwar betont werden, beim faktischen Arbeitshandeln jedoch der Produktivi-
tit untergeordnet werden. Indem die Arbeiter systematisch die Standardar-
beitsanweisungen einhalten, konnen sie ihrem Protest durch eine Verlang-
samung der Arbeit Ausdruck verleihen. Die SOP garantieren eben nicht ei-
ne hohe Arbeitsgeschwindigkeit, sondern verlangsamen den Arbeitsprozess.
Die Standardisierung scheitert somit an ihrem tayloristischen Anspruch, die
optimale Arbeitsweise zu vermitteln. In Bezug auf die Reduktion von Fehler-
quellen entspricht sie dagegen in erster Linie dem Lean Management.

Zweitens zeigt sich entgegen der Diagnose des digitalen Taylorismus, dass
die Autonomie der Beschiftigten keineswegs vollstindig eliminiert ist. Die
Arbeitsgeschwindigkeit wird weder durch die Standardarbeitsanweisungen
noch die digitale Maschinerie determiniert. »Das digitale Flie8band der pi-

3 Die Aktiven aus den Betrieben stellten einerseits fest, dass sie alle unter den gleichen gesund-
heitlich belastenden Arbeitsbedingungen zu leiden hatten. Andererseits suchten sie nach einer
gemeinsamen Aktionsform, die iiberall unabhingig vom Streikrecht oder sonstigen Regulierun-
gen anwendbar ist. Dienst nach Vorschrift kombiniert die praktische Kritik an den Arbeitsbedin-
gungen mit einer Aktion, die die Produktionsmacht der Beschiftigten mobilisiert.
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cker und stower bei Amazon fliefdt [im Gegensatz zum fordistischen Flief3-
band] [...] nur durch die Bewegung der Arbeitskriifte selbst.« (Barthel/Rottenbach
2017: 263; Herv. G.B.). Aus der Vorgabe der Reihenfolge der zu kommissio-
nierenden Artikel durch den Handscanner ldsst sich keine technische Deter-
minierung der Arbeitsgeschwindigkeit ableiten, mit der der Weg von einem
Fach zum anderen zuriickgelegt oder ein Artikel gescannt und aus dem Regal
genommen wird (Barthel u.a.2023:254). Bei Amazon sind die Arbeiter daher
keineswegs vollstindig dem Rhythmus der digitalen Maschinerie unterwor-
fen: »Amazon is unable to completely subordinate the workers’ activities to
the rhythm of the warehouse machine.«* (Amazon workers and supporters
2018).

Die Parole »Wir sind keine Roboter!« der Beschiftigten (vgl. Delfanti
2021: 39) ist vor diesem Hintergrund quellenkritisch zu lesen. Einerseits
driickt sie die Kritik der Beschiftigten an ihrer tendenziellen Reduktion
zu Anhingseln der Maschinerie und zu Objekten ihrer Vorgesetzen aus.
Andererseits darf die wissenschaftliche Analyse aus dieser Parole nicht
schlieflen, dass die Arbeiter bei Amazon nur noch Roboter wiren. Da-
durch wiirden die Momente der Handlungsautonomie verdeckt werden,
die trotz aller Standardisierung und digitalen Arbeitssteuerung bestehen
bleiben. Handlungsspielriume bestehen vor allem in Hinblick auf die Ar-
beitsgeschwindigkeit. Diese wird einerseits dadurch bestimmt, wie schnell
die Beschiftigten ihre Koérper bewegen. Andererseits hingt sie von der
Entscheidung ab, wann sie sich an welchen Standardarbeitsanweisungen
und wann sie sich an sekundiren Formalisierungen orientieren. Diese
Entscheidungen sind sicherlich intellektuell meist nicht besonders an-
spruchsvoll, wie die Kritik an der Reduktion zu Robotern zeigt. Bewusste
Entscheidungen werden abgenommen, unbewusste Entscheidungen tiber
sensomotorische Abliufe werden den Arbeitern iberlassen und durch Druck
erzwungen. Diese Entscheidungen bilden gleichwohl eine entscheidende
Machtquelle im Arbeitsprozess, die durch einen Dienst nach Vorschrift
erschlossen werden kann. Sie wird von den Beschiftigten selbst oft nicht
gesehen oder eingesetzt — nicht zuletzt, weil das bewusste Einhalten aller
Sicherheitsvorgaben anstrengend ist.® Die Uberwachung der individuellen

4 »Amazon gelingt es nicht, das Handeln der Arbeiter vollstindig dem Rhythmus der Maschine des
Lagers zu unterwerfen.« [Ubersetzung G.B.]

5 An der Aktion »Safe Package« nahmen nur wenige Arbeiter teil. Dies erklirten Vertrauensleute
neben der Angst vor Vorgesetzten vor allem damit, dass es anstrengender ist, sich an die Stan-
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Arbeit wird daher keineswegs durch die technische Kontrolle »hinfillig«, wie
Nachtwey und Staab (2015:12) annehmen, sondern bildet eine Hauptaufgabe
des Arbeitsregimes.

Drittens ist keine generelle Spezialisierung der Beschiftigten bei Amazon
festzustellen. Die Mehrheit der Beschiftigten ist zwar einer Stammabtei-
lung zugeordnet, die allermeisten sind jedoch querqualifiziert und werden
in Abhangigkeit von den Erfordernissen der Produktion in andere Abteilun-
gen verschoben (Barthel u.a. 2023: 253). Dies kann auch innerhalb eines Ta-
ges mehrmals erfolgen. Charakteristisch fiir Amazon ist jedoch die Ausla-
gerung der Bearbeitung von Anomalien oder komplexeren Aufgaben im Ar-
beitsprozess an Spezialpositionen wie Problembearbeiter. Diese Titigkeiten
werden selbst wieder vereinfacht und sind in kurzer Zeit zu erlernen.

Im Gegensatz zu den Vorstellungen von Taylor werden viertens neue
Beschiftigte bei Amazon nicht auf Basis der SOP von Managern ange-
lernt. Langjihrige Kollegen bringen ihnen die faktische Arbeitspraxis bei
— nicht zuletzt, weil sie die Standardarbeitsanweisungen oft selbst nicht
vollstindig kennen (Vertrauensperson Leipzig 2020, I 18.2: 70). Das tat-
sachliche Arbeitshandeln weicht nicht nur von den Arbeitsanweisungen zu
Qualitit und Sicherheit ab. Arbeiter verstofRen auch gegen vorgeschriebene
Arbeitsabliufe und Titigkeitszuweisungen, wenn sie dadurch schneller und
effizienter arbeiten konnen (Barthel u.a. 2023: 262). Zum Beispiel werden
Probleme wie falsche Barcodes bei Artikeln unmittelbar in Kooperation mit
Problemldsern behoben, anstatt sie wie vorgeschrieben in die fiir Problem-
fille vorgesehenen Ficher zu legen, weil es »einfacher« und »praktischer«
ist als der Standardarbeitsanweisung zu folgen (Vertrauensperson Leipzig
2020,118.2:72).

Die absolute Kundenorientierung (»Customer Obsession«) ist das erste
Fithrungsprinzip bei Amazon (Amazon Autor 2019). Die Beschiftigten sollen
ihre Arbeit stets in Hinblick auf die Wiinsche der Kunden verrichten. Daraus
ergeben sich die Anspriiche einer raschen und giinstigen Lieferung sowie das
Ziel hoher Qualitit in Form unbeschadeter und gut verpackter Artikel. Dabei
sind die Kundenwiinsche jedoch nur Mittel zum Zweck der ErschlieRung ih-
rer Kaufkraft. Das Ziel ist, sie an den Marktplatz von Amazon zu binden und
so den Umsatz zu steigern. Im Gegensatz zum Taylorismus wird die Arbeit
bei Amazon direkt an die Bestellungen gekoppelt. Taylorismus bedeutet die

dardarbeitsanweisungen zu halten als sich im Sinne der sekundiren Formalisierung iiber sie hin-
weg zu setzen.
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Rationalisierung einzelner und isolierter Tatigkeiten. Hier wurde vorab fest-
gelegt, wer was und wieviel produziert. Lean Management bedeutet dagegen
die Ausrichtung auf die Kunden. Der Arbeitsprozess wird in Abhingigkeit
von Marktlage und Auftrigen flexibel angepasst:

»In dieser marktgesteuerten Arbeitsorganisation sind weniger zentral definierte und
langfristig geplante Prozessabliufe und Ressourcenverteilungen prigend. Standar-
disierung und Zergliederung der Arbeit existieren auf der Ebene des Designs der
Arbeitsaufgaben, die konkreten Arbeitsauftrige und Ressourceneinsitze werden aber
dynamisch je nach externen Marktinformationen gesteuert.« (Barthel u.a. 2023: 253)

Je nach Auftragslage kann dies bedeuten, dass die Arbeitsgeschwindigkeit
steigt, wenn bestimmte Lieferungen abgefertigt werden miissen, oder dass
die Wege zwischen einzelnen Arbeitsvorgingen linger werden, wenn das
Auftragsvolumen gering ist. Entsprechend gibt es nur bedingt eine optimale
Arbeitsweise oder -geschwindigkeit. Dies bedeutet auch, dass die Beschif-
tigten nicht auf eine Abteilung festgelegt sind, sondern im Sinne des Fluss-
prinzips des Lean Managements je nach Auftragslage oder Wareneingang
zwischen Arbeitsplitzen verschoben werden.

Die Arbeitsorganisation in den Logistikzentren von Amazon erinnert mit
der massenhaften Einfacharbeit durchaus an die tayloristische Arbeitstei-
lung. Allerdings vermittelt die Standardisierung nicht die optimale Arbeits-
weise und der Arbeitsprozess bleibt abhingig von der sekundiren Formali-
sierung der Beschiftigten. Die Standardisierung erfiillt weniger das taylo-
ristische Ziel der Produktivititssteigerung als vielmehr die Fehlerminimie-
rung des Lean Managements. Die Beschiftigten sind zwar in einer Abtei-
lung angelernt, entsprechend dem Lean Management jedoch querqualifi-
ziert. Das Arbeitsvolumen wird nicht durch die optimale Arbeitsweise be-
stimmt, sondern durch die Schwankungen der Bestelleinginge.

5.2.4 Arbeitsregime

Nun gilt es zu tiberlegen, inwiefern das Arbeitsregime dem Taylorismus oder
dem Lean Management entspricht. Dies erfolgt entlang der Fragen, wie itber
die Arbeitsorganisation entschieden wird und wie die Beschiftigten dazu
motiviert werden, sich in ihrem Rahmen maglichst produktiv zu verausga-
ben. Im Taylorismus versucht das Management, die optimale Arbeitsweise
wissenschaftlich zu ermitteln und fithrt dafiir umfangreiche Zeit- und Be-
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wegungsstudien durch. Das Lean Management verfolgt dagegen die Stra-
tegie der kontinuierlichen Verbesserung, die an der praktischen Erfahrung
dereinfachen Beschiftigten ansetzt und schrittweise den Arbeitsprozess op-
timiert. Bei Amazon miissen die Manager entsprechend regelmifiig in der
Produktion arbeiten. Zudem wird die Teilung der Arbeit zwischen Planung
und Ausfithrung und ihre Verteilung auf verschiedene Beschiftigtengrup-
pen (Manager und Arbeiter) tendenziell aufgehoben. Dem Anspruch nach
erfolgt dies, um das Erfahrungswissen der Beschiftigten einzubinden:

»Amazon has more people working in the fulfillment centers and customer-service centers
than it does computer-science engineers. We needed the engagement of all these people to
succeed, since they are the ones who are actually receiving, stowing, picking, packing, and
sending packages or responding to customers by phone, chat, or e-mail.«® (Onetto 2014)

So gibt es verschiedene Formate, in deren Rahmen sich die Beschiftigten
einbringen kénnen und sollen. Bei grofleren Umbauten sind sogenannte
»Fiinfer-« oder »Zehner-Runden« aus einfachen Beschiftigten und Mana-
gern vorgesehen. Zudem gibt es »Gemba Walks«, bei denen hochrangige
Manager durch das Werk gehen und Arbeitsplitze begutachten, wobei
Arbeiter ihre Ideen, Kritik und Vorschlige vorbringen sollen. Ein anderes
Element des Lean Managements bei Amazon ist die »Andon Cord«, die es
einfachen Beschiftigten erlaubt, den laufenden Betrieb zu stoppen, wenn
ein Fehler auftritt, um nach einer Losung zu suchen. Entweder kénnen
sie entsprechende Lichtsignale auf Gelb oder Rot an ihren Arbeitsplitzen
wie an den Packstationen stellen und/oder sind aufgefordert, bei Proble-
men oder Verbesserungsvorschligen ihre Arbeit zu unterbrechen und ihre
Vorgesetzten anzusprechen.

In der Praxis tritt das Prinzip der Beschiftigtenbeteiligung des Lean Ma-
nagements in Widerspruch zur Praxis des Arbeitsregimes. So berichten die
Streikenden von ihrer Frustration dariiber, dass ihre Vorschlige und Kritik
kaum gehort werden: »In der Theorie gibt es eine Menge Méglichkeiten, sich
einzubringen. [..]. Aber in der Praxis ist es tatsichlich so, dass sehr wenig
Sinnvolles umgesetzt wird.« (Betriebsrat Leipzig 2021, I 35: 79). Ideen wilr-
den ignoriert oder tauchten einige Zeit spiter als Idee eines Managers auf,

6 »Amazon hat mehr Leute, die in Logistikzentren und im Kundenservice arbeiten, als Compu-
terspezialisten. Wir brauchen das Engagement all dieser Leute, um erfolgreich zu sein, weil sie
diejenigen sind, die tatsichlich die Waren empfangen, einlagern, kommissionieren, packen und
verschicken oder Kunden per Telefon, Chat oder E-Mail antworten.« [Ubersetzung G.B.]
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der dafiir eine Gratifikation erhalte. Dies kann dazu fithren, dass Beschif-
tigte ihre Ideen bewusst zurtickhalten:

»Wenn man einen guten Manager hat, dann ist er auch bereit mal die Lorbeeren zu teilen,
wenn man einen weniger guten Manager hat, behalt man die Idee fiir sich und wartet ein
halbes Jahr bis der nichste kommt.« (Betriebsrat Leipzig 2021, I 35: 79)

Das Management setzt durchaus Vorschlige der Beschiftigte um, allerdings
nur diejenigen, die das Unternehmen fiir sinnvoll erachtet. Ein Arbeiter in
den USA betonte, dass Amazon nur Vorschlige aufnehme, die das Unterneh-
men nichts kosten oder eine Steigerung der Effizienz erméglichen (Arbeiter
Shakopee (USA) 2019,110, 198 ff.). Ahnliches wird aus deutschen Standorten
berichtet.

Die Beteiligung der einfachen Beschiftigten bei Amazon bleibt kon-
sultativ und ohne Entscheidungskompetenzen. Sie entspricht damit der
historischen Form der Einbindung bei Toyota, die Matt Vidal (2022: 141) als
»lean standardization« bezeichnet. Diese steht der Variante des Lean Ma-
nagements mit Gruppenarbeit gegeniiber, die mittlerweile die Vorstellung
der Lean Production pragt (ebd.). Am kontinuierlichen Verbesserungspro-
zess waren laut Streikenden in Leipzig frither einfache Beschiftigte stirker
vertreten. Mittlerweile seien daran hauptsichlich Manager beteiligt. Es
zeigt sich hier demnach eine Tendenz der Riicknahme der Beschiftigtenbe-
teiligung, wodurch sich der tayloristischen Arbeitsteilung angenihert wird.
Dieser Widerspruch zwischen Rhetorik und Elementen des Lean Manage-
ments auf der einen und dem Fortbestehen von rigiden Hierarchien auf der
anderen Seite kennzeichnet jedoch nicht nur Amazon, sondern ist aus der
Forschung zum Toyotismus gut bekannt (vgl. Kratzer u.a. 2015:184 f.).

Die Analyse der Arbeitsorganisation bei Amazon zeigt, dass durchaus
der Anspruch vertreten wird, die Planung der Arbeit nicht wie beim Tay-
lorismus allein dem Management zu {ibertragen. Den Prinzipien des Lean
Managements entsprechend sollen die einfachen Beschiftigten in sie ein-
bezogen werden. In der Praxis zeigt sich jedoch eine autoritire hierarchische
Kontrolle (Edwards 1979: 30). Bei dieser wird die Kontrolle der Arbeit an die
verschiedenen Hierarchieebenen delegiert. Den jeweiligen Vorgesetzten
wird ein gewisser Handlungsspielraum eingerdumt, innerhalb dessen sie
selbst entscheiden konnen, wie sie die Kontrolle ausiiben und Arbeitspro-
zesse gestalten. Im Fall von Amazon unterliegen die Manager jedoch selbst
einer indirekten Steuerung durch Zielvorgaben wie Produktivitit und durch
einen Anreiz in Form von Aktien fiir erfolgreiche Projekte. Zudem gibt es
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Standards, die in den USA entwickelt und allen Standorten vorgegeben
werden. In der Praxis stehen die Manager unter hohem Druck, entweder
Standards durchzusetzen oder ihre Handlungsfihigkeit zu beweisen. In der
Konsequenz bleibt wenig Spielraum fiir die Integration von Vorstellungen
der Beschiftigten, die nicht unmittelbar der Effizienz dienen. Es ist daher
von einer autoritiren Hierarchie zu sprechen, da diese nicht durch die
Teilhabe der Beschiftigten legitimiert wird, sondern sich mittels Zwang
durchsetzt.

Das Vorgehen der Vorgesetzten bei der Zuteilung und Kontrolle der Ar-
beit ist bei Amazon durch eine Kombination von hierarchischer und biirokra-
tischer Kontrolle gekennzeichnet. Im Gegensatz zur hierarchischen Kontrolle
sind bei der biirokratischen Kontrolle die Zustindigkeiten und die Praxis der
Sanktionierung klar geregelt (ebd.: 130).

Bei Amazon ist jeder Arbeiter einer Stammabteilung zugeordnet. Bei
Bedarf werden die Arbeiter jedoch in andere Abteilungen oder auf Spezial-
aufgaben wie die Qualititskontrolle verschoben. Dabei kommt weniger
die biirokratische als die hierarchische Kontrolle zum Einsatz. Bestimmte
Aufgaben sind weniger beliebt als andere, weil sie mit hiufigem Trep-
pensteigen, langem Stehen oder dem Heben schwerer Pakete verbunden
sind. Die Handlungsspielriume der Vorgesetzten 6ffnen den Raum fir
Klientelismus: »Wenn du Sympathien bei Chefs hast, dann kriegst du gute
Positionen und gute Jobs, wenn nicht, dann nicht.« (Streikender Leipzig
2019, 120:18 f.). Sie beférdern zudem eine rassistische und sexistische Un-
terschichtung der Belegschaft. In einem Interview mit einer Person of Color
wird die Willkiir der Vorgesetzten in einen Zusammenhang mit Rassismus
gestellt. So miissten »Auslinder« mehr leisten, um anerkannt zu werden,
und miissten meist schwere Titigkeiten wie die Beladung der LKW im Dock
iibernehmen (ebd.). In Gesprichen zum Weltfrauentag 2018’ gaben mehrere
Befragte an, dass altere Frauen hiufiger beim Packen eingesetzt wiirden,
das mit langem und belastendem Stehen verbunden ist. Dies wurde damit
erklirt, dass diese als weniger durchsetzungsstark gelten, weshalb Mana-
ger ihnen diese Titigkeit zuwiesen, um dem Widerstand aus dem Weg zu
gehen, mit dem sie etwa bei jungen Minnern rechnen miissten.

7 Im Rahmen des Frauentags 2018 fithrte das Streiksoli-Biindnis Leipzig in Kooperation mit einer
feministischen Gruppe wihrend des Schichtwechsels eine kurze Befragung der Beschiftigten zu
Geschlechterverhaltnissen bei Amazon durch.
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In Bezug auf die Arbeitsmotivation zeigt sich, dass bei Amazon der Fokus
des Arbeitsregime weniger auf der Arbeitsausfiihrung als auf der Arbeitsleis-
tung liegt. Bei Amazon wird keineswegs jede Abweichung von den Arbeits-
vorgaben sanktioniert, wie Jan Rottenbach und ich in einer fritheren Schrift
annahmen (vgl. Barthel/Rottenbach 2017: 256). Es ldsst sich vielmehr eine
selektive Sanktionspraxis in Hinblick auf Extensitit und Intensitit beob-
achten. Bestimmte Arbeitsvorgaben, wie die zu verwendenden PaketgréfRen
beim Packen, werden strikt kontrolliert.® Das Nicht-Einhalten von Sicher-
heits- oder Qualititsvorschriften wird dagegen arbeitsrechtlich kaum ge-
ahndet: »Bei uns in Leipzig wurden eigentlich bisher Sanktionen [beim Ver-
stofd gegen Sicherheits- und Qualititsvorschriften] nur bis zum Niveau Ge-
sprachsnotiz gezogen. Und eine Gesprichsnotiz ist noch nicht mal eine Er-
mahnung.« (Vertrauensperson Leipzig 2019, 118.1:107). Toleriert werden Ab-
weichungen im Allgemeinen, wenn die Zahlen stimmen und sie fiir die Vor-
gesetzten »weniger Reibung« in den Arbeitsabliufen bedeuten (Vertrauens-
person Leipzig 2020, 1 18. 2: 83 f.).

Wichtiger als die Befolgung der Standardarbeitsanweisungen ist also die
Leistung, die die Beschiftigten erbringen. Entsprechend kommen neben der
direkten Steuerung Momente der indirekten Steuerung der Arbeit zum Ein-
satz (Barthel u.a. 2023: 256). So werden die Beschiftigten offen oder ver-
steckt in Feedbacks am jeweiligen Leistungsdurchschnitt gemessen und un-
ter Druck gesetzt, ihre Leistung zu steigern. Ein weiteres Moment indirekter
Steuerung besteht darin, Druck auf die Belegschaft mit der Drohung auszu-
itben, den Standort zu schliefRen, wenn er nicht leistungsstark und flexibel
genug ist (Vertrauensperson Leipzig 2020, 1 18.2: 68). Auflerdem werden die
Logistikzentren in Bezug auf ihre jeweilige Produktivitit, Fehler- und Un-
fallquote miteinander verglichen. Dabei wird behauptet, dass neue Inves-
titionen durch Leistung gerechtfertigt werden miissen. Dies scheint zu ei-
nem gewissen Grad zu funktionieren. So identifizieren sich den Beobach-
tungen eines Gewerkschaftssekretirs zufolge die Beschiftigten bei Amazon
starker als in anderen Unternehmen mit dem Erfolg ihres Standortes (Ge-
werkschaftssekretir Leipzig 2020, I 24: 20).

8 Beim Packen gibt es klare Vorgaben, welches Paket sowie wieviel Filllmaterial und Klebeband zu
verwenden ist. Die Pakete werden automatisch gewogen und falsch gepackte Pakete, die vom
erwarteten Gewicht abweichen, automatisch zur Kontrolle ausgeworfen. Daher wird hier darauf
geachtet, dass die Beschiftigten sich an die Vorgaben halten.
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Zielfithrender scheint es fiir das Management zu sein, zumindest teil-
weise auf Momente indirekter Steuerung zu setzen. Ein zentrales Element
des Lean Managements bei Amazon sind folglich die Feedbacks. In regel-
mifligen Feedback-Gesprichen wurde auf die Beschiftigten bei Amazon
in Leipzig jahrelang von ihren jeweiligen Managern Druck ausgeiibt, in-
dem ihre Leistungszahlen mit ihrer vorherigen Leistung und denen ihrer
Kollegen verglichen wurden. Dabei wurden sie bei unterdurchschnittlicher
Leistung gefragt, ob sie Hilfe oder eine erneute Einweisung benotigen.
Generell wird von allen gefordert, ihre Leistung permanent zu steigern.
Diese Haltung folgt dem Streben nach Perfektion des Lean Managements.
Diese Steigerungslogik widerspricht dem Taylorismus, der eine optimale
Arbeitsweise ermitteln sollte.

Auch die digitalen Technologien, die jeden Arbeitsschritt erfassen, kon-
nen diese Aufgabe nicht leisten. Die Prozessitberwachung mittels digitaler
Technologie liefert zwar das Wissen davon, was die einzelnen Beschiftigten
im Vergleich zum Durchschnitt leisten, sie liefert jedoch noch nicht das Wis-
sen dariiber, wie viele Artikel innerhalb einer gegebenen Zeiteinheit poten-
ziell prozessiert werden kinnten. Dies zu ermitteln war jedoch das erklirte
Ziel der wissenschaftlichen Betriebsfithrung und war eine seiner aufwan-
digsten Manahmen (Taylor 1911: 53). Stattdessen werden Zielmarken vor-
gegeben, die stetig erhoht werden wie in den USA, oder Beschiftigte wer-
den am Durchschnitt gemessen, ohne dass das Optimum objektiv ermittelt
werden wiirde.

Im Gegensatz zur Zuweisung von Tatigkeiten und dem unmittelbaren
Druck ist bzw. war die Kontrolle der Arbeiter durch Feedbacks im Sinne
der biirokratischen Kontrolle geregelt. Es gab Anweisungen, wie oft diese
durchzufithren sind. Thre Wirkung war besonders stark auf Beschiftigte
mit befristeten Arbeitsvertrigen, die sich Hoffnung auf eine Verlingerung
oder Entfristung mach(t)en. Bei Beschiftigten mit unbefristetem Vertrag
ist der Druck geringer, weil die Beschiftigten wissen, dass das Management
die Leistungszahlen nicht verwenden darf, um Sanktionen auszusprechen.
Der Betriebsrat in Leipzig verweigerte seine nach dem Betriebsverfassungs-
gesetz (BetrVG § 87 6) dafiir notwendige Zustimmung. Seit etwa 2016 klart
der Betriebsrat die Beschiftigten dariiber auf, dass sie sich kein Feedback
geben lassen miissen. Dennoch sprechen viele Arbeiter in Interviews nach
wie vor von »den Zahlen, die sie schaffen miissten. Anscheinend werden die
Leistungszahlen nach wie vor benutzt, um gezielt Arbeiter mit unterdurch-
schnittlicher Leistung zu hoherer Arbeitsgeschwindigkeit in »versteckten
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Feedback-Gesprichen« anzuhalten (Vertrauensperson Leipzig 2020, I 26:
267).

Die unterschiedliche Regulierung der Verwendung der Leistungszah-
len in den verschiedenen Lindern zeigt sich in der Arbeitserfahrung der
Beschiftigten. In den Interviews und Gesprichen im Rahmen der beob-
achtenden Teilnahme in den USA wurden die Zielvorgaben (»rates«) und
entsprechend die Arbeitsgeschwindigkeit durchgehend als gréfites Problem
benannt (Arbeiter Shakopee (USA) 2019, I 10: 177 ff.; Organizer Shakopee
(USA) 2019, I 11: 48). Fiir die befragten Beschiftigten aus Bad Hersfeld,
Leipzig und Rheinberg gilt dies dagegen nicht. In den USA werden die
Leistungsdaten automatisch erfasst und ausgewertet und diejenigen mit
Entlassung bedroht, die die Sollzahlen wiederholt nicht erfiillen. In ein-
zelnen Warenlagern scheinen Algorithmen automatisch die statistisch
ermittelten Minderleister (»underperformer«) zur Kiindigung vorzuschlagen
(Lecher 2019). Auch in Grof3britannien erhalten Arbeiter Zielvorgaben (»tar-
gets«), die sie erfiillen miissen, wobei der Arbeitsdruck auch an diejenigen
Abteilungen weitergegeben wird, die keine digitale Leistungserfassung
haben (Briken u.a. 2016: 11). Dabei bieten die erhobenen Zahlen die Grund-
lage fiir die direkte Intervention von Vorgesetzten und bei mehrmaligem
Verfehlen der Vorgaben die Entlassung (ebd.: 12 f.; vgl. zu Italien Delfanti
2021: 43).

Wenn Abfahrten von LKW zu den Sortierzentren kurz bevorstehen
(=»Cut-off«), wird zusitzlicher Druck von Vorgesetzten durch personliche
oder digitale Anweisungen per Endgerit an die Beschiftigten weiterge-
geben: »Na, die Leads [=Teamleiter] sagen: (Befehlston) >So jetzt muss
es hier (Interviewperson klatscht in die Hand) Cut-off-Zeit. Egal wie ihr
es hinkriegt. Macht! Macht! Macht!« (Vertrauensperson Leipzig 2020, I
27: 224 ff.). Die Vorgesetzten verlassen sich hier nicht auf die Kundenori-
entierung oder die intrinsische Arbeitsmotivation der Beschiftigten. Sie
setzen auf unmittelbaren Druck, um die Arbeiter zum schnelleren Arbeiten
anzutreiben.

Dies kann dazu fithren, dass von der unteren Arbeitsebene, also einfa-
chen Mitarbeitern und Teamleitern, bewusst an den Arbeitsanweisungen
vorbei gearbeitet wird (Vertrauensperson Leipzig 2020, I 18.2: 52). Insbe-
sondere unter Zeitdruck zeigen sich weitere Verstofie gegen Anweisungen.
Zum Beispiel miissten die Beschiftigten laut Arbeitsanweisung bei der
Wareneinlagerung die Artikel aus ihren Transportkisten in der ihnen zu-
gewiesenen Lagerzone einlagern. Wenn Artikel aus anderen Zonen im
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Logistikzentrum ebenfalls in der Kiste sind, miissen sie diese prinzipiell an
besonders gekennzeichneten Flichen abstellen, wo sie von anderen abgeholt
und von wieder anderen in jener Zone eingelagert werden sollen. Handelt
es sich aber um Artikel, die innerhalb der nichsten Stunde verschickt wer-
den miissen, so ist die stillschweigende Praxis, dass die Beschiftigten die
Artikel selbst in die anderen Zonen fahren und dort einlagern. Das wider-
spricht zwar den Arbeitsanweisungen, ist aber fast unausweichlich, um dem
Zeitdruck, der nach unten weitergeben wird, nachzukommen:

»Und man aber auch noch die mafigebliche Zeit zum Ende der Einlagerung reifit und da-
mit der Area-Manager ein Problem bekommt, der Flow-Manager ein Problem bekommt,
die Lead-Teams natiirlich stindig angerufen werden:>Die Ware muss ins Bin [Fach], bitte,
wo sind die sieben Artikel? Wo sind die 85 Artikel?< Es ist ja nicht nur mein Cart [Wagen]
mit gemischter Ware. Und am Ende auch wir als Job-Level-Einser [einfache Beschiftigte]
verriickt gemacht werden, weil wir hin und her verschoben werden und gesagt wird:>Hier,
nicht jetzt droppen und wo ist die Ware?« Sondern ich kann das Problem vorher schon ab-
biegen, bevor es tiiberhaupt jemand auf dem Schirm auftaucht, aber ich muss dafiir eben
eine Arbeitsanweisung umgehen.« (ebd.)

Bei Amazon liegt der Fokus stirker auf der Arbeitsleistung, wihrend die
dichte Uberwachung der Arbeitsausfithrung wie bei Taylor ausbleibt.
Schaupp (2020) schligt folglich die kybernetische Kontrolle als alternative
Diagnose zum digitalen Taylorismus vor. Sie bestimmt er auch beim Fall-
beispiel »Smart Shopping« in Technopolitik von unten (Schaupp 2021: 155 ff.),
das unschwer als ein Logistikzentrum von Amazon zu erkennen ist. Die
Momente der indirekten Steuerung, die eine sekundire Formalisierung
erzwingen, lassen die Diagnose der kybernetischen Kontrolle zunichst
plausibel erscheinen. Schaupp (2020: 207) stiitzt seine Diagnose vor allem
auf die Feedbacks, die er als zentral fiir kybernetische Systeme ansieht. Nach
einem der Vordenker des kybernetischen Managements, Stafford Beer (1959:
49), auf den sich Schaupp bezieht, umfasst Kybernetik neben dem Feedback
jedoch die Selbstregulierung. Kybernetische Systeme seien als »Black Box«
konzipiert, die durch Feedbacks zum richtigen Output gesteuert werden
sollen.

Der Einsatz von offenen oder verdeckten Feedbacks ist bei Amazon in den
Logistikzentren zentral. Allerdings fillt es trotz aller Reste der Handlungs-
autonomie im Arbeitsprozess schwer, von Selbstregulation oder Selbstorga-
nisation der einfachen Beschiftigten zu sprechen. So iiberlisst das Manage-
ment die Organisation der Arbeit nicht den einfachen Beschiftigten, son-
dern greift massiv in sie ein. Dies gilt etwa fiir die technische Einrichtung
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von Arbeitsplitzen, den Zuschnitt von Titigkeiten oder die Planung von Ar-
beitsabliufen. Das Management verlisst sich zudem nicht auf die Leistungs-
kontrolle durch Feedbacks allein. So interveniert es in die Arbeitsausfith-
rung, indem es Inaktivitit und teilweise auch die Befolgung von Arbeits-
vorgaben kontrolliert. Es zeigen sich zwar Ansitze kybernetischer Kontrolle
in den Momenten der indirekten Steuerung. Allerdings ist die Selbstorgani-
sation der Beschiftigten aufgrund der Standardisierung und digitalen Ar-
beitssteuerung zu beschrinkt, um insgesamt von kybernetischer Kontrolle
zu sprechen. Hier unterscheidet sich das Lean Management von Kyberne-
tik, weil ersteres in die Arbeitsplanung und -ausfithrung eingreift.

Dies zeigt sich bei Amazon insbesondere durch die Sanktionierung ge-
gen unproduktive Zeiten. Geahndet werden in Deutschland insbesondere
Zeiten der Inaktivitit und Verstofle gegen die von Amazon gesetzten Pau-
senzeiten.’ In Deutschland darf mangels Zustimmung des Betriebsrates auf
die automatisch erfasste Inaktivitit nicht unmittelbar zuriickgegriffen wer-
den. Daher miissen Vorgesetzte auf Basis digitaler Informationen Verstofie
personlich protokollieren und sanktionieren:

»Die digitale Erfassung jedes Arbeitsschrittes ermdglicht es, Inaktivitit festzustellen.
Bildschirme zeigen an, wann und wo der letzte Arbeitsvorgang eines pickers oder sto-
wers erfolgt ist. Uberschreitet die Zeit zwischen Arbeitsvorgingen einen definierten
Zeitraum, leuchtet das den/die Arbeiter*in reprisentierende Zeichen auf den Kontroll-
Bildschirmen rot auf. Die Funktionstrager*innen der Disziplinierung suchen dann die
Arbeiter*innen auf, um ihre Inaktivititen [sic!] zu protokollieren und zu sanktionieren.«
(Barthel/Rottenbach 2017: 256)

Ungerechtfertigte Inaktivitit wird als Arbeitsverweigerung gewertet und
entsprechend mit Gesprachsnotizen geahndet, die in grofRerer Anzahl eine
Kiindigung erméglichen. Dabei werden bereits geringe Zeiten von wenigen
Minuten festgehalten. Die Sanktionierung von Inaktivitit dient dazu, die
Poren des Arbeitstages zu verschliefRen und die Arbeit zu verdichten (vgl.
Briken u.a. 2016: 13).

Die darin enthaltene Willkiir besitzt selbst System,'° weil die Beschiftig-
ten jederzeit mit dem Erscheinen eines »Funktionstrigers der Disziplinie-

9 In den USA haben die Beschiftigten ein festes Zeitbudget fiir Inaktivitit (»time off task«), nach
dessen Aufbrauchen sie entlassen werden. In Grof$britannien unterbindet das Management Ge-
sprache und soziale Interaktionen im Betrieb und verbietet es den Arbeitern, sich hinzusetzen
(Briken u.a. 2016:12).

10 Unklar ist, ob dies von Amazon so gewollt und geplant ist.
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rung« (Barthel/Rottenbach 2017: 256) rechnen miissen. In Anlehnung an das
Panoptikum von Bentham beschrieben Jan Rottenbach und ich die Logistik-
zentren von Amazon daher als »panoptische Fabrik«:

»Bei Amazon wirkt die panoptische Fabrik, da die Arbeiter*innen wissen, dass sie wih-
rend ihrer Arbeit immer @iberwacht werden kénnten, ohne jedoch zu wissen, ob ihre Leis-
tung oder Aktivitit tatsichlich zu einem bestimmten Zeitpunkt kontrolliert wird« (ebd.:
257).

Ziel des Panoptikums ist die Internalisierung des Machtverhiltnisses, um
die Intervention der Aufseher tberfliissig zu machen (Foucault 1975: 260).
Bei Amazon in Deutschland bleibt die Intervention jedoch notwendig, weil
die Beschiftigten wissen, dass die Vorgesetzten auf Basis der digitalen Uber-
wachung allein keine Sanktionen verhingen diirfen.

Einer befragten Person zufolge ist das Wissen um die Moglichkeit der
Uberwachung jedoch »immer im Hinterkopf« (Streikender Leipzig 2019, I
7: 85). Die psychische Wirkung beschreibt eine Vertrauensperson in drasti-
schen Worten:

»Man hatte das Gefiihl, stindig verfolgt zu werden. Irgendwie, man hat immer haargenau
drauf geachtet, wenn man sich jetzt mal mit einem Kollegen unterhalten hat, wenn man
geholfen hat oder so was. Man ist immer automatisch zusammengezuckt, sobald jemand
um die Ecke kam. Weil man immer gedacht hat, es ist der Lead, der einem gerade quasi
wieder auf den Fersen ist oder so was. Wie paranoid das eigentlich ist, merkt man eigent-
lich erst, wenn man dann so von Amazon wieder weg ist, sage ich mal. Dass [...] Arbeit so
eigentlich nicht sein sollte. Dass man stindig Angst, dass man stindig Druck hat.« (Ex-
Vertrauensperson Leipzig 2019, I 3: 93)

Bei der Uberwachung der Arbeit ist neben dem Leistungsdruck, der in
offenen oder verdeckten Feedbackgesprichen ausgeiibt wird, vor allem die
Sanktionierung von unerlaubten Arbeitsunterbrechungen entscheidend.
Dies erfolgt wiederum in Form der hierarchischen Kontrolle. Wie bereits
ausgefiihrt, kénnen die Vorgesetzten auf digital erfasste Daten zuriickgrei-
fen, diirfen damit jedoch keine Sanktionen begriinden. Sie sind gezwungen,
personlich Kontrollginge zu machen, Fehlverhalten zu protokollieren und

11 Das Panoptikum ist ein Entwurf des britischen Philosophen und Utilitaristen Jeremy Bentham
fiir ein Gefingnis. Der Idee zufolge werden die Zellen so um einen Aufsichtsturm angeordnet,
dass sie jederzeit vollstindig von diesem aus eingesehen werden konnen. Umgekehrt kénnen die
Insassenjedoch nicht erkennen, ob der Aufsichtsturm gerade besetzt ist oder der Wachter gerade
inihre Richtung schaut. In der Folge sollen die Insassen sich immer so verhalten, als ob sie gerade
iiberwacht wiirden, ohne zu wissen, ob sie gerade tiberwacht werden (vgl. Foucault 1975: 260).
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zu sanktionieren. Insbesondere die Disziplinierung von Inaktivitit erfolgt
nicht systematisch, sondern hingt sowohl von der personlichen Interpre-
tation der Rolle als Vorgesetzter als auch von der jeweiligen Zielperson
ab.

Neben der detaillierten Arbeitsvorgabe bildet ein individueller Bonus
einen zentralen Bestandteil der wissenschaftlichen Betriebsfiihrung von Tay-
lor (1911: 122). Bei Amazon in Leipzig gab es dagegen bis 2022 nur einen
kollektiven Bonus fiir den gesamten Standort in Abhangigkeit von Produk-
tivitit, Fehler- und Unfallquote, der auf bis zu 12 Prozent des Grundlohns
steigen konnte. Im Jahr 2022 wurde dieser Bonus in eine Lohnerh6hung
von 7,4 Prozent umgewandelt. Anscheinend wurde eingestanden, dass der
Bonus bei vielen Beschiftigten nicht motivierend wirkt, weil ihnen der Wir-
kungszusammenhang zwischen eigener Leistung und Bonus unklar blieb."
Zudem wurden in Deutschland bis 2022 im Gegensatz etwa zu den USA
oder Polen sogenannte beschrinkte Mitarbeiteraktien an die Beschiftigten
ausgegeben (im Wert von insgesamt ca. 1.250 Dollar pro Jahr im Jahr 2022).
Auch die Aktien wurden in eine feste Lohnerhdhung umgewandelt. Die
Abschaffung des kollektiven Bonus und der Aktien kann als ein weiteres
Abriicken vom Lean Management betrachtet werden, das oft mit kollektiven
leistungsabhingigen Bonussystemen operiert.

Da das Arbeitsregime von Amazon systematisch Angst produziert, um
die Arbeiter zum produktiven Arbeiten anzuhalten, und die Entscheidungen
autoritir von den Vorgesetzten getroffen werden, kann es als despotisch cha-
rakterisiert werden. Burawoy (1985: 126) unterscheidet zwischen despotischen
Produktionsregimen, die auf Zwang, und hegemonialen Produktionsregimen, die
auf Zustimmung beruhen. Bei Amazon iiberwiegt eindeutig das Moment
des Drucks, des Zwangs und der Angst gegeniiber Versuchen, die Beschif-
tigten positiv zu motivieren. Zentral sind dabei digitale Arbeitsmittel, die die
Produktivitit und Aktivitit der Beschiftigten erfassen und itberwachen. Sie
werden dazu genutzt, um die Beschiftigten zur permanenten Steigerung ih-
rer Leistung anzuhalten.

12 Dies liegt vermutlich zum einen daran, dass die Beschiftigten nicht im Team, sondern einzeln
fiir sich arbeiten, weshalb es kaum Moglichkeiten der Einflussnahme auf andere gibt. Zudem
erscheint das Zustandekommen des Bonus sehr intransparent zu sein. So wurde vermutet, dass
Amazon bewusst Arbeitsprozesse anpasst, damit der Bonus moglichst niedrig ausfillt. In der Be-
triebsratszeitschrift von 2021 schreibt der Betriebsrat, dass selbst er den genauen Mechanismus
hinter dem Bonus nicht versteht.
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Die Riicknahme der Beteiligung der einfachen Beschiftigten an der Ge-
staltung der Arbeit, die Abschaffung des kollektiven Bonus und die Elemen-
te der indirekten Steuerung zu Lasten der Standardisierung sind eindeutige
Abweichungen vom Lean Management. Seine Prinzipien bleibt den meisten
Beschiftigten bei Amazon ein Fremdwort, wihrend die Motivation tiber di-
rekten Druck, Leistungs- und Aktivititsanzeigen erzwungen wird. Es ist da-
her angebracht in Bezug auf den Arbeitsprozess bei Amazon von einem ei-
genstindigen Managementkonzept zu sprechen, das Elemente von Tayloris-
mus, kybernetischer Kontrolle und Lean Management vereint und mit digi-
taler Uberwachung kombiniert. Der so entstehende Amazonismus lisst sich
entsprechend auf Arbeitsprozesse verallgemeinern, die sich nicht auf das
Lean Management beziehen. Amazonismus im hier verstandenen Sinn um-
fasst hochstandardisierte Einfacharbeit, die kontinuierlich verbessert wer-
den soll. Die Beschiftigten werden auf Basis der digitalen Uberwachung der
Arbeit zu steter Leistungssteigerung angehalten, wobei direkte Intervention
und indirekte Steuerung kombiniert werden.

Digitale Arbeitsmittel steuern und iiberwachen die Arbeit, sie verstirken
allerdings nur bereits zuvor bestehende Trends der Standardisierung und
Vereinfachung in Hinblick auf die Arbeitsorganisation. Ihr Einsatz wird bei
Amazon wesentlich durch die Strategie des Amazonismus geprigt. »Die
technischen Méglichkeiten zur Standardisierung, Operationalisierung und
Vorgabe jedes Schrittes sind um ein Vielfaches grofler geworden.« (Bart-
hel/Rottenbach 2017: 254). Sie erleichtern die eingesetzten Strategien und
die bestehende Arbeitsorganisation und -kontrolle. Sie sind jedoch nicht
die Voraussetzung des massenhaften Einsatzes von Einfacharbeit, wie dies
in der Literatur zum Teil suggeriert wird (zum Beispiel Altenried 2022:
43 f.). Ein grundlegender Wandel der Arbeit trat durch den Einsatz digitaler
Arbeitsmittel im Logistikzentrum von Amazon in Leipzig nicht ein. Digitale
Arbeitsmittel erméglichen jedoch auf Basis der panoptischen Fabrik das
neuartige Arbeitsregime des Amazonismus.

Die Unterscheidung zwischen Arbeitsorganisation und Arbeitsregime
macht deutlich, dass beide in unterschiedlichen Varianten miteinander
kombiniert werden konnen. Aus der hochgradigen Standardisierung und
Vereinfachung mit Hilfe digitaler Arbeitssteuerung ergibt sich nicht not-
wendig ein despotisches Arbeitsregime. Wie die Untersuchung der Arbeit in
einem vergleichbaren Betrieb der Handelslogistik zeigt, ist eine tayloristi-
sche Arbeitsorganisation in Kombination mit einer hegemonialen Variante
des Arbeitsregimes im Rahmen einer Konfliktpartnerschaft moglich (Ja-
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ehrling 2019:176). In diesem Unternehmen wurde ein Leistungslohnsystem
auf freiwilliger Basis eingefithrt, das Zielvorgaben fiir iltere Beschiftigte
reduziert. Auflerdem konnten die Beschiftigten zahlreiche Verbesserungen
durchsetzen. Aufgrund der deutlichen Unterschiede zu Amazon sei daher
von »unterschiedlichen Welten oder Varianten des digitalen Taylorismus zu
sprechen« (ebd.: 180).

Auf den vorhergehenden Seiten wurden die Diagnosen des digitalen Tay-
lorismus, der kybernetischen Kontrolle und des Lean Managements disku-
tiert. Mit dem Begriff des digitalen Taylorismus ist die Arbeitsorganisati-
on bei Amazon nur in Ansitzen zu fassen. So gibt es zwar tendenziell eine
Arbeitsteilung zwischen Planung und Ausfithrung sowie eine Standardisie-
rung und Zergliederung der Arbeit. Es fehlen mit der Spezialisierung und
dem individuellen Bonus jedoch zwei wesentliche Charakteristika des Taylo-
rismus. Kybernetische Kontrolle verweist darauf, dass es durchaus Momente
der indirekten Steuerung bei Amazon gibt und Feedbacks eine wichtige Rol-
le spielen. Allerdings kann nicht wirklich von einer Selbstorganisation der
einfachen Beschiftigten gesprochen werden. Viel eher zeigen sich Elemente
des Lean Managements. Dieses umfasst wie der Taylorismus eine Standar-
disierung der Arbeit, erarbeitet diese jedoch in einem inkrementellen Ver-
besserungsprozess. Die Beteiligung der Arbeiter an der Gestaltung des Ar-
beitsprozesses bleibt im Fall von Amazon konsultativ. Gegeniiber der Stan-
dardisierung gewinnt ein permanenter Steigerungsdruck, der auf Basis der
digitalen Uberwachung des Arbeitsprozesses moglich wird, an Bedeutung.
Er ist das Kernstiick des Amazonismus, der hier als eigenstindige Form der
Organisation des Arbeitsprozesses verstanden wird. Gegeniiber dem Lean
Management verlieren die Beteiligung der einfachen Beschiftigten und der
kollektive Bonus an Bedeutung.

5.3 Produktionsapparate

Nachdem die Arbeitsorganisation und das Arbeitsregime des Amazonismus
analysiert wurden, werden nun die fiir diesen spezifischen Produktionsap-
parate untersucht. Okonomische Produktionsapparate versuchen, das indi-
viduelle Interesse der Beschiftigten mit dem des Unternehmens zu koppeln.
Politische Produktionsapparate regulieren oder unterdriicken auftretende



DAS PRODUKTIONSREGIME VON AMAZON 147

Konflikte und ideologische Produktionsapparate versuchen, eine bestimmte
Unternehmenskultur zu etablieren.

5.3.1 Okonomische Produktionsapparate

Die 6konomischen Produktionsapparate in den Logistikzentren bei Ama-
zon stehen vor der Herausforderung, immer wieder Arbeitskrifte in grofier
Anzahl fiir das Unternehmen zu gewinnen. Dies gilt insbesondere bei der
Eréffnung neuer Standorte und wihrend des Weihnachtsgeschifts, in dem
tausende Saisonkrifte in ganz Deutschland eingestellt werden. Gleichzeitig
zeigt sich eine kurzfristige Beschiftigtenorientierung, die keine langfristige Bin-
dung der Beschiftigten an das Unternehmen angestrebt. Dahinter mag die
Vorstellung von Jeff Bezos stehen, demzufolge Menschen nach einer gewis-
sen Zeit zur MittelmaRigkeit tendierten:

»David Niekerk, a former Amazon vice president who built the warehouse human re-
sources operations, said that some problems stemmed from ideas the company had
developed when it was much smaller. Mr. Bezos did not want an entrenched work force,
calling it »a march to mediocrity,« Mr. Niekerk recalled, and saw low-skilled jobs as
relatively short-term.«* (Kantor u.a. 2021; Herv. G.B)

Ein Angestellter der strategischen Abteilung des Personalwesens des Unter-
nehmens in Seattle argumentierte entsprechend, dass die Arbeit in den Lo-
gistikzentren kein »Karriere-Job« sei (Feldnotiz 01.06.2019). Die Beschiftig-
ten wiirden dort nur voriibergehend arbeiten, weshalb die Anspriiche an die
Arbeitsbedingungen nicht zu hoch angesetzt werden sollten.

Eine entscheidende Moglichkeit fir ein Unternehmen, Beschiftigte
zu gewinnen und an das Unternehmen zu binden, ist die Lohnpolitik.
Die Logistikzentren von Amazon wurden vor allem zu Beginn gezielt
in strukturschwachen Regionen angesiedelt. Dies gilt zum Beispiel fir
Rheinberg am Rand des westlichen Ruhrgebiets, fir Bad Hersfeld im ehe-
maligen innerdeutschen Grenzgebiet sowie fiir Leipzig und Brieselang in
Ostdeutschland. Amazon zufolge erhalten die Beschiftigten des Unterneh-

13 »David Niekerk, ein fritherer Amazon Vizeprasident, der das Personalwesen der Lagerhiuser ent-
wickelte, sagte, dass einige Probleme von Ideen kamen, die das Unternehmen entwickelt hatte,
als es viel kleiner war. Herr Bezos wollte keine verwurzelte Belegschaft, die er »Marsch zur Mit-
telméfigkeit« nannte, erinnert sich Herr Niekerk, und betrachtete niedrigqualifizierte Jobs als
relativ kurzfristige Angelegenheit.« [Ubersetzung G.B.]
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mens eine »wettbewerbsfihige Bezahlung« in Relation zu den jeweiligen
regionalen Arbeitsmirkten (Schneider 2022). In der Tat sind die Lohne fir
Einfacharbeit tberdurchschnittlich und machen so das Unternehmen fir
Arbeitssuchende attraktiv, die nicht iiber auf dem Arbeitsmarkt nachge-
fragte Qualifikationen verfiigen. 2019 lag das Einstiegsgehalt in Leipzig in
der untersten Lohngruppe mit 10,78 Euro zwar unter dem Einstiegsgehalt
eines Verkiufers laut dem Tarifvertrag des Einzel- und Versandhandels mit
12,23 Euro, aber itber dem des Logistiktarifvertrags mit 10,33 Euro (Apicella
2021:100). Das Einstiegsgehalt bei Amazon lag zwar unter der Niedriglohn-
schwelle, die 2019 bei 11,50 Euro lag — dies galt jedoch fur 25 Prozent der
Beschiftigten in Ostdeutschland insgesamt (Kalina/Weinkopf 2021).

Im Vergleich mit Einfacharbeit in anderen Unternehmen reiht sich der
Lohn bei Amazon in der oberen Hilfte ein. Der Median des Bruttoverdiens-
tes von vollzeitbeschiftigten »Helfern« — zu denen die Amazon-Versandmit-
arbeiter zu zihlen sind, weil sie weder eine Berufsausbildung noch eine lin-
gere Anlernzeit benotigen'* — lag 2020 in Sachsen bei 2.075 Euro (Bundes-
agentur fir Arbeit 2021). Das monatliche Einkommen bei Amazon in Leip-
ziglag 2020 beim Einstieg mit 2.007 Euro knapp darunter, nach zweijihriger
Betriebszugehdorigkeit mit 2.342 Euro deutlich dariiber.”” Auch im Vergleich
zum Median der Bruttolohne von Vollzeitbeschiftigten in mit Amazon ver-
gleichbaren Branchen ist der Lohn nicht besonders niedrig, wenn beriick-
sichtigt wird, dass folgende Zahlen nicht nach Qualifikation oder Bundes-
land differenziert sind: Lagerwirtschaft: 2.458 bis 2.502 Euro, Verkehr und
Logistik 2.642 Euro sowie Verkaufsberufe 2.559 Euro (Bundesagentur fiir Ar-
beit 2021). Amazon unterbietet zwar die Durchschnittsléhne in Deutschland
und Italien (Apicella 2021: 101). Fiir Beschiftigte ohne auf dem Arbeitsmarkt
verwertbare Qualifikationen bietet das Unternehmen insbesondere in Ost-
deutschland jedoch oftmals eine der besser bezahlten Stellen. Das driickt

14 Die Gewerkschaft ver.di argumentiert, dass die Versandmitarbeiter bei Amazon aufgrund ihrer
Erfahrung und ihren Querqualifizierungen beim Tarifvertrag Einzel- und Versandhandel nicht
in die unterste Lohngruppe L1/L 2, sondern in die mittlere Lohngruppe L5 einzugruppieren wi-
ren. Fiir die Uberlegungen hier ist, unabhingig von dieser Frage, jedoch entscheidend, welche
Alternativen sich den Beschiftigten bei Amazon auf dem Arbeitsmarkt bieten wiirden.

15 Diese Berechnung gilt bei einem Stundenlohn nach zwei Jahren Betriebszugehorigkeit von
13,22 Euro, einem geschitzten Bonus von 4 Prozent, einer Wochenarbeitszeit von 38,75 Stunden
und 400 Euro Weihnachtsgeld. Im Oktober 2021 wurde der Stundenlohn auf 13,55 Euro erhéht.
Der Einstiegslohn lag 2020 entsprechend bei 2007 Euro oder 11,30 Euro pro Stunde; er stieg im
Oktober 2021 auf 12 Euro und sollte 2022 auf 12,50 Euro steigen.
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sich auch in der Erfahrung der Beschiftigten aus, die sich bis 2021 mehrheit-
lich nicht als schlecht bezahlt betrachteten (Apicella 2021: 89). Im Anschluss
erst sorgte die steigende Inflation fiir einen stirken Fokus auf die Entloh-
nung, weil die Beschiftigten zum ersten Mal seit Jahren einen Reallohnver-
lust hinnehmen mussten.

Amazon zahlt demnach in Deutschland durchaus »wettbewerbsfihige«
Lohne, die geeignet sind, fiir einen permanenten Nachschub an Arbeitskraf-
ten zu sorgen. Eine lingere Betriebszugehorigkeit wird dagegen nur bedingt
honoriert. Der Stundenlohn steigt nur nach dem ersten und zweiten Jahr der
Betriebszugehorigkeit (2020 von 11,30 Euro auf 13,22 Euro). Allerdings sieht
auch der Tarifvertrag des Einzel- und Versandhandels, den die Gewerkschaft
ver.di fiir Amazon fordert, keine Erfahrungsstufen fiir die Lohnklassen vor,
die fiir Lagertatigkeiten gelten. Insgesamt scheint die Lohnpolitik entspre-
chend der kurzfristigen Beschiftigtenorientierung nicht darauf abzuzielen,
die Beschiftigten langfristig an das Unternehmen zu binden. Sie dient in
erster Linie dazu, Arbeitssuchende anzuziehen und fiir eine Periode von we-
nigen Jahren zu beschiftigen.

Ein entscheidendes Element der Beschiftigungspolitik ist des Weiteren
die Form der Vertrage, die vergeben werden. Die meisten Beschiftigten
bei Amazon in Deutschland erhalten zunichst befristete Vertrige, die bis
zu insgesamt zwei Jahren verlingert werden, bevor sie entfristet werden.
Entfristet wird jedoch meist nur eine Minderheit. Die meisten Saisonkrif-
te im Weihnachtsgeschift werden nur fir wenige Monate oder Wochen
beschiftigt. Der Anteil der Beschiftigten mit befristetem Arbeitsvertrag
unterscheidet sich sehr stark von Logistikzentrum zu Logistikzentrum. In
Leipzig betrug der Anteil der Befristeten auferhalb der Hochsaison laut der
Gewerkschaft ver.di 2014 20 Prozent und in ganz Deutschland 40 Prozent
(Apicella 2016: 36). Wihrend ihr Anteil in Leipzig seit 2019 minimal ist (<10),
betrigt er in anderen Standorten meist 20-30 Prozent.!® Im Weihnachts-
geschift steigt der Anteil durch die vielen Saisonkrifte stark an. So wurden
im Weihnachtsgeschift 2021 zusitzlich zu den 19.000 festangestellten Be-

16 Laut einer Vertrauensperson aus Bad Hersfeld waren im September 2021 auRerhalb des Weih-
nachtsgeschiftes etwa 25 Prozent der ca. 4.000 Beschiftigten in den beiden Standorten in Bad
Hersfeld befristet beschiftigt (Feldnotiz 09.10.2021). Durch die Reduktion der Belegschaft wa-
ren es Anfang 2023 laut Amazon nur noch 5 Prozent von 2.800 Beschiftigten (Zacharias 2023).
In Leipzig ist der massive Riickgang des Anteils der befristet Beschiftigten ebenfalls wesentlich
durch die allgemeine Reduktion der Belegschaft zu erklaren.
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schiftigten im Logistiknetzwerk von Amazon in Deutschland itber 10.000
Saisonkrifte fiir die unterschiedlichen Standorte gesucht (Amazon Logistik
Team 2021). Auf ein klassisches Mittel der Flexibilisierung, die Leiharbeit,
verzichtet Amazon in den Logistikzentren spitestens seit 2013, als eine
Dokumentation skandalése Wohnbedingungen von spanischen Leiharbei-
tern in Bad Hersfeld aufdeckte (Boewe/Schulten 2019: 55). Befristung dient
sowohl der Beférderung der Fluktuation als auch dem flexiblen Aufstocken
der Belegschaft bei Auftragsspitzen. Zudem setzt sie die betroffenen Be-
schiftigte unter besonderen Druck. So arbeiten befristete Arbeitskrifte in
der Hoffnung auf eine Festanstellung schneller und erhéhen so den Druck
auf die anderen.

Neben der Entlohnung und Beschiftigungssicherheit ist der interne Ar-
beitsmarkt ein entscheidender Faktor fiir die Bindung von Beschiftigten an
ein Unternehmen. Er stirkt Wettbewerbsindividualismus, bindet den indi-
viduellen Erfolg an den des Unternehmens und reduziert die Mobilitit zwi-
schen den Unternehmen (Burawoy 1979: 104). Amazon verspricht zwar, dass
esmoglich sei, aufzusteigen, allerdings ist dies nur sehr eingeschriankt mog-
lich (vgl. fiir Italien: Delfanti 2021: 50; fiir Italien und Frankreich: Massimo
2020:137). So fingen die allerwenigsten Manager als einfache Versandmitar-
beiter an, sondern kommen oft direkt von einer Universitit oder der Bun-
deswehr. Der Frust itber mangelnde Aufstiegschancen war auch fiir Chris
Smalls, einen der bekanntesten und aktivsten Organizer bei Amazon in den
USA, einer der zentralen Beweggriinde, sich zu organisieren (vgl. Ghaffary
2022).

Ein vertikaler Aufstieg ist wesentlich in die Position des Teamleiters
(lead) moglich, die besser bezahlt wird und in geringem Ausmafd mit Wei-
sungsbefugnissen ausgestattet ist. Horizontaler Aufstieg ist dagegen in
eine Vielzahl verschiedener Spezialpositionen moglich. Diese werden zwar
nicht besser vergiitet, gelten aber als interessanter oder weniger belastend,
weil sie abwechslungsreicher sind oder die Méglichkeit zum Sitzen bieten
(vgl. Massimo 2020: 137). Dazu zihlen Liuferfahrer, Sicherheitsbeauftra-
ge, Inventur und Qualititsmanagement (»ICQA«), Problembearbeiter oder
»Co-Worker« bzw. »Instructor«, die neue Beschiftigte anlernen. Die Bedeu-
tung solcher Spezialpositionen zeigt sich darin, dass Beschiftigte unter
anderem deswegen nicht streiken, weil sie befiirchten, ihre Spezialposition
zuverlieren und auf monotonere und kérperlich anstrengendere Titigkeiten
(zuriick)versetzt zu werden.
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Amazon motiviert weder mit der Entlohnungsstruktur noch mit relevan-
ten Aufstiegschancen eine langfristige Bindung an das Unternehmen. Im
Gegenteil schafft es Anreize, das Unternehmen zu verlassen. So gibt oder gab
esinallen Lindern eine Primie fiir eine einvernehmliche Vertragsauflésung
mit dem Namen »the Offer«, deren Héhe von der Betriebszugehorigkeit ab-
hing." Seit 2022 ist dieses Angebot in Deutschland abgeschafft. Beschiftig-
ten, die bereit sind, das Unternehmen zu verlassen, wird jedoch oft eine be-
zahlte Freistellung von mehreren Monaten angeboten. Zusitzlich bietet das
Unternehmen die Kosteniibernahme fiir eine Aus- oder Weiterbildung im
Rahmen des Programms »Career Choice« in einer Hohe von bis zu 8.000 Euro
an (Jarosch 2023). Dabei besteht explizit die Moglichkeit, Qualifikationen fir
eine Arbeitstitigkeit auRerhalb des Unternehmens zu erwerben. Ziel ist, die
Fluktuation zu erhéhen und unzufriedene Beschiftigte aus dem Unterneh-
men zu dringen.

Insgesamt zeigt sich bei Amazon eine kurzfristige und flexible Beschifti-
gungspolitik, die darauf ausgerichtet ist, die Beschiftigten fiir das Unterneh-
men zu gewinnen, aber nicht an sich zu binden. Darin unterscheidet sich die
Variante des Lean Managements bei Amazon vom Toyotismus bei Toyota,
der die Beschiftigten stirker ein- und an das Unternehmen band. Beverly
Silver (2005: 96) argumentiert, dass dies die Loyalitit und Mitarbeit der
Arbeiter in Japan garantierte. Der Begriff kurzfristige Beschiftigungspolitik
bezieht sich nicht nur auf die angestrebte Dauer der Beschiftigungsver-
hiltnisse. Neben der temporalen driickt er eine qualitative Dimension aus,
mit der sie im Kontrast zur Beschiftigungspolitik des Toyotismus oder
Fordismus steht: Wihrend diese die Beschiftigten ins Unternehmen ein-
bindet, ist Amazon nur am voriibergehenden Gebrauch der Arbeitskraft
interessiert. Diese kurzfristige Beschiftigtenorientierung steht dabei in
deutlichem Kontrast zur langfristigen Kunden- und Marktorientierung.
Sie ist zugleich eine flexible Beschiftigungspolitik. Bei Amazon zeigt sich
in der Beschiftigungspolitik mindestens eine Dreiteilung: Saisonkrifte
sollen wenige Wochen oder Monate bei Auftragsspitzen aushelfen, befris-
tete Arbeitskrifte werden in einen Bewihrungsmodus versetzt und nur
zu geringen Teilen iibernommen und Festangestellte sollen nur diejenigen

17 Berichten von Streikenden zufolge lag sie in Deutschland bei 5.000 Euro nach 5 Jahren, bei
10.000 Euro nach 10 Jahren und bei 15.000 Euro nach 15 Jahren. Zusitzlich konnten hier bis zu
sechs Monaten bezahlte Freistellung individuell rausgehandelt werden.
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werden, die sich bewihrt haben und motiviert sind. Doch auch fiir diese ist
nur eine mittelfristige Bindung angedacht.

In den USA gelingt es der kurzfristigen Beschiftigungspolitik durchaus,
fiir eine tiberdurchschnittliche Fluktuation zu sorgen (Kantor u.a. 2021). Die
Berichte zur Fluktuation in Deutschland sind dagegen gemischt. Auch wenn
hier keine Zahlen vorliegen, so kann zumindest fiir Leipzig eine geringere
Fluktuation vermutet werden.'® Dies scheint jedoch mehr besonderen insti-
tutionellen Bedingungen, besseren Arbeitsbedingungen und einer spezifi-
schen Arbeitsmarktsituation als einer anderen Unternehmensstrategie ge-
schuldet zu sein. Amazon ist gezwungen, eine gewisse Stammbelegschaft
zu beschiftigen, um angesichts knapper Arbeitsmairkte geniigend Beschif-
tigte zu binden und den Betrieb aufrechtzuhalten. In Leipzig werden die all-
gemeinen Prinzipien der kurzfristigen Beschiftigtenorientierung dadurch
unterminiert, dass die Belegschaft von 2018 bis 2023 von knapp 2.000 auf
etwa 1.200 Beschiftigte reduziert wurde. Dies erfolgte vor allem durch frei-
williges Ausscheiden, Verrentung, aber auch durch krankheitsbedingte Kiin-
digungen. Zudem bringt das neue Sortiment weniger Schwankungen in der
Auftragslage mit sich, weshalb kaum noch Saisonkrifte eingesetzt werden.
Viele der Beschiftigten arbeiten bereits lange fir das Unternehmen, was vor
allem fiir viele Gewerkschaftsmitglieder gilt."”” Auf einer Betriebsversamm-
lung im Jahr 2021 erkldrte der Betriebsrat, dass mehr als die Hilfte der Be-
schiftigten mindestens acht Jahre im Unternehmen beschiftigt waren. Von
20.000 festangestellten Beschiftigten in den Logistikzentren in Deutsch-
land waren Anfang 2023 iiber 3.000 bereits seit mehr als zehn Jahren und
8.500 seit mehr als finf Jahren bei Amazon beschiftigt (Jarosch 2023). Mehr
als 11.500 von 20.000 und damit mehr als die Hilfte der Stammbelegschaft
besitzt demnach im Hinblick auf das Unternehmen eine zumindest mittel-
fristige Perspektive, die im Widerspruch zur kurzfristigen Beschiftigtenpo-
litik von Amazon steht. Diese wird also nicht konsequent durchgesetzt. Als
Prinzip im Umgang mit den Beschiftigten bleibt sie jedoch erhalten.

Fir Amazon ist es aufgrund der auf Fluktuation ausgerichteten Arbeits-
organisation und der stindigen Expansion notwendig, mehr als in dhnli-

18 In Gesprachen wird von vielen langjihrigen Kollegen gesprochen. Die Gewerkschaft ver.di muss
in Leipzig jedes Jahr geschitzt 10-20 Prozent der Mitglieder ersetzen, die das Unternehmen ver-
lassen.

19 Bei einem Workshop der Abteilung Wareneingang bei einem Streik im Sommer 2022 erklirten
bei der Vorstellungsrunde alle der ungefihr 20 teilnehmenden Arbeitern, dass sie mindestens
seit zehn Jahren im Unternehmen waren.
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chen Bereichen zu zahlen, um einen steten Zufluss neuer Arbeitskrifte zu
gewihrleisten. Inwieweit die hohe Fluktuation auflange Sicht zur Erschép-
fung der Arbeitskraftreserven fithrt und die schnelle Expansion behindert,
bleibt abzuwarten. Nach der massiven Expansion wihrend der Pandemie er-
fuhr sie jedoch eine starke Verlangsamung. Generell scheint eine auf hohe
Fluktuation ausgerichtete Beschiftigungspolitik in der Logistik in Deutsch-
land tendenziell an ihre Grenzen zu stoflen (vgl. Butollo u.a. 2018: 155). In
Gesprichen berichten Arbeiter und Betriebsrite von Amazon seit mehreren
Jahren tiber Arbeitskriftemangel in Deutschland und Polen. In der Folge be-
treibt Amazon grofie Personalanwerbungskampagnen in Innenstiddten und
in den Sozialen Medien. Gleichzeitig entwickelt Amazon KI-gestiitzte Ro-
boter, die bisher nicht automatisierbare Titigkeiten itbernehmen kénnten
(Knight 2023).

5.3.2 Politische Produktionsapparate

Politische Produktionsapparate regulieren das individuelle und kollekti-
ve Interessenhandeln im Betrieb. Bei Amazon in Deutschland umfassen
sie einerseits die gesetzlich festgelegten und regulierten Institutionen
und Organisationen wie Gewerkschaften und Betriebsrite, andererseits
die unternehmenseigenen Strukturen. Betriebsrite und Gewerkschaf-
ten sind teilweise zugleich Teil der Solidarititskulturen und nehmen eine
ambivalente Rolle ein. Einerseits organisieren sie kollektives Interessenhan-
deln, andererseits kanalisieren sie dieses in bestimmte Bahnen. Wihrend
Betriebsrite per Betriebsverfassungsgesetz auf diese doppelte Rolle festge-
schrieben sind, sind Gewerkschaften Teil der Produktionsapparate, insofern
sie als intermedidre Interessensorganisationen die Produktionsverhaltnisse
anerkennen und reproduzieren. Beide Strukturen werden aufgrund ih-
rer Bedeutung fiir das kollektive Interessenhandeln der Beschiftigten im
Kapitel zur Solidaritatskultur (Kapitel 6) erneut behandelt.

1 Unternehmenseigene politische Produktionsapparate

Amazon lehnt die Zusammenarbeit mit Gewerkschaften ab. Dies bedeutet
jedoch keineswegs, dass Amazon ausschlief3lich repressiv gegen Interessen-
handeln von Beschiftigten vorgeht. Das Unternehmen betont, wie wichtig es
sei, dass die Beschiftigten sich im Rahmen des »Employee Engagement« ein-
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bringen: »Consistent, honest, and open communication with our employees
allows us to continuously improve our workplace experience, empowering
individuals to raise concerns and have them directly addressed by leader-
ship.«* (Amazon o.].). Hier wird der Fokus auf Individuen gelegt, die ihre
Stimme erheben und ihre Anliegen direkt mit ihren Vorgesetzten regeln sol-
len, wihrend kollektives Interessenhandeln nicht erwihnt wird. Individuel-
les Interessenhandeln wird demnach nahgelegt und zum Teil gefordert.

Beim »Voice of the Associate Boards« konnen die Beschiftigten auf einem
offentlichen Bildschirm Fragen stellen, die vom Management beantwortet
werden. Generell gilt eine »Open-Door-Policy«, das heifit Beschiftigte sind
aufgefordert, jederzeit ihre Ideen und Anliegen bei ihren direkten Vorge-
setzten vorzubringen. Aufderdem gibt es »Amazon Connection«, mit der die
Beschiftigten ihre Manager in tiglichen Umfragen bewerten konnen, sowie
allgemeine Umfragen zur Arbeitssituation, die die Beschiftigten direkt auf
ihren Arbeitsgeriten beantworten konnen. In Leipzig gibt es seit wenigen
Jahren eine »GM-Sprechstunde, das heifst eine wochentliche Sprechstunde
mit der Geschiftsfihrung bzw. dem »General Manager« (GM). Hier kénnen
die Beschiftigten ihre Anliegen ohne Voranmeldung wihrend der Arbeits-
zeit vortragen. Zudem gibt es »Geburtstagsrunden« mit dem Management,
zu denen die Arbeiter an ihrem Geburtstag eingeladen werden. Sie werden
teilweise genutzt, um Unmut oder Wiinsche zu duflern und Probleme zu
diskutieren. Zum Teil in Reaktion auf die Umfrageergebnisse und zum Teil
bei anstehenden Umbauten werden in Leipzig »Fiinfer-Runden« gebildet,
bei denen ausgewihlte Beschiftigte mit Vorgesetzten Probleme diskutie-
ren. In Landern ohne gesetzlich geregelte betriebliche Interessenvertretung
gibt es zum Teil alternative Vertretungsorgane mit dem Namen »Associate
Forums«. Dies trifft etwa auf die Standorte von Amazon in GrofRbritannien,
Polen und der Slowakei zu. Hier treffen sich von den Beschiftigten gewihlte
Vertreter regelmifdig mit dem Management, um verschiedene Anliegen und
Ideen zu diskutieren (Amazon o.].).

Welchen Einfluss diese unternehmenseigenen politischen Produktions-
apparate auf das Interessenhandeln im Betrieb ausiiben, ist schwierig zu be-
antworten. Francesco Massimo (2020:135), der im Rahmen seiner Forschung
mehrere Monate in Logistikzentren in Frankreich und Italien arbeitete, sieht

20 »Kontinuierliche, ehrliche und offene Kommunikation mit unseren Beschiftigten ermdglicht es
uns, kontinuierlich die Arbeitserfahrung zu verbessern, Individuen zu bestirken, Anliegen vor-
zubringen und sie direkt von der Fithrung bearbeiten zu lassen.« [Ubersetzung G.B.]
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ihre Funktion darin, Protest zu kanalisieren und zu individualisieren, um
grofleren Konflikten vorzubeugen. Dies mag zu einem gewissen Grad zu-
treffen. Allerdings sind sie nicht vollstindig erfolgreich darin, das Bediirfnis
nach Mitsprache zu befriedigen. Eine Vertrauensperson der ver.di in Leipzig
bezeichnete Beteiligungsméglichkeiten wie die Fiinfer-Gruppen als »Augen-
wischerei« (Feldnotiz 29.09.2021). Die unternehmenseigenen Produktions-
apparate konnten in Leipzig weder die Bestrebungen, einen Betriebsrat zu
wihlen noch die gewerkschaftliche Organisierung verhindern. In den von
mir gefithrten Interviews wird die fehlende Mitsprache zudem zuweilen als
expliziter Streikgrund angegeben.

2 Regulierung von kollektivem Interessenhandeln

Die politischen Produktionsapparate bei Amazon schliefen verschiedene
Strategien des Umgangs mit kollektivem Interessenhandeln ein. Die un-
ternehmenseigenen Strukturen konnen die Entstehung von eigenstindiger
kollektiver Interessenpolitik nicht verhindern. Amazon reagiert auf diese
in unterschiedlicher Art und Weise. So zeigt sich eine relative Offenheit
gegeniiber informellem Interessenhandeln, wihrend repressiv gegen Inter-
essenhandeln vorgegangen wird, das eine Formalisierung der Industriellen
Beziehungen anstrebt.

Die relativ grofie Bereitschaft von Amazon, auf informelles kollektives
Interessenhandeln der Beschiftigten einzugehen, kann als Beleg dafiir in-
terpretiert werden, dass die proklamierte »Open-Door-Policy« mehr als blof3e
Ideologie ist. Folgende Episode aus dem Logistikzentrum Leipzig ist nicht
nur ein Beispiel, wie informellem kollektiven Handeln an Betriebsrat und
Gewerkschaft vorbei ohne Repression begegnet wurde. Sie zeigt zudem,
wie es an unternehmenseigene politische Produktionsapparate ankniip-
fen kann. Gegenstand der Auseinandersetzung war die Einfithrung neuer
Transportwagen, auf denen die Transportkisten von Beschiftigten durch die
Regalreihen transportiert werden. Sie hatten zunichst nur vier Rider, was
ihre Handhabung vor allem in Kurven anstrengend und korperlich belastend
machte. Beschiftigte setzten sich bei Rundgingen der Geschiftsfithrung
und mit einer Petition dafiir ein, dass die Wagen ein fiinftes Rad in der Mitte
bekamen, damit sie leichter mandvrierbar wurden. Die Initiative, die von
Streikenden und Nicht-Streikenden am Betriebsrat vorbei betrieben wurde,
wurde in den Interviews teilweise als einer der grofiten Erfolge, die Arbeits-
mittel zu beeinflussen, genannt (Vertrauensperson Leipzig 2019, 118.1:102).
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Wahrend die »Open-Door-Policy« auf die Beteiligung einzelner Beschiftigter
ausgerichtet ist, war in diesem Fall jedoch informelles kollektives Handeln
notwendig, um die Interessen der Beschiftigten durchzusetzen.

Auch in den USA lassen sich Beispiele fur die relative Offenheit gegen-
iiber kollektivem Interessenhandeln von Arbeitern finden. In einem Logis-
tikzentrum in Shakopee in der Nihe von Minneapolis arbeiten sehr viele
Beschiftigte mit somalischem Hintergrund (Weise 2018). Sie beschwer-
ten sich insbesondere tiber hohe Zielvorgaben wihrend des Ramadans,
wenn sie als Muslime tagsiiber nichts essen und trinken, fehlende Somali-
sprechende Manager als Ansprechpartner und fehlende Gebetsriume. Sie
wurden bei ihrer Organisierung von der Nichtregierungsorganisation Awood
Center unterstiitzt, das sich fiir die Belange ostafrikanischer Arbeiter in der
Region um Minneapolis einsetzt. Amazon verhandelte mit den Arbeitern
und machte Zugestindnisse. So wurden Gebetsriume eingerichtet und
versprochen, somalische Manager bei Kiindigungen oder Abmahnungen
einzubeziehen. Wahrscheinlich reagierte Amazon auf das kollektive Inter-
essenhandeln mit einem Verhandlungsangebot und Zugestindnissen, weil
die Beschiftigten nicht die Institutionalisierung einer gewerkschaftlichen
Vertretung anstrebten. Gleichzeitig reagierte Amazon mit einer Spende von
50.000 Dollar an die somalische Community in Minnesota anlisslich des
somalischen Unabhingigkeitstages. Von einer Organizerin wurde dies als
expliziter Versuch interpretiert, die Unterstiitzung das Awood Center durch
die somalische Community zu untergraben.

Betriebliche Aktivisten, die als salts” bei Amazon arbeiten und organisie-
ren, erklirten in Gesprachen mit mir zudem, wie tiberrascht sie von der feh-
lenden Repression in Reaktion aufihre Organisierungsbestrebungen waren.
In einem Verteilzentrum in Chicago organisierten sich Beschiftigte ohne je-
de formelle Organisation. Sie nannten sich Amazonians United und forderten
in einer ersten Aktion mit einer Petition ausreichend Wasserspender, was
sie 2019 durchsetzen konnten (Blanchard/bean 2021). 2020 fithrten sie eine
Kampagne fiir bezahlte Auszeit (»paid time off«)** mit verschiedenen Mitteln
wie Buttons und einer Petition bis hin zu einem walkout, das heifst einem in-

21 »Salts« sind Personen, die explizit in einem Betrieb anfangen zu arbeiten, um dort die Beschif-
tigten zu organisieren. Diese Praxis ist in den USA im Gegensatz zu Deutschland weitverbreitet.

22 In den USA haben Lohnarbeiter bei Amazon in Abhingigkeit von der Betriebszugehérigkeit 5-15
Tage bezahlten Urlaub. Zusitzlich haben Beschiftigte sogenannte personal time off, die sie nutzen
konnen, um etwa spiter zur Arbeit zu kommen oder frither zu gehen. Seit 2020 wird sie bezahlt
und umfasst 48 Stunden im Jahr fir Vollzeitbeschiftigte.
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formellen, aber legalen Streik. Diesmal ging die Forderung von einer ande-
ren informellen Gruppe mit dem Namen Amazonians United Sacramento aus
und wurde von der mit dieser vernetzten Gruppe in Chicago aufgegriffen.
Im Rahmen der Corona-Pandemie gestand Amazon die Bezahlung der Aus-
zeit zu, was die betrieblichen Aktivisten als Erfolg ihrer Organisierung be-
trachten.

Die politischen Produktionsapparate umfassen neben der Regulierung
von mehr oder weniger tolerierten Formen des Interessenhandelns Repres-
sion gegen unerwiinschte Formen. Diese trifft bei Amazon kollektives Inter-
essenhandeln, das nach einer Formalisierung durch eine Gewerkschaftsab-
stimmung in den USA oder einen Tarifvertrag in Deutschland strebt. Da-
her kann bei Amazon von systematischem Union-Busting (Riigemer/Wigand
2014; Thiinken u.a. 2020) gesprochen werden. In Deutschland und anderen
Lindern weigert sich das Unternehmen, mit Gewerkschaften zu verhandeln.
In Deutschland begriindet das Unternehmen dies damit, dass die Gewerk-
schaft eine dritte Partei sei und nur eine Minderheit der Beschiftigten ver-
treten wiirde (Jarosch 2023). Die Gewerkschaft ver.di fordert die Anerken-
nung des Tarifvertrags des Einzel- und Versandhandels durch das Unter-
nehmen und zusitzlich den Abschluss eines Tarifvertrages »Gute und gesun-
de Arbeit«. Amazon reagiert nicht nur mit Ablehnung auf die Aufforderung
zuVerhandlungen, sondern auch mit Repressionen gegen gewerkschaftliche
Organisierung.

Die Vehemenz der Ablehnung des formalisierten kollektiven Inter-
essenhandelns zeigte sich nicht zuletzt 2021 bei einer Abstimmung der
Beschiftigten eines Logistikzentrums in Bessemer, Alabama, zur Frage, ob
sie von der Gewerkschaft Retail Wholesale and Department Store Union (RWD-
SU) vertreten werden wollen. Das Unternehmen entwickelte eine massive
Gegenkampagne und letztendlich stimmten nur 738 von 5876 stimmbe-
rechtigten Beschiftigten bei einer Wahlbeteiligung von etwa 50 Prozent
fir die Gewerkschaft (Weise/Corkery 2021). Wie das Union-Busting gegen
gewerkschaftliche Aktivititen bei Amazon in Leipzig im Detail aussieht,
wird nach der Darstellung der Solidaritdtskultur ausfithrlich diskutiert (vgl.
Kapitel 7.2)

3 Institutionell gesetzte Produktionsapparate

Die Gestaltung der politischen Produktionsapparate wird nicht nur durch
die Strategien von Amazon bestimmt. Nationale Gesetze und die Organi-
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sierung der Beschiftigten nehmen Einfluss auf die Institutionalisierung
der Interessenpolitik in den Betrieben. In Deutschland existiert ein »duales
System« »tariflicher und betrieblicher Interessenvertretung« (Schmidt/
Trinczek 1991: 169). Das Betriebsverfassungsgesetz begriindet das Recht,
einen Betriebsrat zu bilden, den alle Beschiftigte unabhingig von einer
Gewerkschaftszugehorigkeit wihlen. Die gewerkschaftliche Reprisentation
wird zwar durch das Koalitionsrecht und das Tarifrecht geregelt, hingt
jedoch von der Anerkennung durch das Unternehmen ab. Entscheidend
sind bei Amazon fiir die politischen Produktionsapparate daher in ers-
ter Linie die Betriebsrite. Betriebsrite sind zunichst Teil der politischen
Produktionsapparate, weil sie gesetzlich verpflichtet sind, »zum Wohl der
Arbeitnehmer und des Betriebs« zu arbeiten (BetrVG § 2, 1; Herv. GB.).

Sie verfligen tiber ein umfassendes Informationsrecht in Bezug auf die
Zahlen und Planungen des Unternehmens. Zudem sind zahlreiche Ent-
scheidungen der Geschiftsfithrung mitbestimmungspflichtig durch den
Betriebsrat. Dazu zihlen verpflichtende Uberstunden, die Verwendung von
personenbezogenen Daten und zu einem gewissen Grad die Einstellung
von Personal. Wenn beide Parteien zu keiner Einigung kommen, kénnen
beide Parteien eine Einigungsstelle anrufen, die dann eine Entscheidung
trifft. Betriebsrite besitzen zudem das Recht, Beschiftigte bei Personalge-
sprichen zu begleiten oder im Fall von Entlassungen angehort zu werden.
Betriebsrite erfiillen ihre Aufgaben wihrend ihrer Arbeitszeit. Betriebs-
ratswahlen werden nicht automatisch abgehalten, sondern miissen von den
Beschiftigten initiiert und organisiert werden.

In Bad Hersfeld gibt es seit 2001 und in Leipzig seit 2009 einen Betriebs-
rat. Dadas Verhalten Amazons’ in Bezug auf die Betriebsrite sich stark in Re-
aktion auf die gewerkschaftliche Organisierung verinderte, wird die Unter-
nehmenspolitik gegeniiber den institutionell gesetzten Produktionsappara-
ten spater diskutiert. Im Abschnitt zur Solidaritdtskultur (Kapitel 6) wird die
Entstehung und Praxis des Betriebsrates in Leipzig und im Abschnitt zur Re-
aktion von Amazon auf die Solidaritdtskultur (Kapitel 7.2) das Verhaltnis des
Unternehmens zu Betriebsriten diskutiert. Hier gentigt es darauf hinzuwei-
sen, dass das Unternehmen Betriebsrite nicht generell zu verhindern, son-
dern zu benutzen und zu beeinflussen versucht.
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5.3.3 Ideologische Produktionsapparate

Die ideologischen Produktionsapparate konstituieren eine Produktions-
offentlichkeit, mit der Unternehmen versuchen, die Deutungshoheit iiber
das Geschehen im Betrieb zu erringen. Amazon versucht, »eine Interes-
sengleichheit zwischen Unternehmen und Arbeitskriften« zu suggerieren
(Barthel/Rottenbach 2017: 258 £.). Dafiir soll die Unternehmensstrategie
als Kultur im Alltag der Beschiftigten auf allen Ebenen und in allen Be-
reichen verankert werden. Diese umfasst nach Jeff Bezos eine absolute
Kundenorientierung, langfristiges Denken, Experimentierfreudigkeit und
Leistungsstolz:

»Our culture is four things: customer obsession instead of competitor obsession; willing-
ness to think long term, with a longer investment horizon than most of our peers; eager-
ness to invent, which of course goes hand-in-hand with failure; and then, finally, taking
professional pride in operational excellence.«* (Boyle 2018)

Amazon versucht die Kultur eines Start-ups auf einen Weltkonzern zu
iibertragen. Entsprechend gilt jeder Tag als Tag Eins (»Day One«), an dem
iiberkommene Praktiken und Institutionen in Frage gestellt werden sollen.
Operationalisiert wird diese Kultur in allen Logistikzentren mittels der
sogenannten Fithrungsprinzipien (»Leadership Principles«) (Amazon Autor
2019):

»Customer Obsession — 100 Prozent kundenorientiert

Ownership - Verantwortung itbernehmen

Invent and Simplify — Erfinden und Vereinfachen

Are Right, A Lot — Die richtige Entscheidung treffen

Learn and Be Curious — Neugierig bleiben und nie aufhéren, zu lernen

Hire and Develop the Best — Die besten Mitarbeiter einstellen und weiterentwickeln
Insist on the Highest Standards — Immer hochste Maf3stibe anlegen

Think Big — In grofien Dimensionen denken

23 »Unsere Kultur umfasst vier Dinge: Kundenbesessenheit statt Wettbewerberbesessenheit; die
Bereitschaft, langfristig zu denken, mit einem lingeren Investitionshorizont als die meisten un-
serer Wettbewerber; die Begierde zu erfinden, die natiirlich Hand-in-Hand mit Scheitern geht;
professioneller Stolz angesichts operationeller Exzellenz.« [Ubersetzung G.B.]
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Bias for Action — Aktiv handeln

Frugality — Gezielter Einsatz von Ressourcen
Earn Trust — Vertrauen aufbauen und verdienen
Dive Deep — Dingen auf den Grund gehen

Have Backbone, Disagree & Commit — Riickgrat zeigen, eigene Meinungen vertreten und
getroffene Entscheidungen mittragen

Deliver Results — Ergebnisse liefern
Strive to be Eartl’s Best Employer — Der beste Arbeitgeber der Welt werden

Success and Scale Bring Broad Responsibility — Erfolg und Grofde kommen mit Verant-
wortung.«

Diese Prinzipien sollen das Handeln auf allen Ebenen im Betrieb vom
CEO bis zum einfachen Versandmitarbeiter bestimmen (vgl. zu Frankreich
Massimo 2020: 132). In der Parole »Work hard. Have fun. Make history.«
wird die Leistungsbereitschaft mit der Moglichkeit, an etwas Grof’em und
Historischen teilzuhaben, verbunden. Sie steht in jedem Logistikzentrum
grofd an einer Wand. Gleichzeitig wird die Leistungs- und Innovations-
kultur mit einem gewissen Spafdfaktor verbunden. »Bei Amazon gibt es
dementsprechend zahlreiche Gewinnspiele, Verlosungen und kleine Wett-
kimpfe. So wurde etwa im Weihnachtsgeschift 2016 in Leipzig ein Kindle
demjenigen in Aussicht gestellt, der in einer Stunde am meisten Waren im
ICQA [=Inventur] tberpriifte.« (Barthel/Rottenbach 2017: 258). Wihrend
der »Power Hour« in den USA sollen die Beschiftigten moglichst schnell
arbeiten und werden bei hohen Zahlen mit Amazon-Merchandise und Lob
vor der Abteilung belohnt (Delfanti 2021: 49 £.).

Auflerdem wird im Betriebsalltag ein ungezwungener und formloser
Umgang gepflegt. Vom einfachen Beschiftigten bis zur Geschiftsfithrung
duzen sich alle und die Leute tragen ihre Alltagskleidung, aufier in be-
stimmten Bereichen, in denen Sicherheitskleidung vorgeschrieben ist.
Zudem werden Gemeinschaftsveranstaltungen wie etwa das Tragen von
Trikots an bestimmten Tagen oder kurze Konzerte in den Produktionshallen
organisiert.

Die Produktionséffentlichkeit umfasst verschiedene Riume und Kom-
munikationswege (Barthel/Rottenbach 2017: 259). Dazu zdhlen regelmifiige
Versammlungen der Abteilungen (»Stand-up Meeting«) oder der gesamten
Belegschaft (»All Hands«) sowie Videos fiir neue Beschiftigte. Auch die
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Betriebsversammlungen, die vom Betriebsrat einberufen und organisiert
werden, sind Teil der Produktionsoffentlichkeit. Im Gegensatz zu den »All
Hands« sind sie jedoch umkimpft, da hier Gewerkschaftsvertreter und Ge-
schiftsleitung gleichermaflen Redezeit erhalten. In den Arbeitshallen und
Erholungsriumen gibt es Wandschriften, Informationstafeln, Bildschirme
und Plakate, auf denen die Kultur von Amazon verbreitet wird. Zudem gibt
es Newsletter, Unternehmenszeitschriften und Social-Media-Kanile. Als
Akteure der Produktionsoffentlichkeit fungieren Vorgesetzte und ausge-
wihlte Arbeiter (Barthel/Rottenbach 2017: 259). Die Beschiftigten werden
selbst aufgefordert, sich an der Produktion der Betriebsoffentlichkeit zu
beteiligen, zum Beispiel indem sie Videobeitrige zum Thema »Hier bin ich
richtig« einreichen (ebd.: 260).

Es stellt sich die Frage, welche Wirkung die ideologischen Produktions-
apparate bei Amazon ausiiben. Francesco Massimo (2020: 134 f.) zufolge
wird der Konsens im Betrieb bei Amazon durch die Unternehmenskultur
hergestellt. Alessandro Delfanti (2021: 50) schreibt ihr zu, die Akzeptanz
der Arbeiter fiir die Geschwindigkeit und Flexibilitit im Arbeitsprozess zu
erhohen. Allerdings sollte nicht vorschnell von den Zielen einer Strategie auf
ihre Wirkung geschlossen werden. Zu unterscheiden ist zudem die Wirkung
fiir die Arbeitsmotivation einerseits und fiir die Befriedung von Konflikten
andererseits.

Es zeigt sich ein gemischtes Bild in Hinblick auf die Wirkung der Produk-
tionsoffentlichkeit. »Die Erzdhlung, die Amazon von sich selbst konstruiert,
verfingt nicht nur bei Fithrungskriften, sondern durchaus auch bei einem
Teil der unteren Belegschaftsringe.« (Boewe/Schulten 2019:14). Ein Gewerk-
schaftssekretir in Leipzig erklirte, dass er es im Kontrast zu anderen Unter-
nehmen »faszinierend« fand, »wie schnell die [die Arbeiter, auch die Gewerk-
schaftsmitglieder] sich als Amazoner fithlen« (Gewerkschaftssekretir Leip-
zig 2020, I 24: 20).

Allerdings wirkt die Kultur Amazons sehr unterschiedlich auf die Be-
schiftigten. Apicella (2016: 38) stellte in ihrer Studie zur Streikmotivation in
Leipzig fest, dass Nicht-Streikende die Frage, ob sie »stolz darauf[sind], Teil
eines weltweit erfolgreichen Unternehmens wie Amazon zu sein,« bejahten,
wahrend die Streikenden sie verneinten. Nach den Berichten einer Arbeite-
rin fithlen sich viele von der Unternehmenskultur »verarscht und verspottet«
auch wenn andere das >System Amazonc tatsichlich schlucken« (Barthel/
Rottenbach 2017: 265). Mit dem Widerspruch zwischen Mythos und Realitit
beginnt fiir viele der Widerstand: »Insbesondere die Streikenden weisen
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Inhalte, Motive und Praktiken der internen Produktionsoffentlichkeit zu-
rick.« (ebd.). Zum Teil wird sie sogar »als Ausdruck von Geringschitzung
und fehlender Anerkennung erlebt« (ebd.).

Die Produktionséffentlichkeit entfaltet zumindest zum Teil ihre Wir-
kung und lasst die Beschiftigten sich mit dem Unternehmen identifizieren.
Gleichzeitig lost sie bei einem Teil der Belegschaft gegenteilige Reaktionen
aus und verhindert weder Protest noch Streiks. In Bezug auf die Wirkung
fiir die Arbeitsmotivation ist offen, wie viele Beschiftigte sich die »Leaders-
hip Principles« zu eigen machen. Klar ist aber auch, dass die Transformation
der Arbeitsvermdgen in produktive Arbeit nicht davon abhingt. Schlieflich
arbeiten zum Teil auch Streikende schneller als sie eigentlich miissten. Die
Wirkung aufkollektives Interessenhandeln wird in Kapitel 7.2.2 untersucht.

5.4 Amazonismus?*

Die Analyse des Akkumulationsregimes, des Arbeitsprozesses und der Pro-
duktionsapparate von Amazon zeigen eigentiimliche Charakteristika, die es
rechtfertigen, sie von bisherigen Ensembles von Managementstrategien zu
unterscheiden. Will man das Akkumulations- und Produktionsregime von
Amazon unter einem Begriff fassen, so bietet es sich an, es als eigenstindi-
ges Phinomen mit dem Namen Amazonismus fassen. Mike Kubzansky (2021),
CEO des Omidyar Network?, brachte ihn mit dem Schlagwort »Unionism, Not
Amazonismc« in die 6ffentliche Debatte ein und lehnte sich dabei an die his-
torische Formulierung »Unionism, Not Fordism« an. Diese Gegeniiberstel-
lung verdeutlicht, dass Amazonismus ein bestimmtes Geschiftsmodell mit
einer bestimmten Organisation der Arbeit und einem bestimmten Konzept
der Interessenpolitik kombiniert. Im Folgenden werden die zentralen Cha-
rakteristika des Amazonismus noch einmal zusammengefasst.

Das Akkumulationsregime des Amazonismus fokussiert weniger auf die
Optimierung der Wertschopfung als auf die Kontrolle der Wertrealisierung.
Es setzt daher auf die Organisationsform der Plattform, die als proprietarer

24 Zentrale Argumente dieses Kapitels wurden bereits in einem fritheren Text ausgefiihrt (vgl. Bart-
hel 2023).

25 Das Omidyar Network wurde 2004 vom eBay Griinder Pierre Omidyar und seiner Ehefrau Pam
Omidyar gegriindet. Es ist eine philanthropische Investmentfirma und Stiftung, die in soziale
Unternehmen und Nichtregierungsorganisationen investiert.
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Markt konzeptualisiert ist. Amazon ist nicht nur der gréfite Onlinehindler,
sondern auch der grofite Onlinemarkt der westlichen Hemisphire. Grundla-
ge dieses Quasimonopols war eine am Lean Management ausgerichtete ab-
solute Kundenorientierung, die mit niedrigen Preisen, schneller Lieferung,
dem gréfiten Angebot und grofRer Kulanz bei Retouren die Kunden an sich
band. So wurde Amazon zur ersten Adresse fiir das Einkaufen im Internet
und nutzt diese Stellung aus, um einen immer gréferen Anteil an den Um-
sitzen der Produzenten und Hindler auf seinem Marktplatz sich anzueig-
nen.

Die Analyse des Produktionsregimes in den Logistikzentren von Amazon
zeigt, wie wichtig es ist, die Arbeitsorganisation und das Arbeitsregime als
Momente des Arbeitsprozesses zu unterscheiden. Zudem erwies es sich
als notwendig, den Arbeitsprozess und die Produktionsapparate separat
zu analysieren. Amazonismus als Arbeitsprozess ist ein hybrides Modell
der Kontrolle der Arbeit, die aus dem Lean Management hervorgeht und
Elemente des Taylorismus und der kybernetischen Kontrolle aufgreift.
Die Produktionsapparate des Amazonismus umfassen eine flexible und
kurzfristige Beschiftigungspolitik, eine relative Offenheit gegeniiber in-
formellem Interessenhandeln, die mit Repression gegen Gewerkschaften
kombiniert wird, sowie eine Unternehmenskultur, die erzwungene Unge-
zwungenheit mit permanenter Leistungsbereitschaft kombiniert.

Der Arbeitsprozess bei Amazon wurde zu Beginn des Unternehmens
als eine Variante des Lean Managements mit konsultativer Beteiligung der
Beschiftigten konzipiert. Die Arbeitsorganisation beruht auf standardi-
sierter und zergliederter Einfacharbeit, deren Handlungsautonomie immer
weiter eingeschrankt wird. Dabei spielt die Arbeitssteuerung durch digitale
Arbeitsmittel eine entscheidende Rolle, die den Beschiftigten Entschei-
dungen abnimmt. Das Arbeitsregime umfasste zunichst Moglichkeiten
der Beteiligung der Beschiftigten an der Gestaltung der Arbeit und einen
kollektiven Bonus im Sinne des Lean Managements, die zunehmend aus-
gehohlt bzw. abgeschafft wurden. Entscheidungen iiber die Gestaltung des
Arbeitsprozesses und die Zuteilung von Aufgaben werden entgegen den
Anspriichen des Lean Managements vorrangig von den Vorgesetzten ohne
Einbezug der einfachen Beschiftigten getroffen. Die Trennung zwischen
Planung und Ausfithrung der Arbeit erinnert so in zunehmendem Maf3e
an die tayloristische Arbeitsteilung. Im Gegensatz zum Taylorismus gibt es
jedoch keinen individuellen Bonus und werden die Arbeitsstandards nicht
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wissenschaftlich, sondern in einem kontinuierlichen Verbesserungsprozess
auf Basis des Erfahrungswissens ermittelt.

Standardisierung der Arbeit ist kein Alleinstellungsmerkmal des Taylo-
rismus, sondern ebenfalls ein Element verschiedener Varianten des Lean
Managements. Die Arbeitsorganisation im Logistikzentrum von Amazon
in Leipzig zeigt jedoch die Grenzen der Formalisierbarkeit des Arbeits-
prozesses auf. Die Beschiftigten sind gezwungen, in vielen Punkten von
den Standardarbeitsanweisungen abzuweichen und sekundire Formalisie-
rungen zu entwickeln, um produktiv titig sein zu konnen. Dabei zeigen
sich Ansitze der indirekten Steuerung, die an die kybernetische Kontrolle
erinnern, da weniger die Arbeitsausfithrung anhand der Standardarbeits-
anweisungen als vielmehr die Arbeitsleistung kontrolliert wird. Allerdings
begniigt sich das Management nicht mit der Bewertung des Ergebnis-
ses, sondern die Beschiftigten miissen jederzeit mit der Intervention der
Vorgesetzten rechnen. Diese erfolgt auf Basis einer panoptischen Fabrik,
die durch die digitale Verdopplung des Arbeitsprozesses entsteht. Viele
Beschiftigten arbeiten in erster Linie produktiv, um die Konfrontation
mit den Vorgesetzten zu vermeiden. Amazonismus als Arbeitsregime ist
daher als despotisch zu bezeichnen, weil es nicht auf positive Anreize oder
Motivation, sondern auf Angst und Druck setzt.

Die 6konomischen Produktionsapparate sind durch eine kurzfristige
und flexible Beschiftigungspolitik gekennzeichnet. Sie steht im Kontrast
zur langfristigen Investitionsstrategie des Unternehmens. Die Beschif-
tigungspolitik versucht in erster Linie neue Arbeitskrifte anzuziehen,
ohne sie langfristig an das Unternehmen zu binden. Die kurzfristige
Beschiftigtenorientierung wird einerseits mit fiir Einfacharbeit tiberdurch-
schnittlichen Lohnen, andererseits mit Auflosungsprimien, fehlenden
Aufstiegsmoglichkeiten und sehr beschrinkter Honorierung von Betriebs-
zugehorigkeit verfolgt. Trotz dieser kurzfristigen Ausrichtung arbeiten bei
Amazon in Deutschland mittlerweile viele Beschiftigte mit einer mittel-
oder langfristigen Bindung an das Unternehmen.

Die politischen Produktionsapparate umfassen einerseits unterneh-
menseigene, andererseits durch Gesetze gegebene Strukturen. Dabei zeigt
sich eine relative Offenheit gegeniiber individuellem und kollektivem In-
teressenhandeln, so lange es in gesetzlich vorgegeben Strukturen wie
im Betriebsrat oder informell erfolgt. Gleichzeitig verfolgt Amazon eine
repressive Politik gegeniiber Bestrebungen eine gewerkschaftliche Interes-
senvertretung zu etablieren. Das Unternehmen verweigert Verhandlungen
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mit der Gewerkschaft ver.di ebenso wie die Anerkennung des Tarifvertrags
des Einzel- und Versandhandels.

Die ideologischen Produktionsapparate versuchen eine Unternehmens-
kultur zu etablieren, die permanente Leistungs- und Innovationsfreudigkeit
mit Ungezwungenheit und Spafd kombiniert. Sie sollen die Arbeitsmotivati-
on steigern und die Beschiftigten von kollektiver Organisierung abhalten.
Die Produktionsoffentlichkeit versucht die Unternehmensstrategie vermit-
teltiiber die »Leadership Principles«im Arbeitsalltag zu verankern. Wihrend
die Wirkung der Produktionsoffentlichkeit fiir die Leistung der Beschiftig-
ten unklar bleibt, ist ihr ein starker Effekt in Hinblick auf die Abschreckung
von gewerkschaftlichem Engagement zuzuschreiben.

Amazonismus als Produktionsregime ist durch fiinf Elemente charakte-
risiert: 1. Die Arbeitsorganisation beruht auf Standardisierung, Zergliederung
und digitaler Arbeitssteuerung von Einfacharbeit. 2. Im Rahmen des despo-
tischen Arbeitsregimes werden die einfachen Beschiftigten zunehmend vom
kontinuierlichen Verbesserungsprozess ausgeschlossen und durch die pan-
optische Fabrik zu Leistung und Disziplin angehalten. 3. Die kurzfristige und
flexible Beschiftigungspolitik zielt auf eine hohe Fluktuation und den voriiber-
gehenden Gebrauch der Arbeitskrifte. 4. Wihrend individuellem und infor-
mellem Interessenhandeln tendenziell offen gegeniibergetreten wird, reagiert
das Unternehmen repressiv gegen organisiertes und formalisiertes Interes-
senhandeln. 5. SchlieRlich wird eine Unternehmenskultur etabliert, die per-
manente Leistungsbereitschaft, langfristige Marktorientierung und Unge-
zwungenheit kombiniert.

Amazonismus ist im Sinne Burawoys (1985: 126 f.) als hegemonial-des-
potisch einzuordnen. Hegemonial gilt dabei eine betriebliche Herrschalft,
die vorrangig auf Zustimmung, also auf Integration der Interessen der Be-
schiftigten beruht. Despotisch meint dagegen eine betriebliche Herrschaft,
die vorrangig auf Zwang basiert. Hegemonial ist das Produktionsregime
von Amazon, weil der gesetzliche Rahmen bestimmte Rechte und Formen
der Interessenvertretung festschreibt. Despotisch ist es, weil die Transfor-
mation der Arbeit wesentlich durch das despotische Arbeitsregime mittels
von Druck und Zwang betrieben wird. Dabei ist in den USA der despotische
Anteil aufgrund der schwicheren institutionellen Machtressourcen der
Beschiftigten stirker ausgeprigt als in Deutschland.

Amazonismus kann von Fordismus und Toyotismus bzw. Lean Manage-
ment unterschieden werden. Sein Akkumulationsregime unterscheidet sich
von der Strategie der standardisierten Massenproduktion des Fordismus
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wievon der flexiblen Produktion des Lean Managements durch die Verschie-
bung des Fokus von der Produktion auf die Kontrolle der Wertrealisierung.
Gleichzeitig rationalisiert Amazon fortschreitend das eigene Logistik-
netzwerk. Der Arbeitsprozess des Amazonismus unterscheidet sich vom
Fordismus durch die panoptische Fabrik, die die technische Kontrolle durch
die Flief3bander ersetzt. Vom Lean Management unterscheidet er sich durch
die zunehmende Aushéhlung der Beteiligung der einfachen Beschiftigten
an der Gestaltung der Arbeit und dem Fehlen eines positiven Anreizsystems.
Die Produktionsapparate des Amazonismus unterscheiden sich von Fordis-
mus und Toyotismus durch die kurzfristige Beschiftigungspolitik und die
Ablehnung der Gewerkschaften.

Mit dem »Produktionsmodell des digitalen Kapitalismus«, das Nachtwey
und Staab (2020) bestimmen, iiberschneidet sich das Konzept des Amazo-
nismus teilweise, allerdings gibt es auch wesentliche Unterschiede. Beim
»digitalen Produktionsmodell« bilde die Plattform die zentrale Organisa-
tionsform, die durch ihr sozio-technisches Okosystem, den Hindlermarkt
und ihren Mechanismus der Wertrealisierung gekennzeichnet sei (ebd.:
9 f). In Bezug auf die Arbeit sei dieses Produktionsmodell durch eine rigide
digitale Prozesssteuerung und den Einsatz der »Kontingenzarbeitskraft«
geprigt, die formell selbstindig und iiber die Plattform vermittelt, deren
Arbeit jedoch strikt kontrolliert werde (ebd.).

Ahnlich wie »das digitale Produktionsmodell« setzt der Amazonismus
auf eine rigide Prozesskontrolle. Allerdings berticksichtigt die vorliegende
Studie im Gegensatz zu Staab und Nachtwey die Grenzen der Standardi-
sierung und Kontrolle. Das Konzept der »Kontingenzarbeitskraft« zeigt
Ahnlichkeiten mit der flexiblen Beschiftigungspolitik des Amazonismus.
In beiden Organisationskonzepten stellen die Beschiftigten Arbeitskrifte
dar, die kurzfristig eingesetzt, jedoch nicht langfristig an das Unternehmen
gebunden werden sollen. Die kurzfristige und flexible Beschiftigungspo-
litik ist das allgemeinere Konzept. Es ist nicht auf die Organisationsform
der Plattform angewiesen. Diese stellt jedoch eine Form dar, mit der sie
realisiert werden kann.

Konzeptionell unterscheidet sich die Verwendung des Produktionsre-
gimes hier von der des Produktionsmodells bei Nachtwey und Staab. Das
Produktionsregime ist umfassender und bezieht die Produktionsapparate
und damit alle Aspekte der betrieblichen Herrschaft einschlieflich der
Regulierung der Interessenpolitik ein. Auflerdem suggerieren Nachtwey
und Staab, dass sich aus der Arbeitsorganisation, das heifdt der digitalen
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Arbeitssteuerung und -tiberwachung notwendig ein despotisches Arbeits-
regime ergibt. Wie die Analyse der Arbeit bei Amazon gezeigt hat, ist es
jedoch notwendig, beide Momente zu trennen.

Im Kontrast zum »digitalen Produktionsmodell« ist Amazonismus nicht
an die Organisationsform der Plattform gebunden. Obwohl Amazon zur
Plattformoékonomie gerechnet werden kann, ist die Arbeit in den Logis-
tikzentren keineswegs tiber eine Plattform vermittelt und organisiert. In
der Diskussion der Forschungsliteratur zur Digitalisierung der Arbeit in
Kapitel 2.3 zeigten sich Zweifel an der Verallgemeinerung der Plattform.
Das Produktionsregime Amazonismus ist jedoch nicht auf ein bestimmtes
Organisationsmodell beschrankt. Als Ensemble von Managementstrategien
kann es sowohl bei klassischen Betrieben wie Logistikzentren oder Fabri-
ken als auch bei Lieferdiensten oder anderen Plattformunternehmen zum
Einsatz kommen.

Der Anspruch der Verallgemeinerung des Amazonismus ist bescheide-
ner als beim »Produktionsmodell des digitalen Kapitalismus«. Es wird nicht
behauptet, mit dem Amazonismus das Produktionsregime des digitalen
Kapitalismus zu analysieren. Er ist ein Produktionsregime neben anderen.
Insbesondere dort, wo Institutionen und Organisationen der Konfliktpart-
nerschaft etabliert sind, die Beschiftigten umfassende Machtressourcen
mobilisieren konnen und/oder der Arbeitsprozess eine weitreichende Hand-
lungsautonomie erfordert, wird er sich wahrscheinlich nicht etablieren. Vor
dem Hintergrund, dass die Mehrheit der Beschiftigten eher eine Auf- als
Abwertung durch Digitalisierung erfihrt (vgl. Kapitel 2.3), ist Amazonismus
in vollem Umfang nur in einer Minderheit der Betriebe zu erwarten.

Die Frage, ob Amazonismus ein Produktionsregime neben anderen im
digitalen Kapitalismus bleibt oder ob er zum Namensgeber einer ganzen
Phase wird, wird sich erst riickblickend beantworten lassen (zum Folgen-
den: Barthel 2023). Soziale Kimpfe und der kapitalistische Wettbewerb
entscheiden dariiber, welche Strategien sich auf unterschiedlichen gesell-
schaftlichen Ebenen durchsetzen. Riickblickend erscheinen bestimmte
Akkumulationsregime oft als die Entfaltung eines von Beginn an angelegten
Prinzips. Paradigmatisch gilt dies fiir den Fordismus, der in der Riickschau
zumindest in seiner westlichen Variante einen institutionalisierter Klas-
senkompromiss mit einer starken Stellung der Gewerkschaften und einem
starken Sozialstaat darstellt.

Tatsiachlich aber waren die Industriellen Beziehungen im Fordismus
umkiampft und verinderten sich im Laufe der Zeit (zum Folgenden: Barthel
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2023). Das fiir die Epoche namensgebende Unternehmen Ford konnte bis
Anfang der 1940er Jahre Gewerkschaften aus dem Betrieb halten. Antonio
Gramsci (1999) galt der Fordismus in den 1920er Jahren aufgrund der relativ
hohen Lohne und der ideologischen Verankerung in der gesellschaftlichen
Kultur als ein Gegenmittel gegen Gewerkschaften. Noch Mitte der 1930er
Jahre mobilisierte die Gewerkschaft United Automobile Workers (UAW) mit
dem Slogan »Unionism, not Fordism!« (The Henry Ford o.]., o. S.) fiir ei-
ne gewerkschaftliche Interessenvertretung bei Ford. Erst drei Jahrzehnte
nach Einfithrung des FlieRbandes bei Ford 1913 kam es hier zur Institu-
tionalisierung des Klassenkompromisses. Chrysler hatte Gewerkschaften
dagegen frithzeitig anerkannt. Bei General Motors mussten sie ihre An-
erkennung als Verhandlungspartner 1937 mit Sitzstreiks und militanten
Auseinandersetzungen erkimpfen (Fine 1969). Die Institutionalisierung
des Klassenkompromisses im Fordismus war demnach das Ergebnis eines
dynamischen und umkimpften Prozesses.

Die Frage, ob Amazonismus sich zum dominanten Produktionsregime
entwickelt, eines unter vielen bleibt oder sich transformiert, wird in der
kapitalistischen Konkurrenz und in Kimpfen im Betrieb und verschiedenen
politischen Arenen entschieden. Eine umfassende Regulierung oder gar
Zerschlagung von Amazon sind dabei durchaus im Rahmen des Mogli-
chen. Amazonismus ist schliefilich auf allen Ebenen umkimpft. Auf der
Betriebsebene kimpfen die Beschiftigten in verschiedenen Logistikzentren
in Deutschland seit 2001 fir die Teilhabe an Entscheidungen durch den
Betriebsrat und seit 2013 fiir einen Tarifvertrag des Einzel- und Versand-
handels sowie seit 2018 fiir einen Tarifvertrag »Gute und gesunde Arbeit«.
Sie wenden sich gegen das despotische Arbeitsregime und fordern die
Anerkennung ihrer Gewerkschaft als Verhandlungspartner (vgl. Barthel/
Rottenbach 2017; Apicella 2016, 2021; Kassem 2023). In Italien, Spanien,
Frankreich und Polen kimpfen die Beschiftigten seit Jahren fir bessere
Arbeitsbedingungen und eine bessere Entlohnung (vgl. Boewe und Schulten
2019). Seit 2020 laufen auch in den USA und seit 2022 in GrofSbritannien
Kampagnen fiir die Institutionalisierung der Arbeitsbeziehungen in ver-
schiedenen Logistikzentren. In vielen anderen Standorten und Lindern
kommyt es zu Auseinandersetzungen.

Die Ausiitbung der Kontrolle Amazons iiber seinen Marktplatz ist in den
Fokus der Anti-Kartell-Behorden in den USA geraten, die die Marktkontrolle
zulasten der Hindler kritisieren (vgl. Sisco 2023). Offentliche Kritik richte-
te sich in Deutschland auf den 6kologischen FuRabdruck der fast consumpti-
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on bei Amazon im Besonderen, die mit der massenhaften Vernichtung von
Retouren einhergeht (Friedrich u.a. 2021). Seit mehreren Jahren wird Ama-
zon massiv kritisiert, nicht ausreichend Steuern in den europiischen Lin-
dern zu bezahlen, in denen es operiert, so dass sich die EU-Kommission des
Falls annahm (Mussler/Lindner 2021). Schliefllich gab und gibt es teilwei-
se breiten gesellschaftlichen Protest, wenn das Unternehmen neue Logis-
tikzentren oder Biirogebaude errichten will (zum Beispiel Goodman 2019;
Hiufdler 2023). Politische Forderungen gehen bis hin zur Zerschlagung und
Aufspaltung des Konzerns. Die Kampagnenplattform Make Amazon Pay* ver-
sucht, all diese Kimpfe unter einem Dach zu biindeln. Bisher konzentrierte
sie ihre Aktionen auf den Black Friday, einen Tag Ende November, an dem
viele Einzelhidndler und eben auch Amazon besondere Rabatte anbieten.

Die Frage, wie sich Amazonismus in Zukunft entwickelt, ist nicht zuletzt
von den Machtressourcen abhingig, die die Beschiftigten, die politischen
Akteure und die sozialen Bewegungen gegen das Unternehmen mobilisieren
konnen. Wie spiter gezeigt wird, ist die strukturelle Macht der Beschiftig-
ten in den Logistikzentren sehr viel geringer als in den Automobilfabriken
im Fordismus. Es wird daher einer breiten gesellschaftlichen Mobilisierung
bediirfen, um Amazon zu regulieren und die Gewerkschaften hier als Ver-
handlungspartner zu verankern.

Gleichzeitig steht Amazonismus im Wettbewerb mit anderen Strategien
und Kapitalfraktionen. In der Plattformokonomie steht Amazon in Konkur-
renz zur Konfliktpartnerschaft, die bei manchen Konkurrenzunternehmen
von Amazon etabliert ist (vgl. Jaehrling 2019). Ein Faktor wird dabei sein,
wie nachhaltig erfolgreich die auf Verschleif3 fahrende Arbeitsorganisation
von Amazon angesichts des Arbeitskriftemangels sein wird (vgl. Butollo u.a.
2018). Schliellich steht das Produktionsregime des Amazonismus in Kon-
kurrenz und im Widerspruch zu den Prinzipien der Sozialpartnerschaft, wie
sie in Konzepten der »Industrie 4.0« festgehalten werden. Dies gilt erstens
fiir die Frage, ob sich die Gewerkschaftsfeindlichkeit und das despotische Ar-
beitsregime des Amazonismus durchsetzen werden. Zweitens stellt sich die
Frage, welches Verhaltnis die Plattformékonomie zur etablierten Automobil-
industrie eingehen wird. Offen ist, ob die IT-Konzerne am Ende der Wert-
schopfungskette der Automobilindustrie stehen und die digitalen Plattfor-
men fiir die vernetzten Autos produzieren und kontrollieren werden (vgl.
Boes/Ziegler 2021).

26 https://makeamazonpay.com/.
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Amazonismus ist in der Anwendung nicht auf Einfacharbeit beschrankt.
Er kann auch hochqualifizierte Beschiftigte betreffen, wie der permanente
Leistungsdruck unter ihnen bei Amazon zeigt (Kantor/Streitfeld 2015).
Aufgrund ihrer individuelle Markt- und Produktionsmacht ist Amazon hier
jedoch darauf angewiesen, das Arbeitsregime anzupassen und weniger
despotisch auszurichten. Eine Frage ist zudem, wie sich das Verhiltnis
zwischen Kunden und Amazon entwickeln wird. Amazon konnte seine
dominante Stellung als Internetmarkt nutzen, um von der absoluten Kun-
denorientierung des Lean Managements abzuriicken. Der Webshop kénnte
zuungunsten der Kunden verindert werden, indem die Preise erhoht
werden sowie zunehmend Werbung und gezielt platzierte Produkte das
Suchergebnis und somit das Einkauferlebnis verschlechtern. Offen ist, wie
die Kunden darauf reagieren wiirden und ob dies Raum fiir neue Plattfor-
men erdffnet. Angesichts all dieser Auseinandersetzungen, Moglichkeiten
und Tendenzen muss es offenbleiben, was Amazonismus riickblickend in
drei Jahrzehnten bedeuten wird.



6. Die Solidarititskultur bei Amazon in
Leipzig

Nach der Analyse des Akkumulations- und Produktionsregimes des Amazo-
nismus folgt nun die Analyse der Solidaritatskultur in Leipzig, die sich in
Reaktion darauf entwickelte. Unter »Solidarititskultur« wird hier die orga-
nisierte Solidaritidtskultur verstanden, sonst wird explizit von »informeller«
oder »spontaner« Solidarititskultur gesprochen. Zunichst wird ein Uber-
blick iiber ihre chronologische Entstehung gegeben. Ihr folgt eine ausfithr-
liche Analyse entlang der Dimensionen des Eigensinns und des Erfahrungs-
horizonts der Streikenden. Ihr schlieft sich eine ausfiihrliche Untersuchung
der Praktiken und Strukturen der Solidarititskultur in den drei Arenen shop
floor, Betriebsrat und Streikbewegung an.

Zu Arbeitskimpfen bei Amazon gibt es einige Studien, auf die sich im
Verlauf des folgenden Kapitels bezogen wird. Einen Uberblick iiber die glo-
bale Entwicklung der Auseinandersetzung bei Amazon bis 2019 liefern Bjérn
Boewe und Johannes Schulten (2019). Die Herausforderungen der gewerk-
schaftlichen Organisierung bei Amazon werden in der Literatur ebenso dis-
kutiert (Apicella 2016, 2021; Bock 2017; Schulten 2022) wie Alltagskimpfe und
-konflikte (Barthel/Rottenbach 2017; Birke 2022a, 2022b) und die Bedeutung
der migrantischen Arbeit (Birke 2022a). Fiir die Analyse der Solidarititskul-
tur bei Amazon in Leipzig sind vor allem die Studien von Sabrina Apicella
(2016, 2021) zu den Griinden (nicht) zu streiken und eine frithere Untersu-
chung der Alltagskimpfe von Jan Rottenbach und mir (Barthel/Rottenbach
2017) interessant. Fir die Analyse des Eigensinns liefert zudem eine Gemein-
schaftsarbeit von Felix Gnisa, Hans-Christian Stephan und mir (Barthel u.a.
2023) eine wichtige Orientierung.
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6.1 Chronologische Entstehung

Die organisierte Solidarititskultur in Leipzig nahm ihren Anfang, als einzel-
ne Mitglieder der Gewerkschaft ver.di, die bei Amazon arbeiteten, den Kon-
takt zu Hauptamtlichen der Gewerkschaft suchten und den Wunsch dufier-
ten, einen Betriebsrat zu griinden. Die Gewerkschaft unterstiitzte die kleine
Gruppe von Arbeitern bei der Organisierung der Wahl eines Betriebsrates
im Jahr 2009. Bei der Versammlung zur Wahl des Wahlvorstandes nahmen
iber 700 von damals ungefihr 900 Beschiftigten teil. Ein zentrales Anliegen
der Beschiftigten war es, die Willkiir und die einseitige Verfiigung des Ma-
nagements iiber die Arbeitszeit zu beschrinken. So mussten sie mit spon-
tanen Uberstunden oder Schichtabbriichen, zusitzlichen Arbeitstagen oder
13 Tagen Arbeit am Stiick rechnen. Nach der Wahl des Betriebsrates konnten
Willkiir und Macht des Managements beschrinkt werden:

»Also, es war vor der Griindung des Betriebsrats eine regelrechte Willkiir gegeniiber den
Mitarbeitern. Das hatte damit — eigentlich schlagartig kann man fast sagen — ein Ende,
weil [...] der Betriebsrat ist dann ja mitbestimmungspflichtig.« (Vertrauensperson Leipzig
2018, 11: 739 ff)

Die Vorbereitung der Betriebsratswahl kann als Beginn der Solidaritatskul-
tur bezeichnet werden, weil Beschiftigte gemeinsam handelten, um ihre In-
teressen gegeniiber dem Management geltend zu machen. Sie griffen dabei
auf die Unterstiitzung der Gewerkschaft zuriick und nutzten die institutio-
nellen Machtressourcen, die das Betriebsverfassungsgesetz bietet. Sie bau-
ten mit dem Betriebsrat eine Institution der Gegenmacht auf. Alsbald zeigte
sich jedoch eine Ausdifferenzierung der Solidaritatskultur und der Doppel-
charakter des Betriebsrates in Deutschland.

Ab der Wahl des Betriebsrates 2009 itbernahm ein Projektsekretir der
ver.di die Betreuung der Aktiven bei Amazon und orientierte sich an den
Prinzipien der »bedingungsgebundenen Tarifarbeit« (Dilcher 2011). Diese
kann als deutsches Modell des Organizing verstanden werden (Thiel 2022:
62). Dieser Ansatz der Gewerkschaftsarbeit riumt den betrieblichen Aktiven
eine zentrale Rolle ein und entwickelt die Ziele und Aktionen ausgehend
von ihren Erfahrungen und Anliegen. Das Ziel des Projektsekretirs war es,
neben der Unterstiitzung der Betriebsratsarbeit eine Gruppe von Vertrau-
ensleuten aufzubauen und die Anerkennung des Tarifvertrages des Einzel-
und Versandhandels durchzusetzen. Eine Mehrheit des neugewihlten Be-
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triebsrates hatte im Gegensatz zu seiner Erwartung jedoch kein Interesse
an einer weiteren Zusammenarbeit:

»Es hat sich dann halt so herauskristallisiert, dass die Masse an dem Betriebsrat, aber we-
niger an dem >wir organisieren uns« interessiert war. Und es war auch nicht so, dass wir
von Anfang an [...] zu einem engen Zusammenarbeiten von Betriebsrat und Gewerkschaft
gekommen sind. Vielmehr wurde dann dort [auf einem Wochenendseminar der ver.di fiir
die neugewihlten Betriebsratsmitglieder] versucht klar zu trennen, »ok, du bist Gewerk-
schaft, wir sind Betriebsrat«.« (Gewerkschaftssekretir Leipzig 2019, 1 15: 6)

Der Aufbau des Vertrauensleutekérpers fand daher weitgehend getrennt
vom Betriebsrat statt und nahm ihren Ausgang bei wenigen ver.di-Mitglie-
dern, die zum Teil im Betriebsrat safen. Diese wurden in Wochenendse-
minaren in Tarifpolitik und Gewerkschaftsarbeit geschult. IThnen wurden
die Funktion und die Inhalte eines Tarifvertrages, das Ablaufen einer Tarif-
auseinandersetzung und die Arbeit einer Tarifkommission vermittelt. Die
Aktiven lernten zudem, wie der Betrieb strategisch analysiert werden kann
und wie neue Mitglieder geworben werden konnen. Zunichst bestand die
Praxis der Gewerkschaftsaktiven wesentlich darin, Flugblitter mit Infor-
mationen zur Gewerkschaft und zum Tarifvertrag zu verteilen sowie mit
den Arbeitern ins Gesprich zu kommen. Eine der ersten Aktionen richtete
sich gegen den Leistungsdruck und die langen Wege in die Pausenriume,
die die Pausen wesentlich verkiirzten. Im Sommer 2010 wurde eine Mit-
gliederversammlung mit 80-90 Teilnehmern einberufen, die die ersten
sieben Vertrauensleute wihlte. Deren Aufgabe bestand darin, den Organi-
sierungsprozess voranzutreiben, Anliegen der Beschiftigten aufzugreifen
und neue Mitglieder zu gewinnen. Ein wesentliches Hindernis war, dass zu
Beginn der Organisierung ein grofler Teil der Beschiftigten noch befristet
angestellt war. Mit jeder Entfristungswelle traten jedoch 30-40 Mitglieder
in einem Monat ein. Die Hauptamtlichen der Gewerkschaft konnten auf
Einladung des Betriebsrates auf den Betriebsversammlungen sprechen und
dort ihr Anliegen vortragen.

Als ein Organisationsgrad von ungefihr 30 Prozent erreicht worden
war, wurde eine Tarifkommission aus Arbeitern und Gewerkschaftssekre-
tiren gebildet, die die Aufgabe hatte, mit der Geschiftsfithrung in Leipzig
zu verhandeln. Es kam zu mehreren Gesprichen mit der Geschiftsfith-
rung, die aber ergebnislos abgebrochen wurden, weil das Management
sich weigerte, iiber einen Tarifvertrag zu verhandeln. Nach Ansicht ei-
nes Gewerkschaftssekretirs erfolgte dies aufgrund einer Intervention der
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obersten Hierarchieebene von Amazon in Seattle. Nachdem bei einer ersten
Befragung 2012 die Beteiligung sehr gering war und das Votum noch gegen
den Streik ausfiel, beteiligten sich bei einer Urabstimmung im Frithjahr
2013 92 Prozent der 520 Mitglieder und stimmten mit 97 Prozent fiir den
Streik (0.A. 2013a). Die Erwartung war, dass zahlreiche Kollegen im Rahmen
des Streiks eintreten wiirden. Am 14. Mai 2013 erfolgte der erste Streik in
Leipzig mit fast 600 Teilnehmern von damals gut 2.000 Beschiftigten (0.A.
2013b). Damit entstand mit der Streikbewegung nach dem Betriebsrat der
zweite wesentliche Teil der Solidaritatskultur.

Entscheidend fiir die Dynamik der Solidarititskultur ist, dass 2014 erst-
mals eine offizielle Gewerkschaftsliste der ver.di bei den Betriebsratswahlen
antrat. Sie wurde die stirkste Liste und stellte zeitweise den Vorsitz des Be-
triebsrates, konnte jedoch nur eine relative Mehrheit der Sitze erringen. 2018
errang die Gewerkschaftsliste zum ersten Mal die absolute Mehrheit mit 11
von 19 Sitzen. Die Wahl wurde von Amazon erfolgreich angefochten, weil
der Wahlvorstand laut Richter die Anzahl der Beschiftigten und damit die
zu verteilenden Sitze zu hoch angesetzt hatte. Nach einer weiteren erfolg-
reichen Anfechtung durch das Unternehmen wurde 2020 erneut gewihlt,
wobei die Gewerkschaftsliste 8 von 15 Mandaten errang. Vor den Betriebs-
ratswahlen 2022 war das Logistikzentrum von Amazon in Leipzig das ein-
zige, bei der eine offizielle Gewerkschaftsliste antrat und zudem die abso-
lute Mehrheit im Betriebsrat stellte. Bei der Betriebsratswahl im Jahr 2022
schlief3lich verlor die Gewerkschaftsliste knapp die Wahl und errang 7 von 15
Mandaten.

6.2 Erfahrungshorizont

Nach dem Uberblick itber die chronologische Entwicklung der Solidari-
tatskultur wird im Folgenden analysiert, wie sie in Auseinandersetzung
mit dem Produktionsregime von Amazon entsteht. Dies erfolgt entlang
der unterschiedlichen Dimensionen des Eigensinns, der die Erfahrung der
Trager der Solidaritdtskultur strukturiert. Es handelt sich in gewisser Weise
um eine kollektiv geteilte Arbeitserfahrung, die neben Widerspriichen und
einer gewissen Varianz von bestimmten Gemeinsamkeiten geprigt ist. Uber
die Analyse der gelebten Erfahrung wird versucht, das Handeln im Betrieb
und die (arbeits-)politischen Handlungsperspektiven der Streikenden zu
erschliefRen.
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Wichtige Einblicke in die Arbeitserfahrung von Beschiftigten bei Ama-
zon liefern mehrere Studien von Apicella (2016; Apicella/Hildebrandt 2019;
2021) zur Streikmotivation bei Amazon in Leipzig und Rheinberg.! Sie zei-
gen ein tiberraschendes Ergebnis: Wihrend die offizielle Forderung der Ge-
werkschaft ver.di die Anerkennung des Tarifvertrages des Einzel- und Ver-
sandhandels ist, der in erster Linie héhere Lohne bedeuten wiirde, sind fi-
nanzielle Interessen nicht ausschlaggebend fiir die Streikmotivation, da die
Streikenden sich selbst nicht als schlecht bezahlt betrachten (Apicella 2016:
29). Im Gegensatz dazu war es die Kritik am Arbeitsprozess, die die Arbeiter
zum Streik motivierte (Apicella/Hildebrandt 2019: 178).

Die Grinde, sich am Streik zu beteiligen »sind [also] in Reaktionen
auf die organisatorisch-technische als auch die politische Seite der Gestal-
tung der Arbeit in den Distributionszentren zu finden« (Apicella 2021: 156).
Unter der »organisatorisch-technischen« Seite versteht Apicella (ebd.: 60)
die Arbeitsorganisation entsprechend eines »digitalen Taylorismus« mit
Standardisierung, Zergliederung und Rationalisierung der Arbeit. Mit der
»politischen Seite« werden die Lohnpolitik mit Lohnen an der Niedrig-
lohnschwelle, die Personalpolitik mit Standortwahl in strukturschwachen
Regionen sowie vielen befristeten Vertrigen und die Fithrungskultur, die
top-down Entscheidungen mit Ansitzen der Beschiftigtenbeteiligung
kombiniert, zusammengefasst (ebd.: 61 ff.). In ihrer ersten Studie erklirte
Apicella (2016: 30) die Streikbeteiligung aus dem Widerspruch zwischen
den Anspriichen auf Gleichheit und Selbstverantwortung des »horizontalen
Milieus« und der Organisation der Arbeit bei Amazon.

Apicella zeigt, dass eine wesentliche Entstehungsbedingung der Solida-
rititskultur bei Amazon in der Arbeitserfahrung zu suchen ist. Allerdings
vermischt sie dabei Aspekte des Arbeitsprozesses, der von mir in Arbeitsor-
ganisation und Arbeitsregime unterteilt wurde. Wie deutlich wurde, kann
eine standardisierte und vereinfachte Arbeit mit unterschiedlichen Arbeits-
regimen, das heifst Formen betrieblicher Herrschaft, kombiniert werden.
Um zu verstehen, welche Aspekte des Arbeitsprozesses zu Widerstand
fithren, ist es zudem notwendig, die Handlungsdynamik zu analysieren,
die aus dem Aufeinandertreffen der Strategien des Managements und dem
Eigensinn der Beschiftigten entsteht.

1 Die Untersuchungsergebnisse stiitzen sich auf zwei Befragungen unter Amazon-Beschiftigten
mit standardisierten Fragebogen um die Jahreswende 2013/2014 in Leipzig (n=80) und Ende 2016
in Rheinberg (n=143) sowie weitere vertiefende leitfadengestiitzte Interviews.
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Der Erfahrungshorizont wird entlang des produktiven Eigensinns, des
subjekt-reproduktiven Eigensinns und des subjekt-reziproken Eigensinns,
der Identititsbildung, der Ziele und schliefilich der moralischen Okonomie
der Beschiftigten bestimmt. Dabei wird untersucht, wie der Eigensinn an-
gesichts einer bestimmten Arbeitserfahrung die Beschiftigten zu verschie-
denen Formen des Handelns motiviert. Ein besonderes Interesse gilt dem
Verhaltnis des Eigensinns zur betrieblichen Herrschaft und der Transforma-
tion der Arbeitsvermogen in produktive Arbeit.

6.2.1 Produktiver Eigensinn

Die Handlungslogik des produktiven Eigensinns ldsst die Beschiftigten
nach gutem, sinnvollem und produktivem Arbeiten entsprechend ihrer
eigenen Kriterien streben. Alle interviewten Beschiftigten traten mit einem
rein instrumentellen Verhiltnis in die Arbeit bei Amazon ein. Sie nahmen
die Arbeit bei Amazon auf, um Geld fiir ihren Lebensunterhalt zu verdienen
und nicht, um in einem bestimmten Beruf, einer bestimmten Branche oder
fiir ein besonderes Unternehmen zu arbeiten. Trotzdem entwickelten die
Beschiftigten eigensinnige Anspriiche an die Arbeit. Diese kénnen die Pro-
duktivitit steigern oder reduzieren, die betriebliche Herrschaft stabilisieren
oder zu Konflikten fithren.

Wie im Abschnitt zum Arbeitsprozess gezeigt wurde, basiert die Trans-
formation der Arbeitsvermogen in produktive Arbeit bei Amazon trotz
der standardisierten Arbeitsorganisation auf der sekundiren Formalisie-
rung und einem permanenten Leistungsdruck durch das Arbeitsregime.
So ist es in den Logistikzentren von Amazon prinzipiell notwendig, von
den Standardarbeitsanweisungen in vielen Aspekten abzuweichen, um
eine profitable Produktivitit zu ermdglichen (vgl. Kapitel 5.1.1.1). Die Un-
zuldnglichkeit der Formalisierung des Arbeitsprozesses macht informelle
Kompensationsleistungen der einfachen Beschiftigten notwendig. Sie ent-
wickeln eine sekundire Formalisierung bestimmter Arbeitsabliufe, bei der
sie ihren produktiven Eigensinn einbringen. Abgewichen wird dabei insbe-
sondere von Sicherheitsbestimmungen und Regeln der Qualitatskontrolle,
aber auch von Vorgaben fiir Arbeitsabliufe.

Die Beschiftigten folgen ihrem produktiven Eigensinn aufgrund des
Drucks der Vorgesetzten, aber auch aus eigener Motivation. Ersteres zeigt
sich zum Beispiel beim Beladen der LKW-Briicken mit den fertig gepackten
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Paketen, wenn das Zeitfenster knapp bemessen ist. Der Zeitdruck und
der Personalmangel zwingen die Beschiftigten, von den Arbeitsvorgaben
abzuweichen und zu improvisieren:

»Einer probiert es aus [...] und dann fillt so ein Postkifig runter und dann wissen wir>Okay,
denn miissen wir vielleicht ein bisschen festhalten, aber ansonsten. Ja, na?<Also unser Re-
kord liegt bei, ich glaube, 6:30 Minuten [...]. Da waren wir zu viert. [..] Da haben wir [...]
vier kleine Mauern gebaut und dann standen wir nur draufien und haben wir nur hier
reingepfeffert wie sonst noch was. [...] Offiziell brauchst du einen zweiten Mann [zum He-
ben]. Die geben dir aber keinen zweiten Mann. Die stellen dir die Palette dorthin und dann
sagen sie:>So. Mache leer!« (Vertrauensperson Leipzig 2020, I 27: 223)

Hier wird sowohl gegen die Regel verstofRen, jedes Paket einzeln in die LKW-
Briicke zu legen, als auch gegen die Vorschrift, beim Heben schwerer Pakete
zweil Leute einzusetzen. Deutlich wird nicht nur der Druck, unter dem die
Beschiftigten arbeiten miissen, sondern auch, dass sie die Aufgabe als ei-
ne sportliche Herausforderung begreifen. Dabei kénnen die Beschiftigten
ihren produktiven Eigensinn ausleben, weil ihnen iiberlassen bleibt, wie sie
die Aufgabe innerhalb eines bestimmten Zeitraums erledigen. Die betrieb-
liche Herrschaft wird stabilisiert, solange die Erfahrung der Beschiftigten
von der Herausforderung bestimmt wird. Wenn der Leistungsdruck jedoch
ein bestimmtes Maf? iiberschreitet oder die Vorgesetzten versuchen, jeden
Arbeitsschritt vorzugeben, wird der Eigensinn zu sehr unterdriickt und es
kann zum Konflikt kommen.

Die Beschiftigten weichen nicht nur aufgrund des Leistungsdrucks von
den Standardarbeitsanweisungen ab. Der produktive Eigensinn motiviert
sie, aus eigenem Antrieb gegen Arbeitsanweisungen zu verstofden, um Ar-
beitsprozesse fliissiger und effizienter zu gestalten, wie folgendes Beispiel
zeigt:

»Es heifSt zum Beispiel: Hast du [...] in einer Zone [...] keine Ficher [...] fitr Tiernahrung
[und] hochwertige Ware [...] Dann [sagt die] [...] Standardarbeitsanweisung [...]: Wenn
du alles aus deinem Container heraus eingelagert hast, was du in dieser Zone einlagern
kannst, in dem Fall eben alles auler Tiernahrung und aufler hochwertiger Ware, dann
[...] buche den Container auf eine spezielle Stellfliche, stell ihn dorthin und mach dann
[...] mit der Einlagerung weiter [...]. Die werden dann irgendwann von einem anderen
Mitarbeiter abgeholt und [...] in eine Zone hingeschoben, wo Ficher fur Tiernahrung und
hochwertige Ware sind. Das kann jetzt aber eben in der nichsten Stunde sein, das kann
aber auch zum Schichtende passieren erst. Und wir haben es hier aber mit einer Ware
zu tun [...], wo es jetzt eigentlich dringlich ist, dass die in einer sehr tiberschaubaren Zeit
ins Fach kommt. [..] Wenn ich aber als Mitarbeiter weif3 [...] die Praxis entspricht dem
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nicht, dann nehme ich die restliche Ware auf meinem Cart [=Wagen] und fahre [...] diese
restlichen sieben Artikeln [...] in die andere Zone riiber [...] beende dann den Stowergang
[=Einlagerungsvorgang] [...], anstatt dass nochmal jemand anders den ganzen Krempel
[...] aufnehmen muss [...].« (Vertrauensperson Leipzig 2020,  18.2: 52)

Hier wird beschrieben, wie Beschiftigte gegen den Zuschnitt von Zustindig-
keiten verstof3en, damit Artikel, die zeitnah bendtigt werden, rechtzeitig zur
Verfiigung stehen. In diesem Beispiel machen die Beschiftigten sich die Zie-
le des Unternehmens in Form von Lieferterminen zu eigen. Solche Verstofie
gegen die Standardarbeitsanweisungen werden vom Management toleriert,
weil sie die Produktivitit steigern. Zugleich stabilisieren sie die Arbeitsbe-
ziehungen, weil den Beschiftigten erlaubt wird, ihrer eigenen Handlungs-
logik zu folgen.

Letzteres gilt auch fiir Abweichungen, bei denen eigenen Qualitits-
standards gefolgt wird. Unklar ist, ob sie unentdeckt bleiben oder toleriert
werden. Dies zeigt sich zum Beispiel, wenn Beschiftigte eigene Kriterien
dafiir entwickeln, welche Artikel noch an Kunden versandt werden konnen
und welche aussortiert werden miissen, etwa weil der Karton nicht mehr
neu aussieht (Vertrauensperson Leipzig 2020, I 27: 213). Offen ist, ob solche
Handlungen die Produktivitit steigern oder senken. So kann das Aussortie-
ren des Kartons dazu fithren, dass eine Lieferung vermieden wird, die eine
Riicksendung nach sich ziehen und damit unnétige Kosten verursachen
wiirde. Es konnte aber auch verhindert werden, dass der Artikel verkauft
wird, ohne dass der Kunde sich beschwert.

Werden dagegen Abweichungen von den Standardarbeitsanweisungen
aufgrund eigensinniger Vorstellungen nicht toleriert, sondern durch Vor-
gesetzte sanktioniert, kann die Verletzung des Eigensinns zur Delegitimie-
rung des Managements fithren. So beschwerte sich ein Arbeiter im Inter-
view mit Apicella (2016: 5), dass das Management ihm untersage, von der
Standardarbeitsanweisung abzuweichen, um die Pakete nach seinen Vor-
stellungen besser zu verpacken. Die Verletzung des produktiven Eigensinns
durch die Durchsetzung der Standardarbeitsanweisungen kann zudem zu
Widerstand fithren. Das wird deutlich an einem Beispiel in der Abteilung
Versand (»Ship«), in der die LKW beladen werden. Dort hatte sich die in-
formelle Praxis etabliert, dass die Beschiftigten erst in die Pause gingen,
wenn die LKW fertig beladen waren. Zudem unterstiitzten sie sich gegensei-
tig an ihren Posten, wenn die jeweiligen Férderbinder besonders voll waren.
Ein neuer Manager versuchte, die offiziellen Pausenzeiten und Aufgaben-
zuweisungen strikt durchzusetzen. »Und das hatte dann zur Folge, dass die
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Mitarbeiter sich [...] sehr auf die File getreten [fithlten], weil sie bisher [...]
sich selbst als Mitarbeiterstab organisiert hatten.« (Vertrauensperson Leip-
zig 2019, 1 18: 86). In der Folge machten die Abteilungsmitglieder so lange
Dienst nach Vorschrift, bis der Manager sie wieder so arbeiten lief3, wie sie
es fur richtig hielten.

Die Legitimitit des Arbeitsregimes wird zudem untergraben, wenn
die Entscheidungen der Vorgesetzten dem produktiven Eigensinn wider-
sprechen. Dies zeigt sich etwa bei Umbaumafinahmen, die von Managern
durchgesetzt werden, obwohl sich die Arbeiter auf Basis ihres Erfahrungs-
wissens dagegen aussprechen. »Also zum Teil hast du halt schwachsinnige
Veranderungen, sage ich mal. Nicht nachvollziehbar, nicht 6konomisch.
Weder fiir die Mitarbeiter noch fiir den Betrieb.« (Vertrauensperson Leipzig
2019, 114:75). Diese kritisieren die daraus resultierende Verschwendung von
Ressourcen und Zeit, wenn zum Beispiel neue Forderbander nicht genutzt
werden kénnen. Diese Verletzung des produktiven Eigensinns mag von sich
aus nicht zum Konflikt fihren. Sie verhindert jedoch die Identifizierung
der Beschiftigten mit dem Arbeitsprozess, die eintreten kann, wenn sie
ihn als sinnvoll und gut entsprechend ihres produktiven Eigensinns finden
und so im Einklang mit ihm arbeiten kénnen. In gewisser Weise verliert
das Management seine Legitimitit, weil es sich nicht als Sachautoritit zu
prisentieren vermag.

Der produktive Eigensinn kann neben Anspriichen an eine produktive
und kohérente Arbeit eine generelle Bereitschaft zu arbeiten umfassen. So
erklirt ein Arbeiter deutlich seine grundsitzliche Motivation zu arbeiten:

»Ich bin nun mal jemand [...], wenn ich arbeiten gehe, dann méchte ich auch arbeiten. So.
Und wenn ich Arbeit hatte und [..] er [der Vorgesetzte] mich nur aus Gaudi dort riiber ruft
und dann >Warte, warte, wir haben gleich Arbeit fiir dich.« Und du nach 20 Minuten noch
immer dort stehst und er dann sagt:>Ja, ne okay. Ich glaube wir haben jetzt erstmal nichts,
gehe mal ritber.« Und eine halbe Stunde spiter ruft der dich wieder ritber und du stehst
an dem Leadplatz wie bestellt und nicht abgeholt. Da fiihlst du dich verarscht. Und das
ist bei mir so eine Einstellung, dass ich ... Wenn Arbeit da ist, dann kann ich arbeiten.«
(Vertrauensperson Leipzig 2020, I 27: 138)

Wenn ihm aufgrund von Missverstindnissen, Fehlplanung oder Willkiir kei-
ne Aufgabe zugeteilt wird, kann Arbeitsmotivation sich in Frustration ge-
geniiber dem Management verwandeln. Gleichzeitig wird hier deutlich, wie
das Management in Frage gestellt wird, wenn es Entscheidungen trifft, die
dem Eigensinn des Beschiftigten widersprechen. Dennoch zeigt sich hier:
Die Transformation der Arbeitskraft in produktive Arbeit erfolgt nicht allein
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durch eine externe Motivation in Form von Anreizen oder Zwangen, sondern
kann auch durch eine intrinsische Motivation beférdert werden.

Der produktive Eigensinn enthilt Vorstellungen von einer angemesse-
nen Arbeitsleistung. Er tritt in Widerspruch zum Produktionsregime bei
Amazon, wenn dem Prinzip der Perfektion des Lean Managements entspre-
chend eine stete Steigerung der Arbeitsleistung verlangt wird. Dagegen wird
betont: »Wir arbeiten nach mittlerer Art und Giite, das, was man schafft.«
(Betriebsrat Leipzig 2021, I 34: 15 f.). Von mehreren Arbeitern wird betont,
dass jeder ohne Druck seine Leistung so erbringen wiirde, wie er oder sie
es eben konne. »Man kann nur arbeiten, ne? Mehr als arbeiten kannst du
nicht.« (Vertrauensperson Leipzig 2020, I 27: 83; 87). Hier zeigt sich ein
produktiver Eigensinn mit der Vorstellung »normalen« oder »natiirlichen«
Arbeitens — »ganz normalen Schrittes« (ebd.: 41). Er umfasst neben einer
als angemessen geltenden Arbeitsgeschwindigkeit kleine Pausen fiir Toi-
lettenginge oder kurze Unterhaltungen, die als legitim angesehen werden.
Er stellt sich der als mafilos erfahrenen Steigerungslogik des Managements
entgegen, das nie zufrieden mit der Leistung der Arbeiter ist. So wird
Amazon vorgeworfen, nicht einfach 100 Prozent, sondern »130 Prozent« zu
fordern (Betriebsrat Leipzig 2021, 1 34:15 f.).

Der produktive Eigensinn stiitzt die moralische Vorstellung, dass der Ar-
beitgeber nicht mehr als ein normales Arbeitsmaf verlangen darf. Auf die-
ser Basis entwickeln die Arbeiter verschiedene diskursive Strategien, um die
Anspriiche Amazons zu entkriften. Wichtig ist ihnen dabei, die »objektiven
Zahlen« (Nachtwey/Staab 2015: 6 f.) zu delegitimieren. Ein erstes Argument
zweifelt die Objektivitit dieser Zahlen an, weil sie ohne Beriicksichtigung
der Faktoren prisentiert wiirden, die die mogliche Arbeitsgeschwindigkeit
beeinflussen. Diese konnen die Grofie und das Gewicht der zu verarbeiten-
den Artikel, die Linge der Laufwege, den Fiillstand der Regale oder techni-
sche Stérungen umfassen. Die entsprechenden Zahlen oder Arbeitsvorga-
ben werden als ungerecht betrachtet, weil diese Faktoren zwar nicht der Ver-
antwortung des einzelnen Arbeiters unterliegen, diesem aber gleichwohl zu-
gerechnet werden. In der Folge wird es von Arbeitern abgelehnt, die Zahlen
als Orientierungsmafistab anzunehmen.

Ein weiteres Argument spricht Amazon das Recht ab, itberhaupt Leis-
tungsvorgaben zu machen, weil im Arbeitsvertrag der Versandbeschiftigten
kein Akkordlohn vereinbart sei. Zudem wird sich gegen die Steigerungs-
logik zur Wehr gesetzt, die in der fortschreitenden Rationalisierung des
Arbeitsprozesses bei Amazon eingebaut ist. Da die die Zielvorgaben aus
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den Durchschnittswerten aller Arbeiter einer Abteilung errechnet werden,
wird ihnen die Berechtigung abgesprochen, indem betont wird, dass es bei
Durchschnittswerten immer Personen mit geringerer Leistung gibt.

Der produktive Eigensinn bringt manche Arbeiter schliefilich dazu, sich
gegen die Zahlen innerlich zu verschlief3en und sich nicht an ihnen, sondern
an den eigenen Maf3stiben guten Arbeitens auszurichten:

»Und das war recht schwer damit umzugehen, ich habe es mir irgendwann zum Prinzip
gemacht, mir die Zahlen des Managements gar nicht mehr geben zu lassen, oder mich
dem innerlich auch zu verschliefien und viel mehr meinem eigenen Anspruch gerecht zu
werden.« (Betriebsrat Leipzig 2021, I 32:13)

Die Beschiftigten stellen diese Anspriiche auch an ihre Kollegen. Dabei
erwarten die Befragten nicht von allen die gleiche Leistung. Sie machen die
erwartete Leistung abhingig von der korperlichen und gesundheitlichen
Verfassung des jeweiligen Arbeiters. Die individuellen Mafstibe und An-
spriiche der Beschiftigten an eine angemessene Arbeitsleistung unterliegen
einer grofRen Streuung. Ausreifler nach oben und unten werden dabei durch
die Beschiftigten selbst sanktioniert. Besonders motivierten Personen wird
teilweise vorgeworfen, »die Zahlen zu versauen«, wenn sie den Durchschnitt
nach oben treiben und so den Druck auf die anderen erhohen (Feldnotiz
22.10.2022). Beschiftigte, die Wege der Arbeitsvermeidung suchen und
weit unter dem Durchschnitt liegen, werden dagegen von anderen zuweilen
als »faules Schwein« bezeichnet (Feldnotiz 22.10.2022). Die unterschiedli-
che Bewertung der Arbeitsleistung zeigt sich an Konflikten innerhalb der
Streikbewegung iiber die Vorbildfunktion der Vertrauensleute als Arbeiter.
Fur die einen war es wichtig, dass diese in doppelter Weise vorbildhafte
Arbeiter darstellen: Einmal als besonders produktive Arbeiter, einmal als
gewerkschaftlich Aktive. Auf der anderen Seite zeigen sich Momente unter
Vertrauensleuten und anderen Beschiftigten, Akte der Arbeitsvermeidung
als Widerstand zu feiern. Hier spielen nicht nur unterschiedliche Anspriiche
an die Arbeit eine Rolle. Diese Diskussion ist auch vor dem Hintergrund der
in der Produktionsoéffentlichkeit von Vorgesetzten und nichtstreikenden
Kollegen verbreiteten Behauptung zu interpretieren, dass die Leute nur
streiken wiirden, weil sie keine Lust hitten, zu arbeiten.

Die Vorstellung einer angemessenen Arbeitsleistung bringt die Beschif-
tigten nicht in Widerspruch zur Arbeitsorganisation in Form der standar-
disierten Einfacharbeit. Schlieflich wird die Arbeitsgeschwindigkeit nicht
durch das Tatigkeitsprofil und die Arbeitsmittel vorgegeben. Solange die Be-
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schiftigten in ihrem Tempo arbeiten diirfen, wird ihre Erfahrung von ihrem
produktiven Eigensinn bestimmt. Wenn die Vorgesetzten sie dabei immer
wieder storen und eine Leistungssteigerung verlangen, wird ihr produkti-
ver Eigensinn an seiner Realisierung gehindert und sie machen die Erfah-
rung des despotischen Arbeitsregimes. Daraus entsteht in Leipzig und in
Deutschland eine Motivation fiir die Beteiligung an der Solidaritdtskultur.
Noch mehr gilt dies in den USA oder in Polen, in der die automatisch auf-
gezeichneten Leistungsdaten zur offiziellen Sanktionierung verwendet wer-
den diirfen.

Der Arbeitsprozess bei Amazon ist auf den produktiven Eigensinn der
Beschiftigten angewiesen, um die Unzulinglichkeiten der Standardisie-
rung auszugleichen. Dies erfolgt teilweise aufgrund von Druck durch das
Arbeitsregime und teilweise aufgrund der Eigenmotivation der Beschif-
tigten. Der produktive Eigensinn enthilt zudem die Vorstellung einer
angemessenen Arbeitsleistung. Insofern die Beschiftigten ihren produkti-
ven Eigensinn ausleben konnen, stellt dieser einen stabilisierenden Faktor
dar. Die Arbeitsorganisation limitiert zwar die Moglichkeiten hierfir,
lasst ihm jedoch durchaus Freiriume. Wenn rigide Arbeitsvorgaben, per-
manenter Leistungsdruck und hierarchische Entscheidungen durch das
Arbeitsregime ihn unterdriicken, kann er jedoch zur Infragestellung der
betrieblichen Herrschaft und zum Konflikt motivieren.

6.2.2 Subjekt-reziproker Eigensinn

Der subjekt-reziproke Eigensinn strebt nach Anerkennung und Teilhabe als
tendenziell gleichrangiges Subjekt. Die Streikenden beklagen fehlenden Re-
spekt und mangelnde Wertschitzung. Sie sehen sich nicht als Individuum
anerkannt und erfahren sich als ein Mittel zum Zweck. Fiir das Unternehmen
seien sie nur eine »Nummer, die zu funktionieren hat« (Betriebsrat Leip-
zig 2021, 134:10). Damit verbunden ist die Erfahrung der Austauschbarkeit,
die iiber die individuelle Integritit der Arbeiter hinweggeht. Diese Degra-
dierung zum handhabbaren Objekt wird in folgendem Zitat auf drastische
Weise formuliert:

»[W]er [Lohn-]Level eins hat, ist austauschbare Materie. Der Level-ler hat fiir Amazon
kein Gesicht. Der, der unten an der Bandanlage steht, ist VerschleifSmaterial. Wenn der
aufgebraucht ist, schmeif2e ich ihn raus und stelle einen neuen hin.« (Betriebsrat Leipzig
2021, 135:199)
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Ein Betriebsrat sieht darin die »typische amerikanische Denkweise« (ebd.:
132 f.). Ihr stellt er die »soziale Marktwirtschaft« gegeniiber, in der die Un-
ternehmen eine »soziale Verantwortung« itbernommen hitten und die in
Deutschland aufgrund der amerikanischen Konkurrenz immer mehr am
Schwinden sei (ebd.).

Neben der fehlenden Wertschitzung beklagen viele Streikende eine
Geringschitzung ihrer Leistung bei Amazon. Auf Basis des produktiven
Eigensinns entwickelt sich ein Produzentenstolz, der mit der Uberzeugung
einhergeht, dass die einfachen Beschiftigten den Erfolg des Standortes
ermoglichen. Entsprechend wird dieser Stolz verletzt, wenn ihm die An-
erkennung verweigert wird. Eine Vertrauensperson beklagt sich, dass am
Ende eines Weihnachtsgeschiftes die Manager sich fir den Erfolg lob-
ten, wihrend »die Arbeit doch eigentlich die Lohn-Level-1-Mitarbeiter
gemacht« hitten (Vertrauensperson Leipzig 2018, 1 1: 664 fI.). Zudem hitten
die Arbeiter den Standort aufgebaut, doch werde ihnen ein Tarifvertrag
als Ausdruck der Wertschitzung verweigert. Stattdessen sehen sie, wie
Manager, die frisch von der Universitit kommen, die Entscheidungen an
ihnen vorbei treffen. Zum Teil wird den Managern ein tibel aufstofRender
Statusdiinkel zugeschrieben, der verhindert, dass das Wissen der Arbei-
ter anerkannt wird: »[Die Manager denken:] >Der ist ja eh blofs dummer
Level-1-Mitarbeiter [...]. Weil wir sehen ja die da ganz oben, die Créme de
la Créme und wir wissen halt, wie der Hase liuft, wir sind ja gebildet, wir
haben gelernt.« (Betriebsrat Leipzig 2019, 119:169).

Der subjekt-reziproke Eigensinn wird doppelt durch die fehlende Teil-
habe an Entscheidungen verletzt. Einmal, weil er ein genuines Interesse an
der aktiven Mitgestaltung der Arbeit mit sich bringt, das nicht beriicksich-
tigt wird. Zusitzlich, weil das Erfahrungswissen der Beschiftigten abgewer-
tet wird. Schlieflich wird die Teilhabe der Beschiftigten an Entscheidun-
gen nicht zuletzt deswegen fiir berechtigt angesehen, »weil die in dem Mo-
ment fiir den Bereich so die Experten sind« (ebd.). Die Streikenden bei Ama-
zon beklagen eine fehlende Mitsprache insbesondere in Bezug auf die Ge-
staltung der Arbeit, aber auch bei der Zuteilung bestimmter Positionen und
Aufgaben. Wihrend sie tiber jahrelange Erfahrung und entsprechendes Pro-
zesswissen verfiigten, wiirden ihre Ideen bei Anderungen im Arbeitsprozess
zwar angehort, aber letztlich ignoriert.

Diese Kritik zeigte sich bereits bei der Abhandlung des produktiven Ei-
gensinns, wo die Durchsetzung von unékonomischen Abliufen beklagt wur-
de. Die Beschiftigten sehen zwar die Moglichkeiten, sich im Rahmen von
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»Finfer-Gruppen« oder Gemba Walks einzubringen. Tendenziell erleben sie
jedoch, wie wenig ihre Vorschlige beriicksichtigt werden: »In der Theorie
gibt es eine Menge Moglichkeiten, sich einzubringen. [...]. Aber in der Praxis
ist es tatsdchlich so, dass sehr wenig Sinnvolles umgesetzt wird.« (Betriebs-
rat Leipzig 2021, I 35: 79).

So berichten Beschiftigte von Situationen, in denen sie auf Basis ihrer
Erfahrung vor einem Umbau darauf aufmerksam machten, wieso dieser
nicht wie geplant funktionieren kénne. Sie mussten dann jedoch erfahren,
dasser trotzdem wie geplant umgesetzt wurde und es in der Folge zu Fehlern
im Ablauf’kam. So sollten in einem Fall neue Fachbezeichnungen eingefithrt
werden, die mit einem QR-Code verbunden wurden. Die Beschiftigten,
die extra in eine »Finfer-Runde« zur Diskussion des Projektes gebeten
wurden, wiesen darauf hin, dass dieser zu klein sei. Dennoch wurde er wie
geplant gedruckt (Vertrauensperson Leipzig 2020, I 27: 201). Tatsichlich
war es nicht moglich, die QR-Codes zu scannen, weshalb die externe Firma,
die den Umbau durchfiihrte, erneut beauftragt wurde, alle QR-Codes aus-
zutauschen. Die Verletzung des subjekt-reziproken Eigensinns trifft sich
an diesem Punkt mit der Verletzung des produktiven Eigensinns, der sich
gegen die Verschwendung von Ressourcen stellt.

Die fehlende Beteiligung an Entscheidungsprozessen wirkt in einem
doppelten Sinne konfliktfordernd. Einmal unmittelbar, weil die Anspriiche
des subjekt-reziproken Eigensinns auf Mitsprache verletzt werden. Zudem
mittelbar, weil die Arbeiter einem Arbeitsprozess unterworfen werden, den
sie fiir irrational halten und an dessen Gestaltung sie nicht beteiligt waren.
Schlieflich ist entsprechend dem Konzept der Input-Legitimation (Scharpf
1999:12) davon auszugehen, dass Arbeiter eine Arbeitsorganisation eher fir
richtig und legitim erachten, wenn sie an seiner Gestaltung beteiligt sind.
Der subjekt-reziproke Eigensinn ldsst die Streikenden zudem nach Teilhabe
an Entscheidungen iiber den Betriebsrat und Tarifvertrige, aber auch im
Betriebsalltag, streben.

Neben fehlender Anerkennung und Teilhabe an Entscheidungen verletzt
die Willkiir den subjekt-reziproken Eigensinn. Sie wird moglich durch die
Handlungsspielriume, die die hierarchische Kontrolle den Vorgesetzten bei
der Sanktionierung einrdumt (vgl. Edwards 1979: 31 {.). Willkiir wird bei der
Entfristung von befristeten Beschiftigten wahrgenommen, die scheinbar
nicht nachklaren Regeln oder nachvollziehbar in Abhingigkeit von Leistung,
Piinktlichkeit oder Anwesenheit erfolgt. Sie wird zudem bei der Zuteilung
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bestimmter Aufgaben erfahren, bei der Gewihrung von Urlaub oder dem
Verhingen von Sanktionen wie Gesprichsnotizen und Abmahnungen.

Die Streikenden erkliren sich dies zum einen mit dem Lustgewinn, der
aus der Ausitbung der Macht resultiert: »Wobei es grofie As [sic] gibt als Ma-
nager, die wirklich nur darauf fixiert sind, gewisse Leute zu drangsalieren,
zu schikanieren.« (Betriebsrat Leipzig 2020, I 23: 155). Zum anderen erle-
ben sie, wie das Verhalten der Vorgesetzten von der Sympathie abhingt, die
die Vorgesetzten dem jeweiligen Arbeiter entgegenbringen. Es stellt sich die
Frage, inwiefern es sich bei der Willkiir um einen Missbrauch der durch die
hierarchische Kontrolle verliehen Macht bedeutet oder ob sie nicht vielmehr
zu einem gewissen Grad toleriert oder gar gewolltist. Pragend ist schliefllich
die Erfahrung, dass die asymmetrische Machtverteilung zugunsten der Vor-
gesetzten es diesen erlaubt, ungestraft Regeln zu brechen. So wird beklagt,
dass sich die Vorgesetzten gegenseitig falsche Zeugenaussagen verschaffen:
»Sie [die Managerin] geht zu einem Lead oder befreundeten Manager und
sagt:>Junge. Du warst dabei.<>Okay, ich war dabeic. Fertig.« (Vertrauensper-
son Leipzig 2020, 1 26:123).

Die Willkiir schafft ein Unsicherheitsmoment im Produktionsregime,
das es den Arbeitern erschwert, sich auf bestimmte Disziplinarmafinahmen
einzustellen und sich im Produktionsregime gewissermaflen einzurich-
ten. Sie miissen in ungleichem Ausmafd damit rechnen, jederzeit in ihrer
Personlichkeit zuriickgesetzt oder angegriffen zu werden. Willkir spaltet
zudem die Belegschaft, indem sie den Druck auf die Einzelnen erhoht, sich
anzupassen und sich gut mit ihren Vorgesetzten zu stellen. Die hierarchi-
sche Kontrolle verschiebt den Konflikt in die direkte Beziehung zwischen
den jeweiligen Vorgesetzten und Arbeitern und personalisiert sie. Auf die-
ser Ebene birgt die Willkiir einen massiven Konfliktrohstoff. Respektloses
und willkiirliches Verhalten durch Vorgesetzte in konkreten Situationen
ihnen gegeniiber wird von so manchen Streikenden als unmittelbare Mo-
tivation fiir ihre Teilnahme am Streik genannt. Diese konflikttreibende
Wirkung des Arbeitsregimes scheint jedoch keine allgemeine zu sein. Sie ist
wahrscheinlich auf diejenigen Arbeiter beschrinkt, die entweder entspre-
chende Vorgesetzte haben und/oder denen es nicht gelingt, sich mit ihren
Vorgesetzten gut zu stellen, etwa weil sie besonders eigensinnig sind.

Das zeigt sich nicht zuletzt daran, dass fast alle Befragten betonen, dass
sich nicht alle Manager problematisch verhalten. Zudem berichten Beschif-
tigte davon, dass das Unternehmen die Vorgesetzten dazu anhilt, eine hof-
liche Ausdrucksweise an den Tag zu legen und keine systematische Benach-
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teiligung erkennen zu lassen. Die Streikenden stellen die betriebliche Herr-
schaft des Managements nichtin Frage, sondern stellen die Forderung, diese
in transparente, nachvollziehbare bestindige und damit berechenbare Re-
geln einzubetten, die fur alle gleichermafien gelten. Entsprechend war die
Beschrankung der Willkiir der Vorgesetzten und der Verfiigung iiber die Ar-
beitskraft ein wesentliches Motiv fitr das Interesse an Mitbestimmung durch
den Betriebsrat und stand am Anfang der Solidarititskultur.

Der subjekt-reziproke Eigensinn umfasst schliefflich den Anspruch auf
eine angemessene Entlohnung, die als fair und gerecht betrachtet werden
kann. Die Beschiftigten treten mit einer bestimmten Erwartung an die
Lohnhohe in das Arbeitsverhiltnis, die durch einen Referenzrahmen be-
stimmt ist. Dieser wird durch den sozialen Status, den sie aufgrund ihrer
Qualifikation erwarten, und die finanzielle Stirke des Unternehmens be-
stimmt. Wie Apicella (2016: 29) zeigt, betrachteten sich die Beschiftigten
von Amazon in Leipzig 2013 nicht als schlecht bezahlt. Es waren nicht die
Forderungen nach héheren Lohnen, wie sie mit dem Tarifvertrag des Ein-
zel- und Versandhandels verbunden wiren, die sie zum Streik motivierten
(Apicella/Hildebrandt 2019:178). In den von mir gefithrten Interviews wurde
dies zum Teil bestatigt. Es zeigte sich aber auch, dass die Lohnfrage zu
Beginn der Organisierung 2009 wichtiger war, weil es bis dahin mehrere
Jahre keine Lohnerhdhungen gegeben hatte. Seither erhohte das Unterneh-
men jedes Jahr die Lohne und fithrte 2013 ein Weihnachtsgeld von 400 Euro
ein. In der Folge entsprachen die Lohne den Erwartungen mancher Be-
schiftigten. Dies kann dadurch erklirt werden, dass Amazon mehr bezahlt
als in vergleichbaren Jobs in der Logistik tiblich ist und viele Beschiftigte
vorher entweder arbeitslos waren oder weniger verdient hatten. In mehre-
ren Interviews wurde jedoch die Bezahlung als unzureichend betrachtet,
weil Amazon mit seinen hohen Umsitzen sich mehr leisten kénne und die
aktuellen Lohne im Jahr 2019 nicht ausreichend seien, um Altersarmut zu
verhindern (Vertrauensperson Leipzig 2019, 118.1).

Die geforderten Lohnerhéhungen messen sich daran, was das Unterneh-
men sich im Verhiltnis zu anderen leisten kann: »Amazon muss uns gut be-
zahlen, ja, denn die sind einer von den Spitzenverdienern auf der Welt.«
(Streikender Leipzig 2019, I 20: 212 ff.). Die Lohnforderungen werden somit
aus dem subjekt-reziproken Eigensinn heraus entwickelt, der die Mehrwert-
aneignung zwar nicht in Frage stellt, sie jedoch moralisch in eine gewisse
VerhaltnismaRigkeit einbettet.
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Durch die Erfahrungen der Pandemie von COVID-19 veranderte sich der
Blick der Arbeiter auf den Lohn zunehmend. Im Frithsommer 2020 erhoh-
te Amazon als Ausgleich fiir die gestiegene Arbeitsbelastung und als eine Art
Gefahrenzulage den Stundenlohn fiir zwei Monate um 2 Euro. Dadurch wur-
den neue Erwartungen geweckt, weshalb viele Beschiftigte vor dem Hinter-
grund der massiv gestiegenen Umsitze und Gewinne des Unternehmens die
2 Euro Lohnerh6hung behalten wollten. Im Jahr 2022 fithrte die massiv ge-
stiegene Inflation bei vielen Amazon-Beschiftigten in Leipzig, Deutschland
und dariiber hinaus zu Existenzsorgen, weil die Lohnerhohungen des Un-
ternehmens deutlich unter der Inflation blieben.? Dabei erlaubte der Lohn
des Unternehmens auch bis dahin nur knapp das Aufrechterhalten eines ge-
wohnten Lebensstandards. In der Folge kam es in den USA und GrofRbritan-
nien zu spontanen Arbeitsniederlegungen mit Forderung nach hoheren Léh-
nen. In Deutschland streikten Beschiftigte in zwei Logistikzentren in Dort-
mund und Winsen (Luhe) das erste Mal — nicht zuletzt als Reaktion auf eine
als nicht angemessen empfundene Lohnerhéhung. In Leipzig und anderen
Standorten riickte die Lohnforderung vor dem Hintergrund der Inflation in
den Fokus der Solidarititskulturen. An den Streiks, die im Herbst 2022 kurz
nach der Verkiindung der jahrlichen Lohnerh6hung stattfanden, beteiligten
sich deutlich mehr Beschiftigte als zuvor. In Leipzig waren es erstmals mehr
als die Hilfte derjenigen, die an den jeweiligen Tagen hitten arbeiten miis-
sen.

Die Entlohnung spielt demnach eine wechselnde Rolle fiir die Konflikt-
bildung. Ihre Wirkung wird durch das dynamische Verhiltnis zwischen
Eigensinn, der Lohnpolitik des Unternehmens und der allgemeinen wirt-
schaftlichen und sozialen Entwicklung bestimmt. Die grofite Zeit der
Auseinandersetzung konnte der subjekt-reziproke Eigensinn durch die
regelmifliigen Lohnerhdhungen im Rahmen der 6konomischen Produk-
tionsapparate eingebunden werden, um die betriebliche Herrschaft zu
stabilisieren und Beschiftigte vom Streik abzuhalten. Mit der steigenden
Inflation wird der Lohn dagegen zu einer zentralen Triebkraft des Arbeits-
kampfes bei Amazon.

2 In Deutschland variierte die Lohnerhdhung in den verschiedenen Standorten von Amazon 2022
zwischen 3 und 3,5 Prozent, wihrend die Inflation bei 7,9 Prozent lag (Statistisches Bundesamt
2023b). Die Steigerung der Preise fiir Lebensmittel und Energie, die sich besonders fiir Lohn-
abhingige mit niedrigem Einkommen wie bei Amazon bemerkbar macht, lag noch um einiges
héher.
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Der subjekt-reziproke Eigensinn wendet sich gegen das konkrete Aner-
kennungsverhiltnis des despotischen Arbeitsregimes bei Amazon, in dem
die Beschiftigten nicht als Individuum anerkannt, zu einem austauschba-
ren Objekt degradiert und der Willkiir des Managements ausgesetzt werden.
In der Erfahrung der Beschiftigten schwingt das Bewusstsein mit, dass dies
an das asymmetrische Machtverhiltnis gekoppelt ist. Der subjekt-reziproke
Eigensinn dringt sie daher zum kollektiven Interessenhandeln, weil sie als
Kollektiv Gegenmacht aufbauen kénnen. Tarifvertrag und Betriebsrat sind
somit zugleich Mittel und Symbol der Beschrinkung der Verfiigungsgewalt
des Managements und der Institutionalisierung der (kollektiven) Anerken-
nung. Die Teilnahme am Streik ist zudem nicht nur ein Mittel, um Druck
aufzubauen, um Verhandlungen und Verbesserungen zu erzwingen. Sie er-
folgt auch aus dem subjekt-reziproken Eigensinn heraus, um sich zumin-
dest kurzfristig der Verfigungsgewalt des Managements faktisch und sym-
bolisch zu entziehen.

6.2.3 Subjekt-reproduktiver Eigensinn

Der subjekt-reproduktive Eigensinn zielt auf die Erhaltung der koérperli-
chen und psychischen Gesundheit der Arbeiter. Er tritt in Widerspruch zur
gesundheitlichen Belastung durch die Arbeit bei Amazon. Die befragten Be-
schiftigten beklagen eine starke korperliche Belastung. Sie entsteht durch
lange Laufwege, hiufiges Treppensteigen und Biicken sowie dem Heben
schwerer Gegenstinde. Das Resultat ist oft eine totale Erschépfung am Ende
der Schicht. Zur kérperlichen Belastung kommen hiufige Verletzungen wie
Schnitt- und Stofwunden. Die repetitiven Titigkeiten fithren zur einsei-
tigen und ibermifligen Beanspruchung bestimmter Korperteile. Zudem
sind die meisten Arbeitsplitze und Bewegungsabliufe nicht ergonomisch
gestaltet, was die korperliche Belastung verstirkt. In der Folge kommt es
zu zum Teil chronischen Beschwerden insbesondere an Riicken, Knien und
Gelenken. Insgesamt wird die Einschitzung vertreten, dass »man [die Ar-
beit bei Amazon] korperlich gar nicht ein ganzes Leben durchhalten kann«
(Betriebsrat Leipzig 2021, I 34: 10). Manche Beschiftigte reduzieren daher
ihre Arbeitszeit oder verlassen das Unternehmen.

Neben der physischen Belastung wird der Arbeitsorganisation eine
schiadigende Wirkung fiir die kognitiven Fahigkeiten und das psychische
Wohlbefinden zugeschrieben. Die Vereinfachung der Arbeit wird dabei als
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zentrales Problem erfahren. Die einzelnen Arbeitsschritte sind aus Sicht
der Beschiftigten so strikt vorgegeben, dass es nicht notwendig ist, mit-
zudenken oder Entscheidungen zu treffen. In der Folge fithle man sich wie
»ein menschlicher Teil einer Technik [...]. Du fiithlst dich wie ein Ridchen in
einem Mechanismus.« (Gewerkschaftssekretir Leipzig 2021, I 31: 224). Der
Scanner gibt nicht nur alle Schritte vor, sondern es »ist so, als ob der Scanner
mit dir lduft« (ebd.). Die Arbeiter werden dadurch zu »stupiden Robotern«
gemacht, die das Denken einstellen (Betriebsrat Leipzig 2021, I 32: 7). Man
»merkt auch, wie man auch so ein bisschen geistig abbaut. Wie gesagt, man
kommt ja dort auf Arbeit nicht viel zum Uberlegen oder zum Denken [...].«
(Vertrauensperson Leipzig 2019, 13:16 f.).

Die Monotonie der Arbeit fithrt nicht nur zur Verkiimmerung der geisti-
gen Fihigkeiten, sondern stellt zudem eine akute psychische Belastung dar.
Die Monotonie der Arbeit lauge psychisch aus, fithre zum »psychologischen
Bore-Out« (Vertrauensperson Leipzig 2019, I 18.1: 11). Die Arbeit wird ent-
sprechend als »stupide«, »monoton, »sinnlos« und »einténig« beschrieben.
Die Monotonie und die durch sie verursachte Langeweile gilt interviewten
Arbeitern als schwer ertriglich. Die fortschreitende Vereinfachung der Ar-
beit verschirft das Problem. In der Folge verloren sie ihre Motivation und
wiirden psychisch krank oder depressiv.

Neben der Monotonie wird der Uberwachung eine negative Wirkung auf
das psychische Wohlbefinden zugeschrieben, was sich in Stress und Angst
bis hin zu Depressionen duflern kann. Die Uberwachung ist Teil eines Ar-
beitsregimes, das Leistungsdruck aufbaut. Dieser l6st Stress aus, wird als
»anstrengend« und »sehr schlecht« erfahren und vor allem am Anfang seien
die Zielvorgaben »unmenschlich« gewesen (Vertrauensperson Leipzig 2021,
133:403 ff.).

Die Beschiftigten erkliren die Probleme mit dem fehlenden Verantwor-
tungsbewusstsein des Managements gegeniiber den Beschiftigten, insbe-
sondere was ihre Gesundheit betrifft. Insbesondere beklagen sie, wie we-
nig Amazon bei der Gestaltung der Arbeitsplitze und der Arbeitseinteilung
Ricksicht auf die langfristigen gesundheitlichen Folgen fiir die Beschiftig-
ten nimmt. Sie erkliren dies dadurch, dass Amazon nur auf die kurzfris-
tigen Produktionszahlen schaut und im Krankheitsfall langjihrige Arbeiter
entlisst und neue einstellt. Die Verletzung des subjekt-reproduktiven Eigen-
sinns iiberlagert sich hier mit der des subjekt-reziproken, weil den Beschif-
tigten die Anerkennung und Wertschitzung als Individuen verwehrt wird.
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Ein anderes Betriebsratsmitglied bezeichnet das Vorgehen Amazons zu-
satzlich als kurzsichtig und ineffizient:

»Diese Form der Effizienz, die sieht Amazon nicht. Dass also jemand, der kérperlich und
psychisch gesund ist, dass der weniger Krankheitstage hat, dass der vielleicht motivier-
ter ist, dass der vielleicht sogar produktiver ist, weil er mehr Erholungsphasen hat.« (Be-
triebsrat Leipzig 2021, I 32:57)

Hier zeigt sich zugleich der produktive Eigensinn, der die Gesunderhaltung
der Beschiftigten unter dem Aspekt ihrer langfristigen Wirkung auf die Pro-
duktivitit betrachtet.

Der subjekt-reproduktive Eigensinn lisst die Beschiftigten nach der Er-
haltung ihrer physischen und psychischen Gesundheit streben. Weil das Un-
ternehmen diese weder von sich aus noch in Reaktion auf die Beschwerden
der Beschiftigten ausreichend beriicksichtigt, entsteht fiir die Beschiftigten
die Notwendigkeit, sich fiir die Teilhabe an den sie betreffenden Entschei-
dungen einzusetzen:

»Die Arbeitsbedingungen sind elementar fiir ein langfristiges Arbeitsleben. Und langfris-
tig muss es sein, wenn die Rentenanspriiche am Ende des Lebens noch reichen sollen, um
iiber die Runden zu kommen. Das muss ich immer mitdenken. Und deswegen ist mir die
Gesundheit und die Teilhabe an Entscheidungen im Betrieb sowohl aus physischer [be-
tont] Sicht, also der physischen Gesunderhaltung, aber auch aufgrund der Arbeitszufrie-
denbheit, also dem psychischen Teil, absolut wichtig.« (Vertrauensperson Leipzig 2019, I
18.1:112)

Der subjekt-reproduktive Eigensinn strebt nach der Erhaltung der Ge-
sundheit und damit der Arbeitsfihigkeit, weil von ihr die Finanzierung
des Lebensunterhalts wihrend und nach der Erwerbstitigkeit abhingt
(vgl. Marx 2013 [1890]: 247 f.). Deshalb fordern sie vor allem eine Belas-
tungssteuerung durch Rotation und eine Belastungsreduktion durch den
Umbau der Arbeitsplitze unter Beriicksichtigung der Ergonomie. Erreicht
werden soll dies mit besseren Arbeitsmitteln wie technischen Hebehilfen,
angemessener Schutzkleidung oder hohenverstellbaren Tischen, die es
ermoglichen, die Arbeitsplitze an die Kérpergrofde der jeweiligen Beschif-
tigten anzupassen. Die Arbeitsorganisation in Form von standardisierter
und vereinfachter Einfacharbeit als solche wird allerdings nicht in Frage ge-
stellt. Womoglich wird sie als objektiv notwendige Form der Arbeit gesehen,
zu der man keine Alternative sieht. Der Widerspruch zwischen Eigensinn
und Arbeitsorganisation fithrt erst dann zu Konflikten, wenn die Bestre-
bungen der Beschiftigten nach Verbesserungen der Arbeitsplitze und nach
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Mitsprache auf mangelnde Resonanz bis Ablehnung beim Management
stoflen. Dadurch wird zusitzlich der subjekt-reziproke Eigensinn verletzt.

Es lisst sich somit argumentieren, dass aus dem 6konomischen Arbeits-
kampf um gesunderhaltende Mafinahmen ein politischer Arbeitskampf um
die Teilhabe an Entscheidungen entsteht. Die Arbeitsorganisation und ih-
re Gesundheitsbelastung fithren nicht automatisch zum Konflikt. Erst wenn
ihre Interessen nicht beriicksichtigt werden, sehen die Beschiftigten sich
gezwungen, die Machtverhiltnisse im Betrieb in Frage zu stellen, um ihrer
Gesundheit einen anderen Stellenwert bei der Gestaltung der Arbeit zu ver-
schaffen.

Eine weitere Konfliktursache entsteht, wenn mit Repression auf die
Kompensationsstrategien reagiert wird, die die Arbeiter in Reaktion auf die
Monotonie der Arbeit entwickeln. In Folge der fehlenden geistigen Anreize
schalteten die Arbeiter in einen »Zombie- oder Standby-Modus«:

»Machst du das, sagen wir mal eine Stunde lang, beginnst du dich und beginnt dein Ge-
hirn eine Schutzfunktion zu aktivieren, indem ich sage:»>So, jetzt dimmen wir dich mal in
einer Gehirnaktivitat so weit herunter, dass du das ertragen kannst [...].« (Vertrauensper-
son Leipzig 2020, 118.2: 21 f.)

Die Einfithrung des sogenannten »Zone Picking«, bei dem die Beschiftigten
sich nur noch innerhalb einer Zone in der Lagerhalle bewegen, fithrte dazu,
dass bis dahin verbliebene Zwischenziele wie eine bestimmte Anzahl abzu-
arbeitender Bestellungen wegfielen. Die Arbeit wurde zu einer unendlichen
amorphen Folge zu prozessierender Artikel, die die Monotonie steigerte und
die Leute nach Abhilfen suchen lief3:

»Und Agonie und eine gewisse Fehlerignoranz ist das, was ich da zum Grof3teil beobachte.
Die Leute beschiftigen sich jetzt anstatt mit einem Problem zwischendurch lieber zwei-
mal pro Stunde damit, »ich hole jetzt mal wieder Wasser<. Nur um dort mal wieder weg-
zukommen, wo sie feststecken. Um noch mal was anderes zu sehen, vielleicht unterwegs
jemanden zu treffen, mit dem man mal kurz reden kann, einfach nur um der Monotonie
zu entkommen.« (Vertrauensperson Leipzig 2019, 1 18.1: 91)

Hier wird deutlich, wie der subjekt-reproduktive Eigensinn die Beschiftig-
ten zu Kompensationshandlungen wie Wasserholen oder Gespriche driangt,
die die Arbeit unterbrechen und kurze Pausen verschaffen. Der subjekt-re-
produktive Eigensinn dringt die Beschiftigten zu Verhalten, das Sanktionen
des Arbeitsregimes nach sich zieht, weil es mit geringerer Produktivitit oder
unproduktivem Verhalten verbunden ist. Wenn die Kompensationsstrate-
gien der Arbeiter sanktioniert werden, wird wieder der subjekt-reziproke Ei-
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gensinn verletzt. Dies bildet eine weitere wichtige Quelle fiir Alltagskonflik-
te, die die Entstehung und Reproduktion der Solidarititskultur befordert.

Andere Reaktionen auf die Monotonie umfassen die Suche nach Titigkei-
teninnerhalb oder aufierhalb des Unternehmens, die mit mehr Abwechslung
und geistigen Herausforderungen verbunden sind. Innerhalb des Betriebes
kann dies Spezialaufgaben wie Problembearbeitung oder Sicherheit umfas-
sen. Fiir andere ist die Arbeit im Betriebsrat eine Méglichkeit, der monoto-
nen Arbeit zu entfliehen und selbstbestimmter zu arbeiten. Eine wichtige
Moglichkeit ist zudem die Suche nach Alternativen aulerhalb des Betriebes.
Zwei ehemalige Beschiftigte von Amazon nannten die Monotonie und die
durch sie bedingte Langeweile als ein zentrales Motiv, das Unternehmen zu
verlassen, weil sie sie nicht mehr ertragen konnten. In diesen Fillen werden
individuelle Strategien verfolgt, die die Konfliktlinien mindern oder aufhe-
ben kénnen.

Der subjekt-reproduktive Eigensinn dringt die Arbeiter dazu, Uber-
wachung und Leistungsdruck zu delegitimieren und ihre Aufhebung zu
fordern. Er kann aber auch dazu dringen, Inaktivitit zu vermeiden und
produktiver als der Durchschnitt zu arbeiten, um keine Angst vor Kontrolle
und Uberwachung haben zu miissen. Dies wird an folgender Antwort auf
die Frage deutlich, warum versucht wird, die Zielvorgaben zu erreichen:
»Weil du sonst immer wieder bei irgendwelchen Leute antanzen darfst, weil
du dann immer wieder horst: >Wie sieht es denn aus? Was hast Du denn?
Wo ist das Problem?« (Vertrauensperson Leipzig 2020, I 27: 264). Zudem
vermag der subjekt-reproduktive Eigensinn in einem ganz anderen Sinne
zu einem mehr oder weniger produktiven Verhalten anhalten. Dies wurde
im Gesprich mit einer Vertrauensperson deutlich, die meinte, dass sie nicht
nur so arbeiten wiirde, um Interventionen durch Vorgesetzte zu vermeiden,
sondern auch, um »die Zeit rumzubringen« (Feldnotiz o.].). Dieser Antrieb,
der Langeweile mit Hilfe von Arbeit zu entfliehen, kann als eines der zen-
tralen Motive der Transformation der Arbeitsvermégen in produktive Arbeit
bei Amazon betrachtet werden.

Subjekt-reproduktiver Eigensinn vermag nicht nur zu produktivem Ver-
halten oder zu Widerstand anhalten. Er kann auch horizontale Konflikte be-
fordern, die die Herausbildung von Solidaritit behindern. Eine besondere
Form ist das cherry-picking, das nicht nur bei Amazon relativ weit verbrei-
tet ist. Dabei suchen sich Arbeiter diejenigen Artikel zur Bearbeitung her-
aus, die mit einer moglichst geringen Arbeitsbelastung verbunden sind. Bei
der Wareneinlagerung trifft dies zum Beispiel auf viele kleine Artikel zu, die
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schnell und einfach zu bearbeiten sind. Dies ermdglicht es nicht nur, mit ge-
ringem Aufwand hohe Leistungswerte zu erzielen, sondern bedeutet auch
konkret eine leichtere Arbeit, als wenn grofde und schwere Artikel zu bewe-
gen und zu verstauen sind. Cherry-picking ist eine individualistische Strate-
gie, die die Arbeiter gegeneinander aufbringt. Die Kollegen und das Manage-
ment sind daher besorgt, fiir eine gerechte Verteilung der Arbeit zu sorgen.

Der subjekt-reproduktive Eigensinn st68t in Widerspruch zur standar-
disierten und vereinfachten Arbeit, die mit ergonomisch belastenden und
repetitiven Titigkeiten einhergeht. Sie wird als schidigend fiir Kérper und
Geist erfahren. Die Organisation der Arbeit dringt die Arbeiter jedoch nicht
von sich aus in den Konflikt. Die Vereinfachung der Arbeit wird zwar als Pro-
blem wahrgenommen, sie wird jedoch nicht grundsitzlich in Frage gestellt.
Konflikttrachtig wird sie erst dadurch, dass der subjekt-reproduktive Eigen-
sinn die Beschiftigten zu Handlungen treibt, die sanktioniert werden. Das
Arbeitsregime diszipliniert individuelle kompensatorische Handlungen und
lisst das Streben der Beschiftigten nach der Teilhabe an Entscheidungen,
um eine stirkere Beriicksichtigung gesundheitlicher Aspekte bei der Gestal-
tung der Arbeit durchzusetzen, ins Leere laufen. Gleichzeitig kann der sub-
jekt-reproduktive Eigensinn Arbeitern individuelle Strategien in Form des
Aufstiegs in den Betriebsrat und auf Spezialpositionen oder das Verlassen
des Unternehmens nahelegen. Zur Vermeidung von Langeweile und Repres-
sion kann er zudem zu produktivem Verhalten motivieren.

Fasst man die Analyse der drei Dimensionen des Eigensinns bei Amazon zu-
sammen, so lasst sich konstatieren, dass nicht die Arbeitsorganisation, son-
dern das Arbeitsregime die Beschiftigten zum kollektiven Interessenhan-
deln dringt. Die Arbeitsorganisation widerspricht zwar in Teilen dem Ei-
gensinn, sie wird jedoch nicht als solche in Frage gestellt. Die unterschied-
lichen Formen des Eigensinns dringen die Beschiftigten zu eigensinnigen
Handlungen, die von der standardisierten Arbeitsorganisation abweichen,
und dazu, sich fiir ihre Interessen einzusetzen. Da dies teilweise auf Ab-
lehnung und Repression durch das Arbeitsregime sto3t, wird der subjekt-
reziproke Eigensinn verletzt. Die Solidaritdtskultur wird damit in erster Li-
nie durch die Unterdriickung des subjekt-reziproken Eigensinns provoziert.
Die Beschiftigten fordern keine andere Arbeitsorganisation, sondern andere
Arbeitsbeziehungen. Der Konflikt verhandelt den Stellenwert der Beschiftig-
ten im Betrieb: Welche Anerkennung und Geltung erfahren sie und ihre In-
teressen? Dies gilt sowohl symbolisch — als wer sie anerkannt werden - als
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auch faktisch — welchen Einfluss sie auf Entscheidungen nehmen kénnen.
Das kollektive Interessenhandeln zielt daher auf eine doppelte Institutiona-
lisierung durch Tarifvertrag und Betriebsrat: Einerseits die Institutionalisie-
rung der Gegenmacht der Beschiftigten und andererseits die Institutiona-
lisierung der Anerkennung als Verhandlungspartner.

6.2.4 Der widerspriichliche Eigensinn

Die beschriebenen Ausdrucksformen des Eigensinns sind nicht gleicherma-
f3en bei allen Beschiftigten anzutreffen. Diese bringen unterschiedliche Va-
rianten in Abhingigkeit von Sozialisierung, Bildung, Ausbildung und frii-
heren Arbeitserfahrungen mit. Damit verbunden sind unterschiedliche Er-
wartungen an die Arbeit, an Teilhabe an Entscheidungen und Entlohnung.
Gleichzeitig steht der Eigensinn vor einem Dilemma: Einerseits strebt er da-
nach, sich den Betrieb und den Arbeitsprozess anzueignen. Dabei droht er
jedoch im Sinne des Managements zu handeln. Andererseits widerstrebt es
ihm, sich dem fremden Willen des Managements unterzuordnen, der als
despotische Autoritat abgelehnt wird. Er ist daher bestrebt, Widerstand und
Ungehorsam zu zeigen, um sich Wiirde zu bewahren.

Das Dilemma zwischen produktiver Aneignung und Widerstand gegen
die betriebliche Herrschaft driickt sich im Betrieb in zwei unterschiedlichen
Formen der Manifestation des Eigensinns aus. Auf der einen Seite finden
sich diejenigen, die den Betrieb mitgestalten, besser machen und sich ein-
bringen wollen. Auf der anderen Seite gibt es diejenigen, die aus Prinzip ver-
suchen, sich gegen das Management zu Wehr zu setzen und ihre Unabhin-
gigkeit zu verteidigen. Beide Typen schlief3en sich nicht ginzlich aus, wo-
bei vor allem der produktive Typ weniger vom rebellischen Typ hat. Demge-
geniiber arbeiten viele rebellisch eingestellte Beschiftigte produktiv, jedoch
auf ihre Art, wihrend sie Beteiligungsangebote oft als Scheinveranstaltun-
gen ablehnen. Es ist anzunehmen, dass beide Typen iiberreprisentiert sind
in der Solidarititskultur, weil der jeweils stark eigensinnige Charakter sie in
Widerspruch zum Management bringt. Dies gilt vor allem fiir den organisa-
torischen Kern in Form der Vertrauensleute.

Neben dem produktiven und dem rebellischen Typen gibt es den resigna-
tiven Typen, der vermutlich die Mehrheit der Beschiftigten darstellt. Sie ha-
ben innerlich resigniert, sich in die Arbeit einbringen zu kénnen und ver-
halten sich ignorant gegeniiber Fehlern und Problemen. Sie versuchen, die
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Arbeitszeit zu iberstehen und nutzen dabei durchaus kleine Formen des Un-
gehorsams. Sie sind dabei bedacht, weder sich zu sehr zu verausgaben noch
eine Intervention der Vorgesetzten zu riskieren. Die Resignation dringt eher
zu einer individualistischen Strategie im Umgang mit dem Produktionsre-
gime und daher weniger zum kollektiven Handeln in der Solidaritatskultur.

6.2.5 Identitatsbildung

In der Erfahrung des Produktionsregimes und der Solidarititskultur durch
die Beschiftigten zeigen sich eindeutige Identitdtsbildungen. Sozio-dkono-
misch wird das »wir« der einfachen Beschiftigten (»Job-Level 1 Mitarbei-
ter«) dem »sie« der Vorgesetzten gegeniibergestellt. Das »sie« wird situativ
in Teamleiter, Manager, lokale Geschiftsfithrung und die hoheren Entschei-
dungshierarchien in Luxemburg bzw. Seattle? differenziert. IThnen werden
jeweils eine unterschiedliche Handlungsautonomie und Verantwortung zu-
geschrieben. Die lokalen Manager erscheinen zuweilen selbst als blof3e Voll-
strecker eines Systems, das in Seattle bestimmt wird: »Es ist egal, welcher
Manager dir gegeniibersteht. Der vertritt die Interessen von Amazon.« (Ver-
trauensperson Leipzig 2020, 126:161). Gleichzeitig werden sie fiir die Willkiir
und Respektlosigkeit gegeniiber den einfachen Beschiftigten verantwortlich
gemacht. Die Forderung nach der Teilhabe an der Gestaltung der Arbeit rich-
ten sich an das lokale Management. Bei der Forderung nach einem Tarifver-
tragist den Streikenden jedoch klar, dass eine Entscheidung hierzu nicht am
jeweiligen Standort in Deutschland, sondern in Seattle getroffen wird.

Die einfachen Beschiftigten erfahren sich einerseits als passive Objekte
der Verfiigungsgewalt des Managements: Sie miissen Arbeitsanweisungen
ausfithren, die Entscheidungen der Manager hinnehmen, werden je nach
Auftragslage zwischen Abteilungen verschoben, erleiden die Arbeitsbedin-
gungen, werden bewertet, gemafiregelt und aussortiert, wenn ihre Arbeits-
kraft verbraucht ist. Andererseits zeigt sich ein positives Selbstbewusstsein
als aktive Subjekte: Die einfachen Beschiftigten sind sich ihres Prozesswis-
sens bewusst, das sie in den langen Jahren ihrer Betriebszugehorigkeit auf-
gebaut haben. Dessen Wert betonen sie vor allem angesichts der hohen Fluk-
tuation oftmals junger Manager ohne Berufserfahrung. Die Arbeiter haben

3 In Luxemburg ist die Europazentrale von Amazon, Seattle ist der Stammsitz mit der Konzern-
zentrale.
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eigene Anspriiche an gute und produktive Arbeit, sie sehen sich als diejeni-
gen, die die Arbeitim Betrieb leisten, und erheben Anspruch aufeine bessere
Behandlung.

Arbeitspolitisch zeigt sich eine Identititsbildung gegen das Management
und die Geschiftsfithrung, gegen die die eigenen Interessen durchgesetzt
werden missen. Die Streikenden beschreiben zudem eine Spaltung der Be-
legschaft in drei Teile: Ein Drittel streikt, ein Drittel tendiert zur Sympathie
mit der Gewerkschaft und der Liste der ver.di im Betriebsrat, streikt selbst
jedoch nicht, und ein Drittel ist pro Amazon eingestellt. Zugespitzt stellt sich
dies als eine Polarisierung zwischen den Gewerkschaftsmitgliedern und den
Gegnern der Gewerkschaft dar. Letztere haben aus Perspektive der Vertrau-
ensleute das System Amazon verinnerlicht und seien entsprechend diskur-
siv nicht zu erreichen. Die Dreiteilung lasst sich durch die Statistik zum Teil
bestitigen. So zeigen die bereits mehrfach erwihnten Studien von Apicel-
la, dass gut zwei Drittel nicht mit den Arbeitsbedingungen zufrieden sind,
wahrend nur ein Drittel streikt. Die Beteiligung an den letzten Streiks ab
Herbst 2022 zeigt jedoch, dass der Anteil der Solidarititskultur in Leipzig
mittlerweile bei 40-50 Prozent liegt. Die knappen Wahlergebnisse bei den
Betriebsratswahlen 2018 und 2022 zeigen wiederum, dass eher die Hilfte
mit der ver.di im Betriebsrat sympathisiert. Das Lager des mittleren Drittels
scheint demnach stark kleiner geworden zu sein.

6.2.6 Formelle Ziele

Aus der Konfrontation des Eigensinns der Streikenden und dem Produkti-
onsregime entstehen im Wesentlichen drei implizite Ziele. Der produktive
Eigensinn strebt danach, sich mehr in die Gestaltung des Arbeitsprozesses
einbringen zu konnen. Der subjekt-reziproke Eigensinn strebt nach Aner-
kennung - nicht zuletzt durch eine angemessene Entlohnung - und Teil-
habe an Entscheidungen. Der subjekt-reproduktive Eigensinn setzt sich fiir
Belastungsreduktion und -steuerung ein. Von diesen impliziten Zielen he-
ben sich die formellen Ziele ab. Sie sind das Ergebnis von Diskussionspro-
zessen in der Solidarititskultur, in denen die impliziten Ziele selektiert, ex-
pliziert, verallgemeinert und systematisiert werden. Sie werden dabei stark
durch die Organisationskultur der Gewerkschaft ver.di sowie die formellen
Rahmenbedingungen, wie sie im Tarifrecht und dem Betriebsverfassungs-
gesetz niedergeschrieben sind, strukturiert.



DIE SOLIDARITATSKULTUR BEI AMAZON IN LEIPZIG 197

Die wichtigsten Ziele der ver.di-Liste im Betriebsrat sind der Gesund-
heits- und Arbeitsschutz sowie der Datenschutz. Ein besonderer Fokus rich-
tet sich auf die Ergonomie, die Belastungssteuerung und die Arbeitssicher-
heit. Die ver.di-Mitglieder im Betriebsrat setzen sich fir eine frithzeitige
und umfassende Einbindung der Arbeiter in die Planung und Gestaltung der
Arbeit und der Arbeitsplitze ein. So soll méglichen gesundheitsschidlichen
Folgen der Arbeitsorganisation vorgebeugt werden. Teilweise wird eine Aus-
weitung der Mitbestimmungsrechte auf alle Mafinahmen gefordert, die ge-
sundheitsgefihrdend sein konnten (Betriebsrat Leipzig 2021, I 32: 65).

Der Datenschutz ist nicht nur als solcher wichtig, sondern gilt als ein ef-
fektives Mittel, um die Uberwachung und Kontrolle der Arbeit zu begrenzen.
Aus dieser Perspektive wurde zwischen 2018 und 2022, als die ver.di-Liste die
Mehrheit im Betriebsrat stellte, die Einfithrung neuer Technologien beglei-
tet. Entsprechend heifdt es in der Zeitung des Betriebsrates, die wihrend der
Pandemielage 2021 die Betriebsversammlungen ersetzte:

»Uberall hinterlassen wir unsere digitalen Fingerabdriicke, namentlich oder per Foto. Dies
gilt es zu priifen, damit keiner von uns durch die Nutzung der digitalen Arbeitsmittel in
irgendeiner Form Nachteile erleidet, zum Beispiel durch Leistungs- und Verhaltensiiber-
wachung seitens des Arbeitgebers.« (Betriebsrat 2021: 21)

Die offiziellen Ziele der Streikbewegung sind seit 2011 die Anerkennung des
Tarifvertrages des Einzel- und Versandhandels durch Amazon. Dies wiir-
de eine Verbesserung der Lohne sowie hoheres Urlaubs- und Weihnachts-
geld bedeuten. Im Jahr 2020 hitte dies eine Erhéhung von 13,22 Euro auf
16,07 Euro bedeutet.* Zudem wird seit 2017 fiir den bereits erwihnten Tarif-
vertrag »Gute und gesunde Arbeit« gestreikt, dessen Inhalt noch nicht genau
bestimmt ist. Er kénnte verschiedene Aspekte wie eine systematische Rota-
tion zwischen den Abteilungen und Positionen oder die Schulung von Ma-
nagern in Personalfithrung beinhalten. Dabei iiberlagern sich die Ziele des
Betriebsrates in Bezug auf den Gesundheitsschutz mit der Forderung nach
einem Tarifvertrag »Gute und gesunde Arbeit« der Streikbewegung:

»Zum Gesundheitstarifvertrag gehéren gesunde Arbeitsplitze dazu, also nicht blof3, dass
ich Arbeit habe und Geld verdiene, sondern auch dass ich gesund arbeiten kann. Also da

4 Wie bereits erwihnt, wiirde diese Erhéhung nur erreicht, wenn die einfachen Beschiftigten bei
Amazon in einem eventuellen Tarifvertrag des Einzel- und Versandhandels aufgrund ihrer Quer-
qualifizierung oder bestimmter Fahrzeugscheine nicht in die niedrigste Kategorie fiir einfache
Lagerarbeiten eingestuft wiirden.
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ist der Arbeitsschutz ein entsprechend grofies Thema geworden unter uns.« (Betriebsrat
Leipzig 2021, I 35:175)

Die formellen Ziele decken und tiberlagern sich mit den Problemen, die
von den Beschiftigten in den Interviews geiuflert werden. Dazu zihlen
die gesundheitliche Belastung, der Leistungsdruck, die Uberwachung, die
fehlende Mitsprache, die fehlende Anerkennung und Wertschitzung, die
Monotonie sowie die Entlohnung. Zudem werden eine fehlende Verantwor-
tung gegeniiber den Beschiftigten, Willkiir, Leistungsungerechtigkeit und
zu kurze Pausen kritisiert. Die Klagen iiber die Monotonie und die fehlende
Beriicksichtigung des produktiven Eigensinns bei der Gestaltung des Ar-
beitsprozesses werden von den formellen Zielen nicht aufgegriffen. Ihnen
wird innerhalb des Erfahrungshorizontes der Solidarititskultur keine Lo-
sungsperspektive aufgezeigt, die iiber eine gewisse Linderung hinausgeht.
Implizit verlangen beide Probleme eine Demokratisierung der Planung der
Arbeitsorganisation und stellen sowohl die Standardisierung und Vereinfa-
chung wie die hierarchischen Arbeitsbeziehungen in Frage. Der Einbezug
der einfachen Beschiftigten in die Planung und Gestaltung der Arbeit witrde
die Weisungsbefugnisse des Managements stark beschrinken. Diese im-
plizite Notwendigkeit wird jedoch nicht zu einer expliziten und formellen
Forderung erhoben. Diese Perspektive fehlt wahrscheinlich deshalb, weil
sie nicht zum traditionellen Repertoire der Industriellen Beziehungen in
Deutschland - sei es der Gewerkschaft oder der Betriebsrite — gehoren.

6.2.7 Die moralische Okonomie der Streikenden

Insgesamt kimpfen die Streikenden fiir eine Beschrinkung der Verfiigungs-
gewalt des Managements, nicht dessen Uberwindung. Sie setzen sich fiir
die starkere Beriicksichtigung ihrer Interessen ein, stellen die Interessen des
Unternehmens jedoch nicht grundsitzlich in Frage. Sie entwickeln den An-
spruch, ein anerkannter Teil des Unternehmens zu werden, dieses mitzu-
gestalten: »Wir streiken ja nicht, weil wir das Unternehmen kaputt machen
wollen, wir wollen ja das Unternehmen mitgestalten, auch mitverbessern.«
(Betriebsrat Leipzig 2021, 1 21:107).

Um dies zu realisieren, betrachten die Streikenden es fir notwendig, das
Verhiltnis zwischen Arbeitern und Managern grundlegend zu verindern.
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Die im Hintergrund schwebende Utopie wird in folgendem Interviewaus-
schnitt deutlich:

»[Es gilt] diese wirkliche innerbetriebliche Balance [zu] finden, wie bei Ying und Yang,
zwischen Managern, Arbeit- und Arbeitnehmern, dass das wirklich wie ein geschlossenes
Werkzeug, wie eine geschlossene Uhr miteinander funktioniert, ohne viel Kontraproduk-
tivitdt, ohne viel Missverstindnisse.« (Vertrauensperson Leipzig 2020, I 26: 332)

Das Ziel ist die Partnerschaft von einfachen Beschiftigten und Manage-
ment. Die Streikenden erkennen die Existenzberechtigung des Manage-
ments und damit die Hierarchie im Betrieb an. Sie stellen nicht die betrieb-
liche Herrschaft als solche, sondern ihre konkrete Form in Frage. Das Ziel
ist die harmonische Kooperation zwischen den unterschiedlichen Hierar-
chieebenen. Den Streikenden ist dabei mehrheitlich bewusst, dass diese
Kooperation durch den Aufbau von Gegenmacht erkimpft werden muss.

Insgesamt zeigt sich eine moralische Okonomie der Streikenden, die an
die von E. P. Thompson (1963: 63) beschriebene »moral economy« im frii-
hen 19. Jahrhundert erinnert. Diese enthielt Vorstellungen tiber gerechte
Lohne und Preise, die der Preisbildung auf dem Markt im aufkommenden
Kapitalismus entgegengehalten wurden. Sie war noch geprigt von einer
riickwirtsgewandten Utopie einer vorkapitalistischen Okonomie der Stin-
de und Ziinfte. Die moralische Okonomie der Streikenden bei Amazon
akzeptiert die Markewirtschaft, verlangt jedoch ihre Beschrinkung durch
moralische Prinzipien.

Von den Streikenden bei Amazon werden weder die Marktprinzipien
noch die Prirogative des Managements grundsitzlich in Frage gestellt. Sie
akzeptieren die Notwendigkeit, Profite zu erzielen. Die Verfiigungsgewalt
des Managements, die sich aus dem Eigentum an den Produktionsmitteln
ableitet, wird grundsitzlich akzeptiert. In diesem Sinne gestehen sie Jeff
Bezos zu, mehr zu haben als sie selbst: »Das ist sein [..] Konzept, was er
da entwickelt hat. Der soll es natiirlich auch besser und mehr haben als
wir, aber nicht so, dass er total im Himmel ist und wir total in der ScheifSe.«
(Vertrauensperson Leipzig 2020, 126:332). Gleichzeitig wird eine Verhiltnis-
miRigkeit der Verteilung des erwirtschafteten Reichtums eingefordert. Die
moralische Okonomie der Solidarititskultur fordert auf Basis des subjekt-
reziproken Eigensinns eine Begrenzung der einseitigen Entscheidungs-
gewalt des Unternehmens. Dies ist erforderlich, damit die Beschiftigten
ihre Anspriiche an gute und produktive Arbeit, Gesunderhaltung, ihrer
Anerkennung als Menschen und eine faire Entlohnung verwirklichen kén-
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nen. In diesem Sinne handelt es sich um eine Gegenbewegung gegen die
unbeschrinkte Diktatur des Marktes, wie Polanyi (1944: 193) sie analysierte,
die diesen einzubetten versucht.

Die Beschrinkung der Macht des Unternehmens soll durch die Teilha-
be an Entscheidungen auf drei Ebenen erreicht werden. Der Tarifvertrag
des Einzel- und Versandhandels und der Tarifvertrag »Gute und gesunde
Arbeit« witrden die einseitige Entscheidungsmacht des Unternehmens
begrenzen und zentrale Aspekte der quantitativen und qualitativen Arbeits-
bedingungen in Verhandlungen regulieren. Uber den Betriebsrat konnte
Einfluss auf die Gestaltung der Arbeit im weitesten Sinne genommen
werden. Dafiir wird aber zusitzlich die gerichtliche Durchsetzung der
Rechte des Betriebsrats und die Ausweitung der Mitbestimmungsrechte
des Betriebsrates auf Fragen des praventiven Gesundheitsschutzes bei der
Abnahme von Arbeitsplitzen als erforderlich betrachtet. Schliefilich sollen
die unmittelbar betroffenen Beschiftigten frithzeitig in die Planung und
Umsetzung der Gestaltung des Arbeitsprozesses einbezogen werden und
faktische Entscheidungskompetenz erhalten.

Im Gegensatz zur Annahme von Marx und Engels entwickelt sich aus der
moralischen Okonomie der Arbeit keineswegs notwendig das Bestreben, den
Markt und die kapitalistischen Eigentumsverhiltnisse in Frage zu stellen.
Eine solche Forderung zeigt sich in der Solidarititskultur bei Amazon nur
vereinzelt. So wurde in einem Interview gefordert, Amazon als Genossen-
schaft in Hand der Arbeiter zu betreiben (Vertrauensperson Leipzig 2018,
1 1: 1030). Sonst sind solche Handlungsperspektiven kaum anzutreffen. Al-
lerdings wohnt dem Streben des Eigensinns nach effektiver Mitsprache die
Tendenz einer weitergehenden Demokratisierung des Betriebes inne. So er-
weisen sich die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates, wie sie im derzei-
tigen Betriebsverfassungsgesetz niedergelegt sind, lingst nicht als ausrei-
chend. Selbst als die ver.di-Liste zwischen 2018 und 2022 die Mehrheit im
Betriebsrat innehatte, war es ihr nur bedingt maoglich, der Gesunderhaltung
der Beschiftigten bei der Gestaltung der Arbeit ausreichend Geltung zu ver-
schaffen.

Hinter der moralischen Okonomie der Solidarititskultur steht eine
antagonistische Arbeitserfahrung. Diese wird durch den Ausspruch eines
Arbeiters illustriert, demzufolge Amazon »die Arbeiter auspresst und weg-
wirft wie Zitronen« (Feldnotiz o. ].). Darin driickt sich die Verweigerung der
Anerkennung als Mensch und der Antagonismus zwischen Arbeitsorgani-
sation und der Gesundheit der Beschiftigten aus. Diese antagonistische
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Arbeitserfahrung transformiert sich jedoch nicht in ein »antagonisti-
sches Bewusstseing, das Apicella (2021: 156) bei den Amazon-Beschiftigten
auszumachen meint. Den hier angestellten theoretischen Uberlegungen
zufolge entsteht aus einer antagonistischen Arbeitserfahrung nur dann
ein antagonistisches Bewusstsein, wenn die sozialen Beziehungen despo-
tisch organisiert sind. Im Fall von Amazon entwickelt sich aufgrund des
despotischen Charakters des Arbeitsregimes zwar eine antagonistische
Arbeitserfahrung. Die hegemonialen Aspekte des Produktionsregimes zei-
gen sich jedoch darin, dass die Beschiftigten sich aufgrund bestimmter
Gesetze fur ihre Interessen einsetzen kénnen. Zudem machen sie die Erfah-
rung, von den Institutionen und Organisationen der Konfliktpartnerschaft
unterstiitzt zu werden: Die Medien iiben Kritik an den Arbeitsbedingun-
gen, Politiker (von der LINKEN bis zur CDU) unterstiitzen die Forderung
nach einem Tarifvertrag und die Gewerkschaften sind auf ihrer Seite. Die
Streikenden machen eine antagonistische Arbeitserfahrung auf der Ebene
des dkonomischen Arbeitskampfes, aber keine antagonistische Erfahrung
der Industriellen Beziehungen in Deutschland auf der Ebene des politi-
schen Arbeitskampfes, weshalb ein »antagonistisches Bewusstsein« oder
Klassenbewusstsein nur in Ansitzen zu finden ist.

Ganz anders verlief es in den Fallbeispielen von Rick Fantasia (1988:
198 ff.), in denen die Streikenden die Erfahrung der Gegnerschaft von
Medien, Staat und Kapital machten, was bei ihnen die Entwicklung von
Klassenbewusstsein beférderte. In der Erfahrung der Streikenden bei Ama-
zon erscheint der Gegensatz als einer zwischen dem Produktionsregime
von Amazon und dem klasseniibergreifenden arbeitspolitischen Hegemo-
nieprojekt der Sozialpartnerschaft. Zum Teil wird zwar ein »natiirlicher
Gegensatz der Interessen von Arbeitgeber und Arbeitnehmer« konstatiert,
der es fur die Beschiftigten notwendig macht, Gegenmacht aufzubauen
(Feldnotiz 22.10.2022). Daraus wird jedoch nicht die Notwendigkeit abge-
leitet, die kapitalistischen Klassenverhiltnisse zu iiberwinden. Ziel ist nicht
deren Uberwindung, sondern eine Institutionalisierung und Verankerung
der Interessen der Beschiftigten. Den Streikenden ist bewusst, dass der
Interessengegensatz nicht nur bei Amazon gegeben ist und sehen die Not-
wendigkeit, auch in anderen Betrieben und auf gesamtgesellschaftlicher
Ebene eine Beschrinkung der Marktmachte durchzusetzen.
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6.3 Struktur

Im vorigen Abschnitt wurde untersucht, wie die Solidarititskultur bei
Amazon in Leipzig durch das Produktionsregime bedingt wird und welche
Handlungsperspektiven in ihr entstehen. Nun gilt es die Strukturen zu
bestimmen, die sie als organisierte Solidarititskultur konstituieren. Neben
der inneren Verfasstheit stellt sich hier insbesondere die Frage nach ihren
Grenzen. Diese werden entsprechend der Selbstidentifizierung der betei-
ligten Akteure bestimmt. Dies erfordert eine Abgrenzung innerhalb des
Betriebsrates, gegeniiber der hauptamtlichen Gewerkschaftsstruktur und
in Hinblick auf die informelle Solidarititskultur. Im Folgenden wird nur die
Liste der ver.di im Betriebsrat als Teil der organisierten Solidaritatskultur
verstanden. Die Griindung des Betriebsrates wurde zwar vom Wunsch
vorangetrieben, eine kollektive Interessenvertretung zu institutionalisie-
ren, um die einseitige Verfiigungsgewalt des Managements im Betrieb zu
begrenzen. Insofern sich Beschiftigte zusammenschlossen, um solidarisch
zu handeln, konnte der Betriebsrat allgemein als Teil der Solidaritatskultur
gefasst werden. Innerhalb der Streikbewegung wird sich jedoch weitgehend
mit der Gewerkschaftsliste identifiziert und die anderen Betriebsratslis-
ten durchaus als Gegner betrachtet. Die Analyse folgt an dieser Stelle der
Perspektive der Triger der Solidaritatskultur.

Die Gewerkschaft ver.di ist nur insofern als Teil der Solidarititskultur
zu begreifen, als die Gewerkschaftsmitglieder und -aktiven sich als Teil der
ver.di begreifen. Der hauptamtliche Apparat wird dagegen tendenziell als
externer Dienstleister betrachtet, der die Solidarititskultur unterstiitzen
soll. Die unmittelbar zustindigen Gewerkschaftssekretire nehmen eine
Zwischenposition ein. Einerseits stehen sie fiir den Gewerkschaftsappa-
rat, andererseits sind sie elementarer Bestandteil vieler Strukturen der
Solidarititskultur. Die organisierte Solidarititskultur ist zudem von der
spontanen oder informellen Solidarititskultur zu unterscheiden, die sich in
solidarischer Insubordination und informellen Arbeitskimpfen ausdriickt,
jedoch keine nachhaltige Struktur aufweist. Beide iiberlagern sich bei For-
men informellen kollektiven Interessenhandelns, die sowohl Mitglieder der
Solidaritatskultur umfassen als auch Beschiftigte, die nicht streiken. Die
Grenzen der Solidarititskultur werden zudem dadurch unscharf, dass es
sowohl Gewerkschaftsmitglieder gibt, die nicht streiken, als auch Nicht-
Mitglieder, die streiken. Zudem wahlen nicht alle Mitglieder der ver.di die
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ver.di-Liste bei den Betriebsratswahlen, wihrend diese wiederum von vielen
gewihlt wird, die nicht Mitglieder der Gewerkschaft sind.

6.3.1 Shop floor

Die organisierte Solidarititskultur ist auf dem shop floor aktiv, das heiflt im
Betriebsalltag an den Arbeitsplitzen. Hier sind die Strukturen jedoch unklar
und unbestindig. Es fehlen eigene Riume, um sich zu treffen und zu organi-
sieren. Die Solidarititskultur organisiert sich daher in den Nischen, die das
Produktionsregime lisst, etwa in Pausen oder wihrend der Arbeitszeit bei
spontanen Treffen von Beschiftigten in der Lagerhalle. In bestimmten Si-
tuationen organisieren Triger der Solidarititskultur Ad-hoc-Gruppen, um
informelle Arbeitskimpfe zu fithren. Dabei kooperieren sie mit anderen Be-
schiftigten. Diese Gruppen zerfallen nach dem Ende des kollektiven Inter-
essenhandeln. Dabei verschwimmen die Grenzen zu spontanen Formen der
Solidaritit.

6.3.2 Betriebsrat

Die Liste der ver.di im Betriebsrat ist neben der Streikbewegung die zwei-
te formelle Struktur der Solidarititskultur. Nachdem 2009 die grofie Mehr-
heit des neugewihlten Betriebsrats auf Abstand zur Gewerkschaft ging, sa-
3en nur einzelne ver.di-Mitglieder im Betriebsrat. Zur zweiten Wahlim Jahr
2014 traten sie erstmals als explizite Gewerkschaftsliste an.” 2018 gewann die
ver.di-Liste erstmals die Mehrheit der Mandate, die sie 2022 wieder verlor.
Alle Mitglieder der ver.di-Liste sind zugleich Vertrauensleute, was die en-
ge Verzahnung mit der Gewerkschaft anzeigt. Zusitzlich finden regelmi-
Rige Treffen der ver.di-Liste im Betriebsrat mit den iibrigen Vertrauensleu-
ten statt, wodurch eine enge Zusammenarbeit innerhalb der Solidarititskul-
tur gewihrleistet wird. Den Kontakt zur Basis hilt die Gewerkschaftsliste
durch ihre aktive Prisenz bei Streikversammlungen und sogenannten Rei-

5 An anderen Standorten von Amazon entschieden die Gewerkschaftsmitglieder sich fiir eine an-
dere Taktik. Sie traten hier nicht als explizite Gewerkschaftsliste an, sondern Mitglieder der ver.di
stellten sich auf verschiedenen Listen zur Wahl.
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hungsveranstaltungen, bei denen iiber die Reihenfolge der Kandidaten auf
der ver.di-Liste abgestimmt wird.

Die Struktur des Betriebsrates ist weitgehend durch das Betriebsverfas-
sungsgesetz vorgegeben. Er umfasst seit 2020 insgesamt 15 Mitglieder, wo-
von seit 2022 sieben Vertreter der Gewerkschaftsliste sind. Drei Betriebsrite
erhielten 2022 eine Freistellung von der Arbeit in der Produktion, darunter
ein Mitglied der ver.di-Liste. Die Geschifte des Betriebsrats werden durch
den Betriebsausschuss unter Leitung des Betriebsratsvorsitzenden und
unter der Beteiligung seines Stellvertreters und drei weiterer Betriebsriten
gefithrt. Zusitzlich bildet der Betriebsrat Ausschiisse zu verschiedenen
Themen. 2021 verfiigte der Betriebsrat iiber folgende Ausschiisse: Arbeits-
schutz, Datenschutz, Kantine, Offentlichkeitsarbeit, Gesundheitsschutz,
Wirtschaftsausschuss sowie Personal und Soziales. Auferdem bestanden
die Arbeitsgruppen »Betriebsvereinbarung (BV), Betriebliches Einglie-
derungsmanagement (BEM),« »Schichtpline«, »Gefihrdungsbeurteilung
(GBU) Psyche« und »Snoopy« zum laufenden Umbau zum »NonSort-FC«
(=»NonSortable Fulfillment Center«) (Betriebsrat 2021: 2).

Das zentrale Medium der Kommunikation mit der Belegschaft sind
die Betriebsversammlungen, die ein Betriebsrat in Deutschland alle drei
Monate organisiert. Aufgrund ihrer absoluten Mehrheit wurden diese zwi-
schen 2018 und 2022 wesentlich durch die ver.di-Liste organisiert. Sie war
zentral fiir die Konstituierung einer »Gegenéffentlichkeit« (Barthel/Rot-
tenbach 2017: 266). Mit dem Verlust der Mehrheit im Jahr 2022 verlor die
Gewerkschaftsliste zugleich die Moglichkeit, diesen zentralen Raum der
Produktionséffentlichkeit zu gestalten. Eine Betriebsversammlung bietet
die Moglichkeit, die bisherige Arbeit des Betriebsrates und zukiinftige
Vorhaben vorzustellen und zu diskutieren. Allerdings ist der Betriebsrat
angehalten, hier geschlossen aufzutreten, weshalb die Mehrheit die Auf3en-
darstellung bestimmt. Eine Betriebsversammlung ist zudem eine wichtige
Gelegenbheit fiir die Gewerkschaft, weil hier ihr Vertreter zur gesamten Be-
legschaft sprechen kann. Dabei kann es zur direkten Konfrontation mit der
Geschiftsfithrung kommen, die ein Anwesenheits- und Rederecht besitzt.
Einfache Beschiftigte besitzen die Moglichkeit, vorab oder spontan bei der
Versammlung Fragen zu stellen oder sonstige Anliegen vorzubringen. Fak-
tisch wird diese Moglichkeit in Leipzig nur von sehr wenigen Beschiftigten
genutzt. Nur wenige stellen vorab schriftlich Fragen und noch weniger stel-
len wihrend der Betriebsversammlung personlich eine Frage oder sprechen
ein Thema an.
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6.3.3 Streikbewegung

Der prominenteste Teil der Solidarititskultur, der am meisten 6ffentliche
Beachtung erfihrt, ist die Streikbewegung. Seitdem Amazon der Auffor-
derung zu Tarifverhandlungen 2013 nicht nachkam, besteht ein offener
Tarifkonflikt, in dessen Rahmen an 20-30 Tagen im Jahr gestreikt wird.
»Streikbewegung« ist eine Selbstbezeichnung der Streikenden und umfasst
diejenigen Gewerkschaftsmitglieder, die sich zumindest zeitweise an den
Streiks beteiligen. Etwas mehr als ein Drittel der Belegschaft waren iiber die
Jahre Gewerkschaftsmitglieder. Ende 2022 waren es ungefihr 500 von 1.250
Beschiftigten. Ein ebenso grofier Anteil beteiligt sich an den Streiks. Im
Spatsommer 2022 legte die Hilfte derjenigen, die an den entsprechenden
Tagen arbeiten mussten, die Arbeit nieder. Den aktiven Kern der Solidari-
tatskultur bilden die Vertrauensleute der ver.di bei Amazon in Leipzig. Sie
werden durch die Versammlung der Mitglieder der Gewerkschaft im Be-
trieb gewdhlt. Ihre Anzahl und Organisationsstruktur sind dabei keineswegs
durch die Organisationskultur der Gewerkschaft im Detail vorgegeben, wie
es vielleicht zu erwarten wire. In Leipzig umfassten die Vertrauensleute die
meiste Zeit etwa 15-20 Personen mit einem aktiven Kern eines Dutzend.
In Rheinberg umfassen sie dagegen sieben bis elf Personen bei dhnlicher
Mitgliederzahl und in Bad Hersfeld 40—50 bei doppelter Mitgliederanzahl.

Die Vertrauensleute sind das Sprachrohr der streikenden Belegschaft
sowie die Organisatoren und Entscheider der Solidarititskultur. Thre Aufga-
be besteht darin, die Probleme und Themen der Beschiftigten aufzugreifen
und in Forderungen der kollektiven Interessenspolitik zu transformieren.
Sie sind Ansprechpartner im Betrieb und miissen die Entscheidungen der
Streikbewegung erkliren und rechtfertigen. Dafiir nutzen sie eine Infor-
mationstafel der Gewerkschaft im Betrieb, Gespriche in der Pause und
wenn moglich wihrend der Arbeitszeit, was von Amazon jedoch nicht er-
laubt wird. Die Aufgaben der Vertrauensleute bestehen weiterhin darin, bei
Kundgebungen und Demonstrationen Ordner zu stellen, den Ablauf von
Streiks zu planen und zu organisieren und neue Mitarbeiter vom Eintritt in
die Gewerkschaft zu iberzeugen.

Die zentrale Struktur der Vertrauensleute besteht in ihren monatlichen
Treffen, die jeweils an einem Sonntagvormittag in den Riumen der Gewerk-
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schaft in der Innenstadt von Leipzig stattfinden.® So kénnen Beschiftigte
aus allen Schichten teilnehmen. Im Zeitraum von 2016 bis 2019 nahmen je-
weils um die 15 Vertrauensleute sowie ein oder zwei Gewerkschaftssekretire
an den Treffen teil. Auf den Treffen wird die aktuelle Stimmung im Betrieb
diskutiert und die fiir die Belegschaft wichtigen Themen identifiziert. Hier
wird iiber eventuelle Kampagnen entschieden, Aufgaben wie das Erstellen
oder Verteilen von Flugblittern verteilt, die Streikstrategie oder die Arbeit
des Betriebsrates diskutiert und sonstige Probleme und Anliegen der Streik-
bewegung besprochen. Entscheidungen werden meistens ausdiskutiert und
zur Abstimmung per Handzeichen gestellt. Bevor im Jahr 2021 der zustin-
dige Gewerkschaftssekretir wechselte, sammelte dieser die Punkte fiir die
Tagungsordnung und moderierte die Sitzungen, wihrend eine Vertrauens-
person die Redeleitung innehatte. Seither werden die Vorbereitung und Mo-
deration von einem der drei Mitglieder des Vorstands der Vertrauensleute
tibernommen.

Die Organisation der Vertrauensleutetreffen erfolgt nicht strikt nach ei-
nem durch die Organisationskultur der Gewerkschaft vorgegebenen Muster.
Zu Beginn der Streiks konnten die monatlichen Treffen bis zu fiinf Stunden
dauern und es gab keine festgelegte Agenda. Auf Anregen des betreuenden
Gewerkschaftssekretirs wurde nach mehreren Monaten eine Tagesordnung
eingefiihrt, bei der jedem Punkt der Agenda ein bestimmtes Zeitkontingent
zugeordnet wurde. Spiter wurde die Dauer der Treffen auf maximal drei
Stunden beschrinkt. Neben den monatlichen Treften werden Vertrauens-
leute-Klausuren organisiert, die ein Wochenende dauern, und etwa einmal
im Jahr stattfinden. Sie bieten die Moglichkeit, die Diskussion tiber die Stra-
tegie der Streikbewegung und des Betriebsrates zu vertiefen und sich besser
kennen zu lernen. Daneben fanden vor allem zu Beginn der gewerkschaftli-
chen Organisierung Schulungen tiber Tarifpolitik, die Arbeit als Vertrauens-
leute oder Betriebsrite, Methoden der Betriebsanalyse oder die Gewinnung
neuer Mitglieder statt.

Aus den Vertrauensleuten rekrutieren sich zusitzlich die Streikleitung,
der Vorstand und die Tarifkommission. Die Streikleitung besteht aus vier Ver-
trauensleuten und dem zustindigen Gewerkschafssekretir. Sie entscheidet
itber die Streikstrategie, koordiniert diese bundesweit und bestimmt die
Tage, an denen gestreikt wird. Zu Beginn der Streiks im Jahr 2013 wurden

6 An anderen Standorten ist die Frequenz der Treffen der Vertrauensleute geringer. Sie finden hier
etwa alle sechs Wochen oder alle zwei Monate statt.
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die Entscheidungen, wann und wie gestreikt wird, vom Bundesvorstand der
ver.diin Absprache mit den lokalen Akteuren getroffen. Dies geriet jedoch in
Widerspruch zum subjekt-reziproken Eigensinn der betrieblichen Aktiven
und der Flexibilitit des Produktionsprozesses bei Amazon. Die Arbeiter
setzten erfolgreich durch, dass die lokalen Vertrauensleute entscheiden,
wann und wie ein vom Bundesvorstand der ver.di festgelegtes Budget an
Streiktagen eingesetzt wird. Zu Beginn waren alle Vertrauensleute an der
Planung der Streiks beteiligt. In der Folge wurden die Termine oftmals vorab
der Geschiftsfithrung von Amazon in Leipzig bekannt. Das ermoglichte es
dem Unternehmen, sich frithzeitig auf die Streiks einzustellen und deren
Auswirkungen zu begrenzen. Daher wurde eine Streikleitung gebildet,
deren Mitglieder ab sofort die einzigen waren, die vorab die Termine der
Streiks kannten.” Nur die generelle Streikstrategie wird mit den restlichen
Vertrauensleuten besprochen. Die Streikleitung kommuniziert teilweise di-
rekt mit der Mitgliedschaft bei Streikversammlungen. Zum Beispiel fithrte
sie im Herbst 2019 eine Umfrage zur Frage durch, ob die Mitglieder auch
zu einem Streik bereit wiren, wenn sie dadurch einen Anwesenheitsbonus
verlieren, den die Gewerkschaft nicht kompensieren wiirde.

Im Gegensatz zu den Streikbewegungen in Rheinberg und in Bad
Hersfeld wurde in Leipzig erst spit, im Jahr 2021, ein Vorstand aus drei
Vertrauensleuten gewihlt. Dieser trifft kurzfristige Entscheidungen, steht
als primidrer Ansprechpartner bei Presseanfragen zur Verfiigung und or-
ganisiert die monatlichen Treffen. Die Tarifkommission umfasst mehrere
Vertrauensleute sowie den hauptamtlichen Verhandlungsfithrer der Ge-
werkschaft. Seitdem die Gespriche mit der Geschiftsfithrung von Amazon
in Leipzig abgebrochen wurden, ruht ihre Arbeit. Aus den Vertrauensleuten
rekrutieren sich zudem die Mitglieder der ver.di-Liste im Betriebsrat.

Die Streikbewegung ist sowohl bundesweit als auch international ver-
netzt. So fanden vor der COVID-19-Pandemie zweimal jahrlich Treffen von
Vertrauensleuten und Hauptamtlichen der ver.di der verschiedenen Stand-
orte statt. Im Rahmen der Pandemie wurde zudem eine regelmafiige Video-
Konferenz und eine Messenger-Gruppe organisiert, in der sich die betrieb-
lichen Aktiven verschiedener Standorte in Deutschland unabhingig von den
Hauptamtlichen austauschen. Auf internationaler Ebene gibt es die Amazon

7 Auch hier zeigt sich wieder, dass die Struktur der Vertrauensleute nicht vorgegeben ist. So ent-
scheiden in Rheinberg alle Vertrauensleute iiber die Streiktermine, wihrend die Streikleitung in
Bad Hersfeld alle Vertrauensleute umfasst, die jeweils teilnehmen wollen.
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Alliance des Gewerkschaftsdachverbandes UNI Global, an deren halbjahrli-
chen Treffen Arbeiter und Hauptamtliche der Mitgliedsorganisationen teil-
nehmen. Zudem gibt es seit 2015 halbjihrliche Treffen von Arbeitern, die seit
2020 unter dem Namen Amazon Workers International firmieren. Hier wird
der Fokus auf die Basis gelegt, weshalb hauptamtliche Gewerkschafter, Jour-
nalisten und Wissenschaftler aufen vor bleiben. An den Treffen nehmen ne-
ben Mitgliedern der ver.di auch Beschiftigte von Amazon teil, die in Gewerk-
schaften wie der OZZ Inicjatywa Pracownicza (=Arbeiterinitiative) organisiert
sind, die nicht Mitglied von UNI Global sind.

6.3.4 Der hauptamtliche Apparat der Gewerkschaft

Die hauptamtlichen Mitarbeiter der Gewerkschaft ver.di nehmen eine wich-
tige Rolle fiir die Organisierung der Solidarititskultur ein. Der zustindige
Sekretir im Jahr 2021 beschreibt seine Rolle so:

»Ich bin als Hauptamtlicher die Schnittstelle zum Apparat zunichst erst mal, zu der Orga-
nisation. Naja, zu den ganzen Strukturen, bezirklich, landesbezirklich, auf Bundesebene.
Dann natiirlich die Kollegen selbst vor Ort, also die Vertrauensleute darin zu unterstiitzen
bei allem, was sie tun wollen. Auch davon zu iiberzeugen, dass es manchmal Grenzen gibt
und dass man da entweder dagegen ankdmpfen kann oder dafiir kimpfen kann, die Gren-
zen ein bisschen auszudehnen oder was daran zu verandern, wenn es da Moglichkeiten
gibt oder halt andere Moglichkeiten zu finden, mit denen zusammen die Streiks zu or-
ganisieren, andere Aktivititen zu organisieren, weitere Themen aufzugreifen, die die Be-
schiftigten driicken, dass es nicht nur um den Tarifvertrag des einzelnen Versandhandels
geht, dass es nicht nur um Lohn geht und so, sondern zum Beispiel auch um das Thema
Gesundheit und gute Arbeit. Dass ich, soweit sie es wollen, die Betriebsrite unterstiitze.«
(Gewerkschaftssekretir Leipzig 2021, I 31: 145)

Der Hauptamtliche betrachtet sich als »Schnittstelle zum Apparat« der
Gewerkschaft. Daraus ergibt sich die Aufgabe, die Grenzen der Handlungs-
spielriume der Solidarititskultur zu vermitteln, die sich aus den Prinzipien
der Organisation und den gesetzlichen Regelungen ergeben. Allerdings
ist es dem Hauptamtlichen auch ein Anliegen, die Ehrenamtlichen darin
zu bestirken, diese Grenzen in bestimmten Punkten in Frage zu stellen
und zu verschieben. Konkret bestehen die Aufgaben der Hauptamtlichen
darin, zusammen mit dem Vorstand der Vertrauensleute die monatlichen
Treffen zu organisieren und zu moderieren, Seminare und Klausuren fiir
die Vertrauensleute zu organisieren und durchzufithren, Flyer nach den
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Vorschlidgen der betrieblichen Aktiven zu gestalten und drucken zu lassen
und die Infrastruktur fiir den Streik zu organisieren. Dies umfasst u.a. die
Anmeldung bei den Behorden, die Anmietung von Toiletten und Rium-
lichkeiten, die Bestellung des Caterings, den Transport von Materialien
wie Zelten, Biertischgarnituren, Fahnen, Flugblittern und Westen sowie
die Organisation von Bussen und einer Unterkunft bei Fahrten in andere
Stadte. Der Gewerkschaftssekretir ist in die wesentlichen Entscheidungs-
gremien wie Streikleitung, Tarifkommission und Vertrauensleutetreffen
eingebunden. Die Hauptamtlichen halten zudem Kontakt zu anderen Be-
trieben und Branchen und organisieren Austausch, gegenseitige Besuche
und gemeinsame Aktionen wie Demonstrationen. Dariiber hinaus waren
die gleichen Gewerkschaftssekretire lange fiir die individuelle Beratung der
Mitglieder zustindig.

Eine zentrale Aufgabe der Hauptamtlichen ist es zudem, offiziell zum
Streik aufzurufen, diesen gegeniiber der Geschiftsfithrung zu erkliren und
dieser eine Aufforderung zu Verhandlungen zu tibermitteln. Dadurch wird
der Streik legalisiert und die Streikenden werden vor moglichen Repressio-
nen geschiitzt. Die Hauptamtlichen vertreten, wie im obigen Zitat deutlich
wird, die gesamte Organisation der Gewerkschaft, die die entscheidenden
finanziellen und personellen Ressourcen in die Solidaritatskultur einbringt.
Dazu zdhlt die Zahlung einer Streikunterstiitzung, die etwa zwei Drittel des
Lohnausfalls bei einem Streik kompensiert. Indem die Gewerkschaft ein be-
stimmtes finanzielles Budget zur Verfiigung stellt, bestimmt sie auch die
maximale Anzahl von Streiktagen in einem bestimmten Zeitraum. Die Ge-
werkschaftssekretire vermitteln zudem das Wissen iiber Strategien, Takti-
ken, Aktions- und Organisationsformen, das in der Gewerkschaft im Laufe
ihrer Existenz angehduft wurde. Allerdings liefern diese keine Blaupause fir
alle Details der Organisation und Praxis der Solidaritidtskultur. Diese entwi-
ckelt sich in Auseinandersetzung mit den Besonderheiten des Produktions-
regimes und der lokalen Belegschalft.

6.4 Praxis

Die Praxis der Solidarititskultur findet in den Arenen shop floor, Betriebs-
rat und Tarifauseinandersetzung statt. Zum Teil sind die Kimpfe in den ver-
schiedenen Arenen miteinander verbunden oder werden gezielt von einer
Arena in die andere getragen.
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6.4.1 Alltagskonflikte und informelle Arbeitskimpfe

Neben den formalisierten Kimpfen der Streikbewegung in der Tarifaus-
einandersetzung und der ver.di-Liste im Betriebsrat gibt es zahlreiche
informelle Konflikte im Betriebsalltag bei Amazon, die meist wenig wissen-
schaftliche und 6ffentliche Aufmerksamkeit erfahren (als Ausnahme siehe:
Birke 2022b). Sie umfassen ein Spektrum von Handlungen, das von Akten
der »Insubordination« (Barthel/Rottenbach 2017) und »Alltagskonflikten«
(Birke 2022b: 206) bis hin zu informellen Arbeitskimpfen reicht. Insubor-
dination meint »Momente der Verweigerung und des Widerstands« gegen
die Kontrolle der Arbeit (Barthel/Rottenbach 2017: 250). Sie ist umfassender
als Widerstand und schlieft Ungehorsam wie unproduktives Verhalten
mit ein (zu Ungehorsam und Fehlverhalten vgl. Ackroyd/Thompson 2016).
Ungehorsam fithrt nicht notwendig zu Konflikten, etwa wenn er nicht
entdeckt oder toleriert wird. Alltagskonflikte entstehen sowohl zwischen
Vorgesetzten und Untergebenen als auch unter Kollegen. Im Gegensatz zu
ihnen richten sich informelle »Arbeitskimpfe« explizit mit Forderungen an
das Management, um bestimmte Interessen durchzusetzen (Birke 2022b:
206).

Die informellen Konflikte bilden eine Grauzone, insofern sie nicht immer
eindeutig der organisierten Solidarititskultur zugeordnet werden kénnen.
Dennoch werden sie an dieser Stelle abgehandelt, weil in ihnen der Eigen-
sinn der Beschiftigten deutlich wird. Zudem baut die organisierte Solidari-
tatskultur auf der Alltagskultur des Widerstands und der Solidaritit auf, die
sich in vielfiltigen Konfrontationen zwischen Arbeitern und Management
entwickelt. In ihnen zeigen sich die Macht der Beschiftigten im Arbeitspro-
zess ebenso wie Probleme und Konfliktlinien, die die Solidarititskultur se-
lektiv fiir das kollektive Interessenhandeln aufgreift. Die organisierte Soli-
daritdtskultur beférdert umgekehrt die Solidaritit und den Widerstand im
Alltag, indem sie das Selbstbewusstsein in der Konfrontation mit Vorgesetz-
ten und ein Gemeinschaftsgefithl unter den Streikenden stirkt.

In einem fritheren Text bestimmten Rottenbach und ich (Barthel/Rotten-
bach 2017: 261) verschiedene Akte der Insubordination bei Amazon: »Ausge-
dehnte [..] Toilettenginge [...] oderlange [...] Trinkpausen, mit denen sie sich
zeitweise dem Arbeitsregime entziehen, [...] [verstehen einige von den Arbei-
tern] als kollektive[n] Akt des Widerstands«. Zusitzlich konnten wir von klei-
nen Sabotageakten wie das Verstecken von PC-Miusen oder dem mutwil-
ligen Zerstoren von Computertastaturen der Vorgesetzten berichten (ebd.:
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264). Hier gilt es nun, die unterschiedlichen Dimensionen der Insubordi-
nation und der informellen Arbeitskimpfe auszudifferenzieren und aus der
Konfrontation des Eigensinns mit den Strategien des Managements zu er-
kldren.

6.4.1.1 Insubordination gegen die Kontrolle der Arbeit

Die Kontrolle der Arbeit umfasst die Arbeitsanweisung, die Arbeitsitberwa-
chung und die Arbeitssanktionierung (Edwards 1979:18). Sie soll die produk-
tive Verausgabung der Arbeitskraft sicherstellen. Ihr kommt daher eine fun-
damentale Bedeutung fiir den kapitalistischen Betrieb zu. Da sie den Be-
schiftigten zuweilen ein Verhalten aufzuzwingen versucht, das im Wider-
spruch zu ihrem Eigensinn steht, richten sich besonders viele Formen der
Insubordination gegen sie. Diese entwickelt sich insbesondere, wenn den
Beschiftigten ein Arbeitsrhythmus aufgezwungen wird, der ihren Vorstel-
lungen und Anspriichen widerspricht. So verteidigt der produktive Eigen-
sinn eine als normal betrachtete Arbeitsgeschwindigkeit und der subjekt-
reproduktive Eigensinn verwehrt sich gegen eine eventuelle Steigerung.
Insubordination entwickelt sich gegen die Zuweisung bestimmter
Aufgaben oder Positionen. Dies wird vor allem durch den subjekt-repro-
duktiven Eigensinn motiviert. Einzelne Beschiftigte wechseln selbstindig
ohne Absprache die Abteilung, wenn sie eine Zeitlang immer die gleiche
Aufgabe zugewiesen bekommen und kommen damit anscheinend durch
(Streikender Leipzig 2020, I 25:137 ff.). Andere wehren sich lautstark verbal,
wenn ihnen die Zuweisung auf einen Arbeitsplatz nicht passt und konnen
so manchmal die Versetzung auf eine andere Titigkeit durchsetzen. Eine
weitere Moglichkeit besteht darin, sich beim Handscanner aus- und wieder
einzuloggen, wenn einem der jeweilige »Pickpfad«® nicht gefillt oder zu
anstrengend erscheint (Vertrauensperson Leipzig 2020, I 27: 91; Streikender
Leipzig 2020, I 25: 180 ff.). Manchen Beschiftigten gelingt es, erfolgreich
den Betriebsarzt einzuschalten und ein Attest zu erhalten, um bestimmte

8 »Picker« arbeiten innerhalb bestimmter »Pickpfade«, die ihnen zugewiesen werden. Das kon-
nen Einfach- oder Mehrfachbestellungen, besonders dringliche Artikel oder sogenannte »Trans-
shipments« sein, die an andere Logistikzentren geliefert werden. Abhingig vom »Pickpfad« un-
terscheiden sich die Laufwege zwischen den einzelnen Artikeln. Bei manchen verbleibt man auf
einer Ebene in einer bestimmten Zone, bei anderen muss zwischen den Etagen und Zonen ge-
wechselt werden, was anstrengendes Treppensteigen mit sich bringt.
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Aufgaben nicht mehr ibernehmen zu miissen (Vertrauensperson Leipzig
2021, 1 33: 220 ff.). In einem anderen Fall wurde der Betriebsrat als insti-
tutionelle Machtressource genutzt, um an einem bestimmten Arbeitsplatz
nicht arbeiten zu miissen. Da der Betriebsrat diesen nicht abgenommen
hatte, weigerten sich die Beschiftigten, an ihm zu arbeiten, obwohl sie
rechtlich dazu verpflichtet gewesen wiren.’

Mit versteckten Formen der Arbeitsverweigerung, die eine direkte
Sanktionierung erschweren, ist es moglich, sich einer situativ verlangten
Leistungssteigerung zu widersetzen. Wenn Vorgesetzte den Druck erho-
hen, weil Termine (»Cut Offs«) eingehalten werden miissen, begeben sich
manche Beschiftigte auf Toilette: »Der [Arbeitskollege] ist prinzipiell auf
das Klo gegangen, wo die Cut Off-Zeit angesetzt war; zum Beispiel grof.«
(Vertrauensperson Leipzig 2020, I 26: 125). Eine andere Art zu reagieren,
wenn per Handscanner eine Leistungssteigerung verlangt wird, ist, den
Ungehorsam hinter Satire zu verstecken:

»Heute wieder [auf dem Scanner]: "Wer noch Luft hat, strengt sich jetzt bis zur Pause an.
Esbrennt in Millionen Ecken.«Bin ich runtergegangen und ich hier:>Ich hére nichts!<>Wie
jetzt?>Na, in Millionen Ecken brennt’s. Da muss doch ein Feueralarm losgehen!< Guckt der
mich an:>Naja du, ha! Das heif3t nur Du sollst dich anstrengen.<>Ich habe aber heute kei-
ne Pause mehr.«(.) »)Na dann strengst Du dich bis morgen an.<Ich so:>Schon.« [Oder:] »Du
hast wichtige Picks [=Auftrige] im Scanner.< Habe ich den Scanner in ein Tote [=Kiste] ge-
legt und habe sie runter gebracht zum Lead[=Teamleiter]-Platz und habe gesagt: >Da sind
wichtige Picks drinnen. Soll ich die gleich riiberbringen, oder machst Du das?« (Vertrau-
ensperson Leipzig 2020, I 27: 290)

Auf den Druck, gegen die Sicherheitsbestimmungen Amazons zu verstof3en
und Pakete zu heben, die schwerer als 15 Kilogramm sind, reagieren man-
che Beschiftigten mit Dienst nach Vorschrift und halten sich strikt an die
Regeln (Betriebsrat Leipzig 2021, 35: 54 f.). Wie die Interviewperson betonte,
muss man dafiir jedoch »den Arsch in der Hose haben und nein sagen« kon-
nen (ebd.). Wenn Anderungen im Arbeitsprozess gegen ihre Einspriiche und
Vorschlige durchgedriickt wurden, gehen manche Arbeiter durchaus hefti-
ge Diskussionen ein, auch wenn sie sich selten durchsetzen konnen. Manche
Beschiftigte reagieren dann mit stillem Widerstand und »haben kontrapro-

9 Wenn der Betriebsrat einen Arbeitsplatz nicht abnimmt, haftet das Unternehmen, falls ein Unfall
geschieht. Die Beschiftigten miissten eigentlich an ihm arbeiten, aber Amazon zwang sie nicht
dazu, weil es die Verantwortung nicht tragen wollte.
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duktiv gearbeitet im Stillen so nach dem Motto: >Hier ihr Pisser, das habt ihr
jetzt davon« (Vertrauensperson Leipzig 2020, 1 26: 40).

Gegen die Uberwachung der Arbeitsleistung sind die Méglichkeiten der
Beschiftigten beschrankt. Die Sanktionierung der Arbeitsleistung nehmen
sie jedoch nicht einfach hin. Als noch Feedbacks erteilt wurden, entzogen
sich manche Beschiftigte diesen durch einen Toilettengang:

»Da haben sie, da sind sie jede Woche oder alle paar Tage, in der Weihnachtszeit, wenn die
Aushilfen hier waren, alle paar Tage rumgegangen mit ihren Laptops hier und »Feedback,
Feedback, Feedback«. Da habe ich schon gedacht hier, geguckt, ob jemand kommt, Feed-
back machen, und dann bist du schnell auf Toilette gegangen. In der Hoffnung, dass sie
dann weg waren, wenn du wiederkommst (lacht).« (Vertrauensperson Leipzig 2021, I 33:
398 ff.)

Ein Toilettengang scheint immer noch ein Ausweg zu sein, wenn ein Vorge-
setzter gerade die Arbeitsweise oder -leistung kritisieren will (Vertrauens-
person Leipzig 2020, I 27: 159). Mittlerweile wehren sich viele Beschiftigte
aktiv gegen Leistungsbeurteilungen, indem sie die Manger darauf aufmerk-
sam machen, dass sie die Daten iiberhaupt nicht fiir solche Zwecke verwen-
den diirfen (ebd.: 105; Betriebsrat Leipzig 2019, 119: 26 f.). Uben Vorgesetz-
te Druck auf sie aus, indem sie sie darauf hinweisen, dass sie an einem be-
stimmten Tag unter dem Durchschnitt liegen wiirden, treten manche Be-
schiftigte in lange Diskussionen dariiber ein, dass bei einem Durchschnitts-
wert notwendig manche darunter liegen wiirden (Vertrauensperson Leipzig
2020, 126:269).
Satire ist ein weiteres Mittel, um den Leistungsdruck zu unterlaufen:

»weil die immer darauf pochen, dass du deine Zahlen bringst [...] [...] Ich bringe dann Zah-
len mit. Lege einem Lead (haut auf den Tisch) Zahlen auf den Tisch und sage: >(lachend)
Du wolltest, dass ich Zahlen bringe. Hier hast Du eine Zweti, hier hast Du eine Fiinf.c

Interviewer 1: Wie, aus welchem Material?

Amazonarbeiter: Na Papier. Ich habe hier Pappe genommen und habe drei Zahlen gebas-
telt und habe gesagt, shier (klopft auf den Tisch) Du willst, dass ich Zahlen bringe.« (Ver-
trauensperson Leipzig 2020, I 27: 83 ff.)

Die digitale Uberwachung der Inaktivitit kann durch einen beliebigen un-
produktiven Scannvorgang unterlaufen werden. Dadurch wird verhindert,
dass man auf den Monitoren der Vorgesetzten als inaktiv markiert wird:

»Aber man hat es [die Uberwachung] natiirlich im Hinterkopf und sagt sich >meine
Giite! Wenn er jetzt mal reinguckt, ich habe ja wirklich hier mal zwei Minuten nichts
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gemacht«. Dann muss man sich eben sagen >Gott, jetzt machen wir mal einen Knipser
[=Scannvorgang] und dann kénnen wir nochmal kurz weiterreden<. Da gehort auch eine
gewisse (lacht) Bauernschliue dazu, um solchen Dingen eben dann auch mal aus dem
Weg zu gehen.« (Streikender Leipzig 2019, 17: 85)

Hier besteht das Anliegen darin, durch den Akt der Insubordination Kom-
pensationshandlungen des subjekt-reproduktiven Eigensinns zu schiitzen.
Eine Moglichkeit zu reagieren, wenn eine Unterhaltung mit einem Kollegen
als Inaktivitit sanktioniert werden soll, besteht zudem darin, zu behaup-
ten, dass man sich itber mogliche Verbesserungen des Arbeitsprozesses un-
terhalten habe (Vertrauensperson Leipzig 2020, I 27: 151). Voraussetzung ist
in diesem Fall jedoch, dass der betreffende Beschiftigte eine entsprechende
Idee parat hat.

Insubordination gegen die Kontrolle der Arbeit nimmt also viele Formen
an, die vor allem durch den subjekt-reproduktiven Eigensinn hervorge-
bracht werden, um die Arbeitsbelastung gering zu halten. Zugleich werden
sie zum Teil vom subjekt-reziproken Eigensinn gespeist, weil die Insubordi-
nation der Verfiigungsgewalt faktisch oder symbolisch Grenzen setzt. Trotz
der umfassenden digitalen Uberwachung ist die Kontrolle der Arbeit weder
total noch sind die Beschiftigten ihr hilflos ausgeliefert.

6.4.1.2 Insubordination gegen das Arbeitszeitregime

Insubordination richtet sich bei Amazon in Leipzig neben der Arbeitskon-
trolle gegen das Arbeitszeitregime. Zentral ist hier der Kampf um die Dauer
der Pause. Hier verschaffen die Beschiftigten ihrem subjekt-reproduktivem
Eigensinn Geltung. Gegenstand des Streites ist die Frage, ob die Pause am
Arbeitsplatz oder in den zentralen Pausenriumen beginnt und aufhort. Bei
Wegen in die Pause und zuriick, die in den grofien Hallen jeweils bis zu fiinf
Minuten betragen, ist dies durchaus entscheidend fiir die Erholungsquali-
tat einer Pause von 30 Minuten. Zahlreiche Beschiftigte begeben sich bereits
vor dem offiziellen Beginn der Pause in die Nihe der Ausginge und verste-
cken sich dort vor den Vorgesetzten, um piinktlich in die Pause zu kommen
(Betriebsrat Leipzig 2020, 1 23:122 ff.). Diese fithren in diesen Bereichen ent-
sprechend gezielt Kontrollen durch. In der Folge kommt es immer wieder zu
Gesprichsnotizen und anderen Formen der Disziplinierung. Darauf reagie-
ren die Beschiftigten mit dem Gang zum Betriebsrat, um sich Rat zu ho-
len und Widerspruch einzulegen (Vertrauensperson Leipzig 2020, I 26: 165).
Zum Teil klagen die Beschiftigten gegen Abmahnungen oder Kiindigungen
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wegen VerstofRes gegen die Pausenzeiten. Eine andere Methode, die Pause zu
verlingern, ist, kurz vor oder nach der Pause auf Toilette zu gehen oder Was-
ser zu holen. Das Management versucht dies wiederum durch Ansprachen
und Druck zu unterbinden, auch wenn es in diesem Fall iiber keine rechtli-
che Handhabe verfugt.

Ein anderer Kampf um die Arbeitszeit dreht sich um die Frage, ob die Ar-
beitskleidung'®vor oder nach Schichtbeginn anzulegen ist. Amazon erwartet
von den Beschiftigten, zu Arbeitsbeginn in voller Arbeitsmontur am Arbeits-
platz zu erscheinen. Besonders hartnickige Beschiftigte begeben sich dage-
gen zu Arbeitsbeginn in Privatkleidung an den Arbeitsplatz, um dann inner-
halb der Arbeitszeit wieder hoch zu den Umkleiden zu gehen, sich umzuzie-
hen und erst anschlief}end die Arbeit anzutreten (Vertrauensperson Leipzig
2020, 1 26: 123). Beschiftigte berufen sich darauf, dass Riistzeit Arbeitszeit
wire, was rechtlich nicht eindeutig entschieden ist. Das Management re-
agiert mit Repression und interpretierte in einem Fall diese Praxis als ge-
nerelle Weigerung, Arbeitsschutzkleidung zu tragen, um sie sanktionieren
zu konnen (ebd.).

6.4.1.3 Solidarische Insubordination

Solidarisches Handeln beginnt bei Amazon in Leipzig nicht erst mit der or-
ganisierten Solidarititskultur. Im Betriebsalltag zeigen sich spontane For-
men der Solidaritit, in der sich gegen das Arbeitsregime beigestanden wird.
Eine Form des solidarischen Handelns ist, sich gegenseitig zu unterstiitzen,
wenn Vorgesetzten ein als unangemessen wahrgenommenes Verhalten an
den Tag legen. Ein Beispiel ist, wenn diese in einem beleidigenden Tonfall
Arbeiter zurechtweisen oder auf gesundheitliche Probleme bei Arbeitszutei-
lungen und -anweisungen keine Riicksicht nehmen (Vertrauensperson Leip-
zig 2020, 127:103).

Solidaritit driickt sich zudem darin aus, sich vor Vorgesetzten zu war-
nen, wenn diese sich auf Kontrollgidnge begeben:

»Wenn wir sehen, dass irgendwo ein Manager unterwegs ist, dann tun wir uns gegenseitig
immer eine Warnung geben. Der eine ruft dem Anderen zu hier, Achtung Pinguinalarm,«
der nichste schreit >Minionalarmc«. Dann wissen wir schon »okay, jetzt kommt wieder ein

10 Normalerweise gibt es keine besondere Arbeitskleidung, sondern die Beschiftigten kénnen ihre
private Kleidung tragen. In bestimmten Bereichen und Abteilungen sind jedoch Arbeitssicher-
heitsschuhe und/oder Warnwesten und Handschuhe vorgeschrieben.
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Manager, jetzt milssen wir gucken, dass wir mal auseinandergehen, mal nicht reden.<(...)
Ja, oder du laufst halt bei den Leuten vorbei und sagst >hier ich habe in dem und dem Be-
reich einen Manager gesehen, seid vorsichtig«.« (Betriebsrat Leipzig 2019, 1 19: 46 f.)

Wiéhrend die iiberwiegende Mehrheit sich gegenseitig vor Kontrollen warnt,
gibt es allerdings auch manche Beschiftigte, die untitige Kollegen bei Vor-
gesetzten melden.

Im Arbeitsalltag unterstiitzen sich die Kollegen zuweilen, wenn sie Hilfe
beim Ausfithren bestimmter Arbeiten benétigen. Dies gilt etwa fiir neue
Beschiftigte, wenn diese sich in den groflen Hallen nicht zurechtfinden
(Vertrauensperson Leipzig 2018, I 1: 248 ff.). Dafiir setzen sie sich teilweise
iiber Arbeitsanweisungen hinweg. Solidarische Insubordination begehen
auch Vorgesetzte. So gibt es Vorgesetzte wie »Leads«, die die Beschiftigten
vor Kontrollen etwa der Pausenzeiten durch Manager warnen (Betriebsrat
Leipzig, I 23: 186 ff.). In einem anderen Fall weigerte sich ein Manager in
einem »Startmeeting« einer Schicht, eine Botschaft der Geschiftsfithrung
vorzulesen, weil er diese nicht mittragen wollte (ebd.: 197 f.).

Solidarische Insubordination wird durch den subjekt-reziproken Eigen-
sinn angetrieben. Die solidarisch handelnden Beschiftigten erkennen sich
in den betroffenen Kollegen wieder und stehen ihnen deshalb bei. Die so-
lidarische Insubordination ist im Interesse aller Beschiftigten, weil sie die
Macht des Arbeitsregimes beschrinkt, indem etwa Kontrollginge untermi-
niert werden. Sie wirkt daher in eine Zhnliche Richtung wie die organisierte
Solidarititskultur und kann als ein wichtiger Faktor ihrer Entstehung und
Materialisierung im Alltag begriffen werden.

6.4.1.4 Allgemeine Insubordination

Neben Ungehorsam und Widerstand gegen konkrete Handlungen des
Managements gibt es unspezifische Akte der Insubordination, die sich
in verschiedenen Formen der Aggression gegen Vorgesetzte ausdriickt. Sie
reichen vom Vergeben von Spitznamen tiber Anschreien, Beleidigungen und
tible Nachrede bis hin zu Handgreiflichkeiten. So wurde Dietmar Jingling,
der langjihrige »General Manager« in Leipzig, unter Kollegen als »Haus-
meister« bezeichnet (Streikender Leipzig 2020, I 25: 231 ff.). Spitznamen fiir
Manager werden dabei nicht wahllos, sondern in Abhingigkeit von ihrem
Verhalten im Betrieb vergeben: »Also du merkst, wer relativ schnell einen
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Spitznamen hat, ist unfihig, und der der fihigist, der hat nicht so schlimme
Spitznamen.« (ebd.: 243 f.).

Zuweilen scheint sich eine Stimmung der Aggression und Rache gegen-
tiber bestimmten Vorgesetzten aufzubauen:

»Interviewer: Aber gibt es auch Aggressionen gegeniiber dem Vorgesetzten?
Interviewperson: Also Anschnauzen gibt es schon mal ordentlich. Und ich sage mal so,

es gibt Manager, die sollte man nicht nachts treffen, die konnten dann doch schmerzliche

Erfahrungen mit gewissen Leuten machen.« (Streikender Leipzig 2020, I 25: 220 ff.)

Bestimmte Formen der Beleidigung und iiblen Nachrede stofien dabei je-
doch nicht auf die uneingeschrankte Zustimmung aktiver Gewerkschafter:

»Oder zum Beispiel solche Spriiche wie, weif$ ich nicht, dieser Manager [...] — war ib-
rigens auch mein Lieblingsmanager — dass er keinen Pimmel hat. Keine Ahnung. Sol-
che idiotischen Sachen, (erregt) irgendwelche Geriichte in die Welt setzen, die tiberhaupt
nicht stimmen, die wirklich fiir beide Parteien schidlich sind.« (Vertrauensperson Leipzig
2020, 126:228)

Die verbalen Aggressionen konnen zudem in Handgreiflichkeiten miinden.
So warf in einem Fall ein Mitarbeiter einen Handscanner nach einem Ma-
nager, worauthin er entlassen wurde (Vertrauensperson Leipzig 2019, I 2:
184 £.). Solche Vorfille sollen aber nur selten auftreten.

Diese Formen der Insubordination kénnen als vom subjekt-reziproken
Eigensinn getriebener Widerstand gegen Autorititen verstanden werden.
Daneben gibt es Formen, die sich nicht unmittelbar gegen das Management
richten, aber mit unproduktivem Verhalten verbunden sind. Dieses Verhal-
ten kann eine Reaktion auf die Gestaltung des Arbeitsprozesses und die aus
ihm resultierende Monotonie darstellen:

»Wenn ich alle Anomalien rausnehme, dann macht das die Leute halt kopftot. Und dann
suchen sie sich einen Weckmoment selber. Das ist im Zweifelsfall ein endlos langes Ge-
sprach an der nichsten Ecke, das sind bei manchen zweimal pro Stunde Wasserholen und
[es] versuchen alle sich irgendwie zu retten, aber eben nicht zum Wohle der Produktivi-
tit.« (Vertrauensperson Leipzig 2019, 1 18.1: 92)

Hier reagieren die Beschiftigten nicht gegen die betriebliche Autoritit. Der
subjekt-reproduktive Eigensinn dringt die Beschiftigten zu kompensatori-
schen Handlungen, die die Monotonie unterbrechen, allerdings unproduk-
tiv sind. Es handelt sich um Formen des Ungehorsams, nicht des Wider-
stands.
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Fehlende Motivation bzw. aus Perspektive mancher Arbeiter »Faulheit«
(Streikender Leipzig 2020, 1 25: 300 ff.) oder »Bequemlichkeit« (Vertrauens-
person Leipzig 2019, I 18.1: 101) kénnen zudem zu nachlissigem Arbeiten
fithren, das zu Produktivititsverlusten fithrt. Dabei werden Fehler ignoriert
und defekte Artikel eingelagert oder kommissioniert. Oder Ware wird mog-
lichst schnell eingelagert, ohne darauf zu achten, wie aufwendig es fiir dieje-
nigen, die nach ihnen kommen, ist, sie zu finden und herauszunehmen. An-
dere unproduktive Abweichungen umfassen etwa das Anschauen oder Lesen
von Biichern, die in den Regalen stehen, oder das private Surfen im Inter-
net an den Arbeitsplitzen, an denen Computer mit Internetzugang stehen.
Dies ist war zwar verboten und wurde durch eine technische Umstellung er-
schwert, aber die Beschiftigten finden trotzdem Wege, weiterhin privat im
Internet unterwegs zu sein (Streikender Leipzig 2019, I 14: 49).

Eine zugespitzte Form der Insubordination ist das sogenannte »Kasse
machenc, das heifst sich krankschreiben zu lassen, ohne krank zu sein:

»Zum einen ja, aber es ist wirklich so gewesen. Ungefihr 70 Prozent der Leute [die als
krank abwesend waren], die haben sich dann so gesagt >Ach komm, im Endeffekt mir pas-
siert eh nichts.<[...] Bei einigen hat sich halt ein System daraus gebildet, die hatten dann
nur zu bestimmten Fuf3ballspielen irgendwelche Krankentage, die anderen hatten nach
irgendwelchen Neuerscheinungen von Computerspielen irgendwelche Krankentage oder
es gibt Leute oder es gab Leute besser gesagt, die hatten immer zu demselben Zeitpunkt
irgendwelche Krankentage gehabt. Und da hat sich dann schon [..] so ein Muster nach
und nach abgezeichnet und da haben die dann dementsprechend reagiert.« (Betriebsrat
Leipzig 2019, 119: 274 ff.)

Die hier angenommenen 70 Prozent sind vermutlich tibertrieben, das ge-
nerelle Muster der Krankschreibung ohne gesundheitlichen Grund klingt
jedoch plausibel. Diebstahl ist eine weitere Form der Insubordination, die
durchaus hiufig vorkommt und zum Teil organisierte Mafle annimmt.
Er ist schwierig in das Spektrum des Ungehorsams und des Widerstands
einzuordnen. Zudem stellt sich die Frage, ob Diebstahl eine Folge der
Unterdriickung des Eigensinns darstellt oder einfach durch individuelle
Interessen motiviert wird.

6.4.1.5 Informelle Arbeitskampfe

Neben den Akten der Insubordination lassen sich verschiedene Formen
informeller Arbeitskimpfe erkennen, die sich als kollektives Interessen-
handeln fiir bestimmte Ziele verstehen lassen. Bereits bevor die ver.di im
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Frithjahr 2013 zum ersten Mal zu einem Streik aufgerufen hatte, kam es zu
einer spontanen kollektiven Arbeitsniederlegung. Als Arbeiter aus Leipzig in
einem neuerdffneten Standort in Bayern die dortigen Beschiftigten anlern-
ten, erfuhren sie, dass diese deutlich mehr verdienten als sie selbst — laut
der Erinnerung einer Interviewperson 10 statt 8 Euro in der Stunde (ebd.:
372 f.). Daraufhin weigerten sie sich, diese weiter anzulernen, worauthin
Amazon ihnen ein Stiick weit entgegenkam. Schlieflich konnte Amazon
nicht von heute auf morgen mehrere sogenannte »Co-Worker« entlassen, die
die neuen Leute anlernen miissen. Hier zeigte sich deutlich der subjekt-
reziproke Eigensinn mit seinem Anspruch auf Gleichbehandlung. Durch
den Vergleich mit den neuen Kollegen erhielten die Leipziger Beschiftigten
einen neuen Referenzrahmen und betrachteten den bisherigen Lohn auf
einmal als ungerecht.

In einer weniger offenen Art verweigerten in jiingeren Jahren einmal un-
gefihr 30 Beschiftigte der »Mutti-«" bzw. der Mittelschicht nach ihrer Pau-
se die Arbeit, weil sie kein Mittschichtmeeting erhalten hatten. (Streikender
Leipzig 2020, 125:123 ff.). Dadurch entgingen ihnen Informationen, die den
anderen Schichten in deren Mittschichtmeetings mitgeteilt worden waren.
Dies war nicht das erste Mal, dass sie als kleinste Schicht iibersehen worden
waren. Der subjekt-reziproke Eigensinn verlangte Gleichberechtigung. Die
Beschiftigten blieben nach der Pause einfach untitig am Versammlungs-
platz der Schicht in der Halle stehen, ohne offen Forderungen zu erheben.
Schliefilich wurden sie von einem Kollegen aus einer anderen Schicht als un-
tatig gemeldet, worauthin ein Manager kam, nachfragte und ihnen die ge-
wiinschten Informationen gab. Sanktionen gegen die Aktion blieben jedoch
aus.

Die Angehorigen der Streikbewegung treten auch auf dem shop floor als
arbeitspolitische Akteure auf, wobei sie verschiedene Mittel einsetzen. Eine
zentrale Auseinandersetzung dreht sich wie bereits erwihnt um die Frage,
ob die Pause am Arbeitsplatz oder in den Pausenriumen beginnt. Die Akteu-
re der Streikbewegung setzen hier an den alltiglichen Akten der Insubordi-
nation an. So starteten sie eine Petition fiir eine »mitarbeitergerechte Pau-
senregelungx, fiir die sie 500 Unterschriften sammeln konnten, die zum Teil
auch von Beschiftigten stammten, die nicht Gewerkschaftsmitglieder wa-
ren (Betriebsrat Leipzig 2019, 119: 58 ff.). Eine Vertrauensperson entwickelte

11 Diese ist eine Dauerfrithschicht fiir Eltern mit drei unterschiedlichen Anfangszeiten.
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die alltdgliche Insubordination gegen die Pausenregelung zu einer systema-
tischen arbeitspolitischen Taktik:

»Und da war das halt damals, wo wir gesagt haben, wir wollen eine Abmahnung bekom-
men, um dagegen einfach zu klagen und das richtig feststellen zu lassen, beginnt nun die
Pause am Arbeitsplatz oder an der Schleuse. Deswegen bin ich dann halt mit Absicht vor-
satzlich so losgegangen, dass ich halt kurz vor dem Klingeln an der Sicherheitsschleuse
war und auch erst kurz vor dem Klingeln wieder reingekommen bin, wo ich mich auch
meiner Meinung nach auch nach den hausinternen Regeln, die es bei Amazon gibt, die da
besagt, ich darf die Pause nicht im Produktionsbereich verbringen, wo ich mich demzu-
folge auch korrekt verhalte. Dafiir habe ich eine Gesprachsnotiz bekommen mit entspre-
chenden Gesprichen dazu, denen ihre Argumente mit >Nein, ist nicht so.<, meine Argu-
mente mit hausinternen Regeln. Es folgte dann noch eine Gesprichsnotiz, es folgte noch
eine Gesprichsnotiz, es folgte noch eine Gesprachsnotiz und dann/ Also die Abmahnung
habe ich nicht erhalten, weil man wusste, was ich vorhabe oder was wir vorhatten, dage-
gen halt zu klagen. Man hatte dann gedroht, mich ohne Abmahnung zu kiindigen, was
theoretisch auch gegangen ware. Es wurden dann auch die Gesprachsnotizen vom Wort-
laut abgedndert, weil in den ersten stand halt drin, ich werde darauf hingewiesen, dass
es falsch ist und dann hat man mich aufgefordert, mich daran zu halten. Und es ist halt
rechtlich méglich, wenn ich vorsitzlich wiederholt gegen eine Arbeitsanweisung verstofe,
mich dann auch ohne Abmahnung zu kiindigen. Das hatten wir damals auch gerichtlich
pritfen lassen, damit haben wir dann halt oder habe ich damals aufgehért, dieses aktive
Pausenvergehen.« (Betriebsrat Leipzig 2019, I 21:9)

Das taktische Ziel war, eine Abmahnung wegen Verstofles gegen die Pau-
senregelung zu erhalten. Gegen diese sollte geklagt werden, um ein Prize-
denzurteil zu erhalten, in dem tiber den Ort des Pausenbeginns entschie-
den wird. Amazon verhingte jedoch nur Gesprichsnotizen, gegen die nicht
geklagt werden kann, und drohte mit einer sofortigen Kiindigung, weshalb
die Aktion beendet wurde. Dieser informelle Arbeitskampf war zwar nicht
erfolgreich, stirkte dennoch das Zusammengehorigkeitsgefiithl im Betrieb
(ebd.: 21;9).

In einem anderen Fall musste die Streikbewegung die Bezahlung von
freien Tagen oder Feiertagen, die in eine Streikperiode fielen, durch das
Unternehmen durchsetzen. Dafiir schrieben die Gewerkschaftsmitglieder
zunichst jeweils eine Geltendmachung und marschierten anschlief}end in
Gruppen in die Personalabteilung, bis ihre Forderung erfillt wurde:

»Ja, und da haben wir dann eben auch die Aktion gestartet, dass die Leute eine Geltend-
machung schreiben sollen. Ja und dann sind die natiirlich alle hoch ins HR-Biiro [=Per-
sonalabteilung] gestiirmt noch am selben Tag und dann bist du in die Personalabteilung
immer auch in riesengroflen Gruppen rein. Und am Ende hat das denen dann gereicht,
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dann haben die das alles automatisch wieder korrigiert, weil die erste Gruppe, das waren
zwei Leute. Dann kam eine Gruppe von acht Leuten, dann kamen wieder sechs Leute rein.
Und dann haben sie diese Geltendmachung in der Hand gehabt und von daher hatte die
Aktion dann auch fiir Aufruhr gesorgt da oben.« (ebd.: 64 f.)

Kollektives Aufsuchen von Vorgesetzten ist auch sonst ein eingesetztes Mit-
tel des Interessenhandelns auf dem shop floor. So setzten Beschiftigte sich
gegen eine allgemeine Helmpflicht bei Umbaumafinahmen (ebd.: 66 f.), ge-
gen die unergonomische Einrichtung von Arbeitsplitzen (Streikender Leip-
zig 2019, 1 7: 58 ff.) oder fiir andere Anderungen des Arbeitsprozesses und
der Arbeitsbedingungen ein. Dabei beteiligen sich sowohl Beschiftigte mit
als auch ohne Mitgliedschaft bei der ver.di. Oft bleiben die Initiativen der
Beschiftigten jedoch ohne Erfolg, was zu Frust und Unzufriedenheit fithrt.
Einer der grofiten Erfolge eines informellen Arbeitskampfes fiir eine Verbes-
serung von Arbeitsmitteln war es, durchzusetzen, dass 1.000 Handwagen
nachgeriistet werden mussten:

»Es gibt Dinge, die geindert werden, zum Beispiel jetzt bei mir im Stow, wir haben vor
ein paar Jahren neue Carts [=Handwagen] bekommen, die anders waren als die alten. [...]
Und wir haben aber erreicht, dass die Carts nachgebessert wurden. Also wir haben de-
nen so lange auf den Niden [sic!] gekniet. Die Carts haben vier Rider, und zwar vorne
und hinten logischerweise zwei und da die ziemlich lang sind — und wenn ein langes Cart
schwer beladen ist und man das vor sich herschiebt und man durch enge Ginge in einem
Pick-Tower in einem Regalflur, um die Kurve gehen muss, hat man einen unheimlichen
Kraftaufwand aus dem Riicken, aus der Wirbelsiule. Ja, das kann man ja gerne mal pro-
bieren, was Schweres vor sich herzuschieben und dann um enge 90 ° Kurven zu kommen.
Und da sind sie mitgegangen und haben die Carts nachgeriistet, indem sie mittig nochmal
zwei Rider angebracht haben, die das ganze.... ich weif? jetzt nicht, ich bin jetzt nicht das
technische Genie, aber irgendwie ist es leichter geworden. Das konnten wir zum Beispiel
erreichen. Also so kleine Sachen, das geht schon. Was heif3t kleine Sachen? Die mussten
alle Carts, keine Ahnung, 1.000 Carts, nachriisten lassen, also die hatten gut zu tun (lacht).
Aber wir haben es geschafft durch hartnickiges Diskutieren, Argumentieren, penetrantes
Dranbleiben.« (ebd.: 71)

In diesem Fall war es der subjekt-reproduktive Eigensinn, der nach der Ver-
besserung der Arbeitsmittel verlangte. Eine andere Méglichkeit der Beschif-
tigten besteht darin, sich in Arbeitsgruppen einzubringen, die vom Manage-
ment bei Umbaumafinahmen oder bei bestimmten Anliegen der Beschiftig-
ten eingerichtet werden. Dabei gelingt es durchaus, kleine Verbesserungen
etwa der Arbeitsmittel durchzusetzen.
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Der Uberblick iiber Insubordination und informelle Arbeitskimpfe bei Ama-
zon in Leipzig zeigt eine Belegschalft, die keineswegs unter totaler Kontrolle
steht oder dem Management einfach ausgeliefert ist. Die unterschiedlichen
Formen des Eigensinns sind Treiber zahlreicher Konflikte und Kimpfe, die
auf dem shop floor stattfinden. Die alltigliche Verletzung der Anspriiche der
Arbeiter bildet den Konfliktrohstoff, auf dem die organisierten und institu-
tionalisierten Formen der Auseinandersetzung aufbauen kénnen. In den All-
tagskonflikten bilden sich zudem widerstindige Subjekte, die zum Teil die
aktiven Kerne der Streikbewegung stellen. Im Alltag konfliktbereite Perso-
nen sind allerdings nicht immer aktive Gewerkschafter und umgekehrt ist
nicht jede Vertrauensperson bereit, im Alltag die offene Konfrontation mit
Vorgesetzten zu wagen.

6.4.2 Betriebsrat

Vom Betriebsrat wird im engen Sinne nur die ver.di-Liste zur Solidaritits-
kultur gerechnet, da sie von der Streikbewegung als ihre Liste betrachtet
wird. Im Folgenden werden jedoch auch Handlungen des restlichen Be-
triebsrates aufgefithrt, insofern sie im Interesse der Beschiftigten wirken.
Schliefilich sind an ihnen oft Mitglieder der ver.di im Betriebsrat beteiligt.
Die Praxis des Betriebsrates ist stark durch das Betriebsverfassungsge-
setz (BetrVG) strukturiert. Hier soll daher nur auf einige ihrer besonderen
Aspekte bei Amazon in Leipzig eingegangen werden, insofern sie in den
Interviews von den Befragten oder in der Betriebsratszeitung erwihnt wur-
den. Dabei zeigt sich ein Zusammenhang mit den Themen der Beschiftigten
und den Inhalten der Alltagskonflikte und informellen Arbeitskimpfe.

Ein Schwerpunkt der Praxis des Betriebsrates und der Ausschiisse fiir
Arbeitsschutz, Datenschutz und Gesundheitsschutz im Besonderen ist die
Mitgestaltung der Arbeitsplitze und -mittel. Der Betriebsrat stiitzt sich da-
bei auf die im Betriebsverfassungsgesetz niedergelegten echten Mitbestim-
mungsrechte nach § 87, Absitze 6 und 7:

»(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in
folgenden Angelegenheiten mitzubestimmen:

[..]

6. Einfithrung und Anwendung von technischen Einrichtungen, die dazu bestimmt sind,
das Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer zu titberwachen;
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7. Regelungen iiber die Verhiitung von Arbeitsunfillen und Berufskrankheiten sowie tiber
den Gesundheitsschutz im Rahmen der gesetzlichen Vorschriften oder der Unfallverhii-
tungsvorschriften; [...].« (BetrVG 2022)

Absatz 6 ist insbesondere entscheidend fiir die digitale Transformation.
Schlief3lich erméglicht der Einsatz digitaler Arbeitsmittel meist zugleich die
Erfassung und Auswertung der Arbeitsleistung. Eine Praxis des Betriebsra-
tes besteht seit Beginn darin, die Zustimmung zur Einfithrung bestimmter
Technologie zu verweigern. Seit dessen erstmaliger Wahl 2009 stimmte
kein Betriebsrat der Verwendung der durch die Arbeitsmittel automatisch
erhobenen Daten zur Leistungsbewertung zu (Betriebsrat Leipzig 2021,
I 32: 33). Daher ist es dem Unternehmen nicht méglich, die so eventuell
ermittelte Minderleistung kiindigungsrelevant zu sanktionieren.
Insbesondere der Betriebsrat mit einer Mehrheit der ver.di-Liste zwi-
schen 2018 und 2022 rechnete dem Datenschutz eine erhéhte Bedeutung
zuund setzte das Mitbestimmungsrecht hiufig ein, um bestimmte Arbeits-
mittel zu verhindern oder abzuindern. Dies zeigt sich an einem einfachen
Programm zur Verwaltung der Fahrzeuge innerhalb des Betriebes:

»Es sind andere Beispiele, wo es zum Beispiel um die Einfithrung eines Flottenmanage-
ments geht. Also es geht darum, ein elektronisches Fahrtenbuch zu fithren fiir unsere Ga-
belstapler, Schublaster, alle technischen Gerite. Fahrtenbuch ist vorgeschrieben, das gibt
es in einer analogen Form, also einer papiergebundenen Form, das ist natiirlich nicht be-
sonders effizient, das ist auch nicht 6kologisch, das kann man alles digital machen, erfillt
die gesetzlichen Vorschriften, wiirden wir sofort einfithren. Mit diesem Flottenmanage-
ment ist noch verbunden, dass auch mégliche Unfille, die passiert sind, sprich an den
Fahrzeugen gibt es Sensoren, die jede Erschiitterung, die jeden Beinah-Unfall irgendwo
melden, dass das auch noch mit in dieses elektronische Fahrtenbuch aufgenommen wird.
Dem hitten wir auch zustimmen konnen. Was jetzt weiterhin passieren sollte ist eine kon-
krete Auswertung der Fahrzeit, der Standzeit, was mit diesem Gerit gemacht wurde, also
mit diesem Schublaststapler oder mit welchem Fahrzeug auch immer. Und da war jetzt
wieder der Punkt, daraus hitte man eine Leistungs- und Verhaltenskontrolle machen kén-
nen. Warum fihrt der Mitarbeiter A ein Stiick weit schneller als der Mitarbeiter B, war-
um erfiillt der Mitarbeiter A seine Pick-Auftrage im Wesentlichen 10 Prozent schneller als
der Mitarbeiter B. All solche Daten hitten aus diesem Flottenmanagement-Tool wieder
herausgezogen werden konnen und deswegen konnten wir diesem Tool wieder insgesamt
nicht zustimmen.« (Betriebsrat Leipzig 2021, I 32: 35)

Ein einfaches Programm des Flottenmanagements hitte zugleich die Ar-
beitsgeschwindigkeit der einzelnen Fahrzeugfithrer tiberwachbar und
vergleichbar gemacht, weshalb der Betriebsrat unter Fithrung der Ge-
werkschaftsliste seine Zustimmung verweigerte. Nachdem 2022 die ma-
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nagementnahe Liste die Betriebsratswahl gewonnen hatte, stimmte der
Betriebsrat der Einfithrung des Programms in seiner urspriinglich geplan-
ten Version zu.

Bei Einrichtung der Arbeitsmittel und Arbeitsplitze wird neben dem
Datenschutz der Ergonomie und dem Gesundheitsschutz eine hohe Bedeu-
tung zugeschrieben. Aus der Perspektive eines beteiligten Betriebsrates der
ver.di-Liste unterschied sich deren Arbeit deutlich von der Praxis des vor-
herigen Betriebsrates dadurch, dass sie die Arbeitsplitze aktiv mitgestalten
wollten:

»Meines Erachtens hatte der alte Betriebsrat sehr grofie Schwichen im Arbeitsschutz. Wir
haben einen Betriebsrat damals vorgefunden, der sich recht weit entfernt hatte von den
eigentlichen Arbeitsplitzen. Betriebsrite, die fast nie in der Produktion waren, die eigent-
lich dauerhaft freigestellt waren und das nicht mal iiber die Vollfreistellung, sondern ein-
fach, weil sie behauptet haben, sie hitten den ganzen Tag was zu tun, haben im Arbeits-
schutz mitbestimmt und dabei aber mehr als ein abnickender Betriebsrat sozusagen, ha-
ben wir den vorgefunden. Der jetzige Betriebsrat ist deutlich niher an der Produktion.
Wir als ver.di-Betriebsrite versuchen jeden Tag in der Produktion zu sein, ein, zweli, viel-
leicht auch manchmal drei Stunden, einfach um den Anschluss nicht zu verlieren, auch
die Sorgen und Note der Leute zu héren und die auch vielleicht selbst zu verspiiren, um
dann bei neuen Arbeitsplitzen gezielt darauf zu achten, wo der Schuh driickt, im wahrs-
ten Sinne des Wortes. Das heif3t, der jetzige Betriebsrat ist wesentlich mehr eingebunden
bei der Umgestaltung von Arbeitsprozessen und von Arbeitsplitzen und ich glaube und
hoffe, dass wir da mit einer wesentlich grofleren Expertise dabei sind.« (Betriebsrat Leip-
zig 2021, 135: 51)

Deutlich wird hier der Anspruch, einen engen Kontakt zu den Kollegen in der
Produktion zu halten, um ihre Erfahrungen aufzugreifen und sie in die Be-
triebsratsarbeit einfliefRen zu lassen. Dadurch sollen ihre Interessen stirker
in die Gestaltung der Arbeitsplitze einfliefRen.

Aus diesem Anspruch heraus wurde eine Arbeitsgruppe eingerichtet, die
den Umbau des Logistikzentrums von 2020 bis 2022 zu einem sogenannten
»Non-Sortable-FC«, das grofRere Artikel prozessiert, begleiten sollte (ebd.:
93)."2 An dieser Gruppe waren Vertreter aller Abteilungen und Schichten

12 Das Logistikzentrum in Leipzig wurde unter dem Projektnamen »Snoopy« ab 2020 systematisch
umgebaut, so dass es perspektivisch nur noch groRe Artikel prozessiert, die nicht in den halb-
automatisierten Lagern mit KIVA-Robotics verarbeitet werden kdnnen — daher die Bezeichnung
Non-Con(ventional) oder Non-Sort(able) fulfillment center (FC). Dies bedeutet die Umgestaltung
fast aller Arbeitsplitze und somit die grofite Veranderung im Lager seit Bestehen. »Man kann sa-
gen, dass durch den Umbau kein Stein auf dem anderen bleibt«. (Betriebsrat 2021: 6).
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sowie vier Betriebsrite und die Geschiftsfithrung beteiligt. Die Gewerk-
schaftsliste setzte ihre Einrichtung durch, indem sie vor Gericht fir die
Einsetzung eines externen Gutachters klagte. Darauthin wurde im Rahmen
eines Vergleichs die Einrichtung einer Arbeitsgruppe entschieden. Diese
sollte nicht nur helfen, die Beschiftigten in die Gestaltung der Arbeitsplitze
einzubeziehen, sondern zugleich fiir eine transparente Betriebsratsarbeit
sorgen. Schliefilich sah sich die ver.di-Liste im Betriebsrat dem Vorwurf
ausgesetzt, im Betriebsrat nichts zu machen. Indem die Beschiftigten
in Arbeitsgruppen mitarbeiteten, konnten sie sehen, dass der Betriebsrat
durchaus aktiv war, aber eben wenig durchsetzen konnte (ebd.: 187).

Der Umbau des Logistikzentrums fithrte aus Perspektive der Gewerk-
schaftsliste zur Verschlechterung der Ergonomie der Arbeitsplitze. Verbes-
serungen wie hohenverstellbare Tische oder Hebehilfen, die zuvor durchge-
setzt worden waren, mussten nun erneut erkimpft werden. Laut Betriebs-
verfassungsgesetz besitzt der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht in Be-
zug auf Arbeitsplitze, wenn deren Einrichtung »den arbeitswissenschaftli-
chen Erkenntnissen iiber die menschengerechte Gestaltung der Arbeit of-
fensichtlich widersprechen« (BetrVG § 91). Wie die Mitbestimmung der Ar-
beitsmittel ist die Abnahme der Arbeitsplitze ein wichtiges Feld der betrieb-
lichen Auseinandersetzung. Beim Kampf um die Verbesserung der Arbeits-
plitze setzt die Gewerkschaftsliste auf externe Gutachter, die mittels spezi-
eller Methoden die kérperliche Belastung an den jeweiligen Arbeitsplitzen
iberpriifen sollten. Damit sollte vor Gericht bewiesen werden, dass die Ar-
beitsplitze sich verschlechtert hatten (Betriebsrat Leipzig 2021, I 35: 95). Die
Einsetzung des Gutachters musste selbst wieder vor Gericht durchgesetzt
werden.

Daneben versuchte der Betriebsrat mit einer Gefihrdungsbeurteilung
(GBU) die Notwendigkeit bestimmter Hilfsmittel und Umstrukturierungen
der Arbeit zu begriinden. Der Betriebsrat initiierte 2017 bereits eine GBU-
Psyche, bei der die Beschiftigten zu ihren Arbeitsplitzen und ihrer psychi-
schen Belastung befragt wurden (Betriebsrat 2021: 60). In der Folge konnten
zum Beispiel hohenverstellbare Tische, Vakuumheber oder angemessene
Kleidung fir die »Outdoor Marshalls«, die die LKW einweisen, durchgesetzt
werden. 2021 strebte der Betriebsrat eine neue Befragung an. Acht Kollegen
pro Abteilung sollten nach der allgemeinen Befragung ausgewéhlt werden,
um in Workshops eine Analyse der Belastungsfaktoren und einen Plan fiir
mogliche Malnahmen zu erstellen (ebd.). Die Befragung fand laut einer
Kontaktperson 2021 oder 2022 statt.
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Ein wichtiges Mittel des Betriebsrates ist die Verweigerung der Abnah-
me von Arbeitsplitzen. Beim Wareneingang wurde die Abnahme der neuen
Arbeitsplitze verweigert, weil das Gewichtslimit von 15 auf 23 Kilogramm
erhoht und alle Arbeitstische in gleich niedriger Hohe justiert worden waren
(ebd.: 14 f.). Zwar kann der Arbeitgeber die Arbeitsplitze trotzdem in Betrieb
nehmen, tragt jedoch das gesamte Risiko allein. In einem ersten Schritt ver-
sucht der Betriebsrat in solchen Fillen eine Einigungsstelle zu erzwingen,
damit diese die Einsetzung eines externen Gutachters beschlief3t. Im letz-
ten Schritt wird eine einstweilige Verfiigung gegen die Inbetriebnahme be-
stimmter Arbeitsplitze angestrebt.

Das Mitbestimmungsrecht zu den Pausenzeiten (BetrVG § 87, 2) nutz-
te der Betriebsrat bereits vor 2018, um auf eine Pausenregelung im Sinne
der Beschiftigten hinzuwirken. Aufgrund der langen Wege in die Pausen-
riume sollte der Beginn der Pause an den Schleusen bzw. in den Pausenriu-
men liegen. Da sich Betriebsrat und Management nicht auf eine Betriebs-
vereinbarung einigen konnten, liegt die Frage seither ungeklart bei der Ei-
nigungsstelle. Aufgrund der verweigerten Zustimmung zum Pausenregime
von Amazon bleibt es eine offene juristische Frage, inwieweit Verstof3e dage-
gen sanktionswiirdig sind oder nicht. Amazon versucht ein Prizedenzurteil
in dieser Sache zu vermeiden, weshalb das Unternehmen die Kiindigung ei-
nes Beschiftigten wegen VerstofRes gegen die Pausenzeiten zuriicknahm, als
sich eine fur diesen giinstige Entscheidung vor Gericht andeutete.

Das Mitbestimmungsrecht in Fragen der »voriibergehende[n] Verkiir-
zung oder Verlingerung der betriebsiiblichen Arbeitszeit« (BetrVG § 87, 3)
iibte der Betriebsrat ab 2009 aus, um spontan verhingte Uberstunden oder
Schichtabbriiche zu unterbinden. Der Betriebsrat stimmte in der Folge —
auch unter Fithrung der Gewerkschaftsliste — jedoch weiterhin verpflich-
tenden Uberstunden zu. Allerdings bleiben diese weitgehend auf saisonale
Auftragsspitzen wie im Weihnachtsgeschift beschrinkt. Freiwilligen Uber-
stunden stimmt der Betriebsrat in allen Perioden dagegen hiufiger zu, weil
die mit ihnen verbundenen Zuschlige durchaus im Interesse mancher Be-
schiftigter liegen. Die Zustimmung zu Uberstunden wurde vom Betriebsrat
bereits vor 2018 als Verhandlungsmasse genutzt, um im Gegenzug eine
Betriebsvereinbarung zu einer sogenannten »Mutti-Schicht« mit fiir Eltern
attraktiven Arbeitszeiten abzuschliefRen.

Eine weitere wichtige Aufgabe des Betriebsrates besteht in der Beratung
der Beschiftigten in Einzelfragen sowie in ihrer Begleitung bei Personalge-
sprachen. Dabei gelang es einem Mitglied der ver.di-Liste zumindest in ei-
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nem Fall, durch »langes Reden« eine krankheitsbedingte Kiindigung zu ver-
hindern (Betriebsrat Leipzig 2019, I 19: 245 ff.). Insbesondere die Gewerk-
schaftsmitglieder machen aktiv von ihrem Recht Gebrauch, einen Betriebs-
rat zu Personalgesprichen mitzunehmen.

Neben der inhaltlichen Arbeit liegt ein wichtiger Tatigkeitsschwerpunkt
in der Offentlichkeitsarbeit, mit der der Betriebsrat in die Produktionsof-
fentlichkeit zu wirken versucht. Angesichts der beschriankten Moglichkeiten
des Betriebsrates und der Blockadehaltung der Geschiftsfithrung gegeniiber
der ver.di-Liste ist die Offentlichkeitsarbeit besonders wichtig. Die Liste der
ver.di im Betriebsrat konnte so der Belegschaft zeigen, wie sie sich fiir ih-
re Interessen einsetzt, auch wenn sie trotz der Mehrheit der Mandate wenig
durchsetzen konnte. Das wichtigste Medium ist die Betriebsversammlung,
die alle drei Monate stattfindet. Dabei hat der Betriebsrat die Moglichkeit,
seine laufende Arbeit und mogliche Behinderungen durch die Geschiftslei-
tung darzulegen. Diese und ein Vertreter der Gewerkschaft ver.di konnen auf
Einladung des Betriebsrates kurze Redebeitrige vortragen.

Als die Liste der ver.di die Mehrheit im Betriebsrat inne hatte, nutzte sie
diese, um die Offentlichkeitsarbeit auszubauen. Uber zwei Bildschirme und
drei Informationstafeln wurde die Belegschaft iiber die laufende Arbeit der
einzelnen Ausschiisse, zum Beispiel die Abnahme von Arbeitsplitzen, in-
formiert. Die Betriebsversammlung wurde verlingert und fiir umfassende
Rechenschaftsberichte genutzt. In besonderen Fillen nutzte der Betriebsrat
Flugblitter, um die Belegschaft zu informieren. In einem besonders kri-
tischen Fall, als der Betriebsrat 2021 unter Fithrung der ver.di-Liste gegen
die Lohnerhdhung stimmte, verteilte er Handzettel an die Belegschaft und
suchte die Aussprache mit ihr (Betriebsrat Leipzig 2021, I 32: 73). Dadurch
versuchte der Betriebsrat zu erkliren, dass er nicht generell gegen die
Lohnerhéhung, sondern gegen die Verteilung der Lohnerhéhung iiber die
Lohnstufen war. Die Erhéhung des unternehmenseigenen Mindestlohns
in Deutschland im Jahr 2021 auf 12 Euro hitte fir den Einstiegslohn in
Leipzig eine prozentual hohere Steigerung als fir die anderen Stufen und
somit eine Verringerung des Abstandes zu den Beschiftigten mit langer
Betriebszugehorigkeit bedeutet. Aufgrund ihres subjekt-reziproken Eigen-
sinns wehrten die langjihrigen Beschiftigten sich dagegen, da sie aus der
Dauer der Betriebszugehorigkeit einen hoheren Lohnanspruch ableiteten.
Durch den Verlust der Mehrheit bei den Betriebsratswahlen 2022 verlor
die ver.di-Liste die Kontrolle iiber den Offentlichkeitsausschuss und somit
iiber die Gestaltung der Betriebsversammlung. Dies bedeutete somit eine



228 DIE SOLIDARITATSKULTUR BEI AMAZON IN LEIPZIG

entscheidende Einschrinkung der Moglichkeiten der Solidarititskultur, in
die Produktionséffentlichkeit zu wirken.

Die Inhalte und Methoden der Praxis der ver.di-Liste im Betriebsrat wer-
den im wesentlich durch den gesetzlichen Rahmen bestimmt. Sie umfas-
sen Verhandlungen mit der Geschiftsfithrung, die individuelle Beratung der
Beschiftigten und die Analyse von Arbeitsplitzen und -mitteln. Dabei be-
mitht sie sich, in einem engen Austausch mit den Beschiftigten im opera-
tiven Geschift zu bleiben und sie in die Gestaltung der Arbeit einzubezie-
hen. Die Méglichkeiten der ver.di-Liste hingen zudem von den Mehrheits-
verhiltnissen im Betriebsrat ab. SchlieRlich werden die Entscheidungen und
das 6ffentliche Auftreten von der Mehrheit bestimmt. Wihrend sie die Mehr-
heitinnehatte, musste sie fiir die Durchsetzung der Rechte des Betriebsrates
externe Instanzen wie Gerichte, Gutachter und Einigungsstellen bemiihen.
Das Verhiltnis zwischen Betriebsrat und Geschiftsfithrung war damit selbst
Gegenstand permanenter Auseinandersetzung.

Als Teil der politischen Produktionsapparate itben die Betriebsrite eine
spezifische politische und ideologische Wirkung aus. Diese zeigt sich nicht
zuletzt in ihrer Wahrnehmung durch die einfachen Beschiftigten. Laut In-
terviews mit Streikenden, Vertrauenspersonen und Betriebsriten existiert
eine gewisse Unkenntnis tiber die Arbeit und die Kompetenzen des Betriebs-
rates. Besonders vor dem Wahlsieg der Gewerkschaftsliste 2018 war es fiir
viele zum Teil naheliegender, sich mit Anliegen zur Einrichtung einzelner Ar-
beitsplitze an ihre direkten Vorgesetzten zu wenden als den Arbeitsschutz-
ausschuss des Betriebsrates zu kontaktieren, von dessen Existenz sie zum
Teil nicht wissen (Vertrauensperson Leipzig 2019, 118.1:110). Auerdem gibt
es eine verbreitete Skepsis in Bezug auf die Durchsetzungsfihigkeit des Be-
triebsrates. Betriebsrite scheinen vor allem eine institutionelle Machtres-
source zu sein, die man individuell mobilisieren kann, um in Personalge-
sprachen oder Auseinandersetzungen mit Vorgesetzten die Machtasymme-
trie ein Stiick zu seinem Gunsten zu verschieben (Vertrauensperson Leipzig
2020, I 27: 161; Vertrauensperson Leipzig 2020, I 26: 215; Vertrauensperson
Leipzig 2019, I 2: 753).

Zum Teil gibt es das Bild, dass Betriebsrite nur durch den besonderen
Kiindigungsschutz und die angenehmere Arbeit motiviert und ansonsten
wenig engagiert sind (Streikender Leipzig 2019, I 20: 283). Ein Betriebsrat
beschreibt, dass der alte Betriebsrat als untitig angesehen wurde, der sich
mit »Zeitung lesen, Kaffee trinken, Handyspiele spielen« die Zeit vertrieben
habe (Betriebsrat Leipzig 2019, I 19: 207). Eine andere Vertrauensperson
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erklirt, dass die Betriebsriten unter der Belegschaft »schlecht« angesehen
sind und Neid weckten, weil »sie nicht arbeiten miissen« und »schéne Ar-
beitszeiten haben« (Vertrauensperson Leipzig 2019, I 2: 753). Sie erkennt
dabei durchaus den Unterschied zwischen dem Betriebsrat mit und ohne
Gewerkschaftsmehrheit:

»Ah, sie machen jetzt [...] dadurch, dass jetzt mehr ver.di-Mitglieder drinnen sind, auch
ein bissel mehr Druck auf die Geschiftsleitung. Dass sie nicht mehr alles durchwinken.
Das hat sich schon verbessert. Dass man merkt, dass sie schon eher gegen die Geschifts-
leitung agieren.« (ebd.: 730)

Vorher habe der Betriebsrat einzelne Aufgaben wie die Regelung der Uber-
stunden oder die Unterstiitzung in Gesprachen mit dem Management wahr-
genommen, sei aber keine »kritischen Themen« angegangen (Vertrauens-
person Leipzig 2018, 11:758). Trotz der unterschiedlichen Wahrnehmung des
Betriebsrats mit und ohne Mehrheit der Gewerkschaftsliste, zeigt sich eine
gebrochene Identifizierung der einfachen Beschiftigten mit dem Betriebs-
rat als ihrer Interessenvertretung.

Der Betriebsrat fungiert als politischer Produktionsapparat, insofern
er die vom Management ausgehende Willkiir in den Arbeitsbeziehungen
beschrinkt. Durch die relative Beriicksichtigung der Interessen der Be-
schiftigten wurde das Interessenhandeln kanalisiert und Unzufriedenheit
gebunden. Dies unterminierte ein Stiick weit die Mobilisierung fir die
Tarifauseinandersetzung. Der Betriebsrat produziert durchaus die Erfah-
rung, die eigenen Interessen im Rahmen 6konomischer Arbeitskimpfe
durchsetzen zu konnen. Bei einer Umfrage 2014 unter 102 Beschiftigten
von Amazon in Leipzig gaben nur zehn an, »voll und ganz« oder »eher«
»ausreichend Mitspracherecht« »bei Entscheidungen, die [ihre] Arbeit be-
treffen« zu haben, wihrend 65 mit »eher nicht« oder »gar nicht« antworteten
(Apicella 2016: 38)."* Zumindest der Betriebsrat ohne Mehrheit der ver.di-
Liste erfiillte die Anspriiche der Mehrheit der Beschiftigten und insbeson-
dere der Streikenden auf Mitsprache nicht. Daher kimpft fast die Halfte
der Beschiftigten bei der Wahl des Betriebsrats und im Streik fiir eine
weitergehende Verinderung der Interessenregulierung zu ihren Gunsten.

13 Dabei zeigte sich ein grofRer Unterschied zwischen Streikenden mit 44 von 51 verneinenden und
Nicht-Streikenden mit nur 21 von 51 verneinenden Antworten. Allerdings bleibt auch unter letz-
teren der Anteil, der ausreichend Mitsprache sieht, mit 9 von 51 in der Minderheit. Diese Zahlen
geltenjedoch in einem Betrieb, in dem es einen Betriebsrat mit Gewerkschaftsliste in Minderheit
gibt, weshalb die Aussagen sich nicht nur auf die unternehmenseigenen Einrichtungen beziehen.
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Die 6konomischen Arbeitskimpfe im Betriebsrat um die Gestaltung
der Arbeitsplitze und andere Unternehmensentscheidungen eskalieren
bei Amazon immer wieder zu politischen Arbeitskimpfen. In diesen muss
die ver.di-Liste um ihren Status in der Belegschaft und gegeniiber der
Geschiftsfithrung kimpfen. Insbesondere die Wahlkimpfe vor den Be-
triebsratswahlen werden zu zentralen Auseinandersetzungen um die Macht
im Betrieb. Hier muss die Gewerkschaftsliste gegen die arbeitgebernahe(n)
Liste(n) um die Mehrheit der Stimmen kiampfen. Die politischen Arbeits-
kimpfe im Betriebsrat besitzen weder die Tendenz, iiber die Grenzen
des Betriebes hinaus zu wirken noch sich zu revolutioniren Kimpfen zu
entwickeln. Es wird zwar vereinzelt eine Erweiterung der Befugnisse des
Betriebsrates gefordert und die Entscheidungen der Gerichte gegen den
Betriebsrat beklagt. Generell werden er und seine Mdglichkeiten jedoch
als legitimer Rahmen des Arbeitskampfes wahrgenommen. Entsprechend
bestimmen diese die Mittel und den Inhalt der Betriebsratsarbeit.

6.4.3 Streikbewegung

Die zentrale und namensgebende Praxis der sich selbst so nennenden Streik-
bewegung ist der Streik. Dessen primirer Zweck ist es, den Betriebsablaufzu
stéren oder zu unterbinden, um dkonomischen Schaden anzurichten. So soll
Druck auf das Management aufgebaut werden, mit der Gewerkschaft iiber
Tarifvertrige zuverhandeln. Zudem dient der Streik dazu, Offentlichkeit fiir
den Arbeitskampf zu schaffen und Unterstiitzung in der Gesellschaft zu ge-
winnen. Organisationspraktisch stellen die Streiks eine der wenigen Mog-
lichkeiten dar, die in verschiedenen Schichten arbeitenden Mitglieder der
Solidaritatskultur an einem Ort zusammenzubringen. Bei den Streiks ist es
insbesondere fiir die Hauptamtlichen wichtig, sich an den legalen Rahmen
zu halten, um mogliche Regressforderungen zu vermeiden. Diese konnen
entstehen, wenn eine Gewerkschaft zu einem Streik fiir Forderungen auf-
ruft, die nicht als tariffihig gelten. Daher wird zum Streik bei Amazon im-
mer von einem Hauptamtlichen aufgerufen. Zudem wird davor zuriickge-
schreckt, die LKW-Zufahrten des Logistikzentrums zu blockieren oder Be-
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schiftigte, die wihrend eines Streiks arbeiten wollen, am Betreten des Be-
triebes zu behindern.**

Seit dem Frithjahr 2013 wird im Logistikzentrum von Amazon in Leipzig
immer wieder in unregelmifigen Abstinden an ungefihr 20-30 Tagen
im Jahr die Arbeit niedergelegt. Die konkrete Durchfithrung der Streiks
unterliegt dabei einer grofien Variation. So beginnen manche Streiks um
Mitternacht, andere mit dem Beginn der Frith- oder Spatschicht und an-
dere erfolgen aus dem laufenden Betrieb — das heif’t, irgendwann nach
Schichtbeginn, wenn die Arbeit bereits begonnen wurde, wird das Signal
gegeben, die Arbeitsplitze zu verlassen. Manchmal wird nur an einem Tag
gestreikt, manchmal mehrere Tage hintereinander bis zu einer Woche. Dies
erfolgt entweder nur in Leipzig oder koordiniert mit anderen Standorten
in Deutschland und in seltenen Fillen mit Standorten in anderen Lindern
wie Italien, Spanien oder Frankreich. Die Streiks werden meistens nicht
im Voraus angekiindigt, damit Amazon sich nicht auf sie einstellen kann.
Eine Streikform, die die Planbarkeit in besonderem MafSe unterliuft, ist
der »Raus-Rein-Streik«. Bei diesem wird aus dem laufenden Betrieb her-
aus zum Streik aufgerufen, nach ein oder zwei Stunden aber wieder in
den Betrieb zuriickgekehrt. Dadurch muss das Management erst auf den
Ausfall von Arbeitskriften reagieren, wobei das Auftragsvolumen meist an
andere Standorte abgegeben wird. AnschliefRend muss es die Streikenden
wieder in den Arbeitsprozess reintegrieren, fiir die nun aber nicht mehr ein
ausreichendes Auftragsvolumen vorhanden ist. Aufgrund des hohen Orga-
nisationsaufwandes, der fiir die Gewerkschaft entsteht, weil dafir gesorgt
werden muss, dass alle Streikenden zusammenbleiben und gemeinsam
wieder in den Betrieb zuriickkehren, wird diese Streikform jedoch wenig
eingesetzt.

Streiks werden genutzt, um 6ffentlichkeitswirksame Aktionen zu ma-
chen, wozu die Presse eingeladen und informiert wird. So wurde 2014 sym-
bolisch die »Tarifmauer« bei Amazon eingerissen, die zuvor aus Pappkar-
tons mit dem umgekehrten Smiley von Amazon aufgebaut worden war (Ge-
werkschaftssekretir Leipzig 2021, I 31: 94 £.). Als Amazon Drohnen fiir die
Zustellung von Paketen patentieren lieR, flogen die Aktiven mit einer Droh-
ne ein Paket mit einem symbolischen Tarifvertrag ein, um die Forderung
nach einem Tarifvertrag zu unterstreichen (ebd.). Zum Weltgesundheitstag

14 Bei einem der ersten Streiks versuchten Streikende Beschiftigten, die arbeiten wollten, den Weg
zu versperren, wurden daran jedoch vom Hauptamtlichen gehindert.
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2017 wurde vor dem Logistikzentrum in Leipzig ein Bild der Streikenden ge-
macht, auf dem einzelne von ihnen auf Krankenliegen lagen oder Kriicken
und Verbinde trugen, um auf die gesundheitliche Belastung durch die Ar-
beit aufmerksam zu machen.

Streiks bieten zudem die Gelegenheit, Demonstrationen zu organisie-
ren. Diese werden zum Teil gemeinsam mit Kollegen aus anderen Standor-
ten oder Unternehmen durchgefithrt. Sie sind ein Mittel, um die Anliegen
der Streikenden in die Offentlichkeit zu tragen. Zudem ist ihre Binnenwir-
kung fiir die Solidarititskultur nicht zu unterschitzen. Sie ermoglichen es
den Streikenden, ihre Stirke und Gegenmacht in Form ihrer 6ffentlich sicht-
baren Zahl zu erfahren und stirken so die Moral. Demonstrationen werden
von Streikenden entsprechend oft als die Hohepunkte der Streikbewegung
benannt. 2015 lief ein Demonstrationszug von iiber 2.000 Streikenden von
Amazon und der Post in Bad Hersfeld von den beiden Logistikzentren am
Rand der Stadt in die Innenstadt. Im selben Jahr und bei den folgenden Ta-
rifverhandlungen des Einzel- und Versandhandels beteiligten sich die Strei-
kenden aus Leipzig an Demonstrationen in Leipzig und Dresden. Anlisslich
der Verleihung des Axel Springer Awards an Jeft Bezos im Frithjahr 2018 fand
eine Demonstration mit polnischen Kollegen und dem Berliner Make Ama-
zon Pay-Biindnis® in Berlin statt. Daran schloss sich eine Kundgebung mit
Streikenden anderer Standorte aus Deutschland und internationalen Dele-
gationen aus Italien, Polen und Frankreich an. Zum Black Friday im Novem-
ber 2022 trugen Streikende von Amazon in Leipzig bei einer Demonstration
einen Sarg durch die Leipziger Innenstadt, um symbolisch ihre Gesundheit
zu Grabe zu tragen.

Streiks bieten fiir die in verschiedenen Schichten arbeitenden Gewerk-
schaftsmitglieder eine der wenigen Gelegenheiten, sich zu versammeln. Die
Streikversammlungen, die meist in einem Zelt vor dem Logistikzentrum
oder in einer gemieteten Halle abgehalten werden, bilden daher einen zen-
tralen Ort der Solidarititskultur. Hier werden Informationen ausgetausche,
Mitglieder motiviert, Strategien und Taktiken diskutiert oder Vertrauens-
leute gewihlt. Meist reden sowohl der zustindige Hauptamtliche der ver.di,
ein Vertreter der ver.di-Liste im Betriebsrat, ein Vertreter der Streikleitung
und Giste, zu denen Politiker, Aktive anderer Betriebe oder solidarische
Aktivisten zdhlen. Wihrend der Streiks werden gemeinsame Diskussionen

15 Dieses Berliner Biindnis ist nicht zu verwechseln mit der breiten Koalition Make Amazon Pay, die
jahrlich zu Aktionen zum Black Friday aufrufen.
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gefithrt und Aktionen geplant und vorbereitet. So fanden im Laufe der Jahre
verschiedene Workshops statt, von denen drei im Folgenden beispielhaft
skizziert werden.

Die Geschiftsfithrung von Amazon entwickelte relativ bald nach Beginn
der Streiks eine Gegenstrategie, in der die Produktionsoffentlichkeit eine
entscheidende Rolle spielte (vgl. Kapitel 7.2). So wurden Manger in der Argu-
mentation gegen die Gewerkschaft geschult, wozu sie eine Argumentations-
hilfe in Form eines Faltblattes erhielten (Barthel/Rottenbach 2017: 259), die
den gewerkschaftlich Aktiven zugespielt wurde. In Reaktion darauf initiier-
te das Streiksoli-Biindnis Leipzig 2016 Workshops, in denen die Streikenden
Gegenargumente entwickelten. Aus diesen wurde vom Unterstiitzerkreis ei-
ne handliche und ansprechende Argumentationshilfe erstellt, die die ver.di
drucken und an die Gewerkschaftsmitglieder bei Amazon in Deutschland
verteilen lieRR. Ziel war es, die Gewerkschaftsmitglieder argumentativ fiir ih-
re Auseinandersetzungen mit Vorgesetzten und Kollegen zu stirken, die kei-
ne Mitglieder sind.

Ein anderer Workshop wurde vom Streiksoli-Biindnis Leipzig 2017 or-
ganisiert und moderiert, um einen angekiindigten kollektiven Dienst nach
Vorschrift vorzubereiten. Die Idee dazu wurde auf einem internationalen
Treffen von Amazon-Arbeitern und Unterstiitzern in Posen, Polen, entwi-
ckelt. Die Aktionsform wurde gewihlt, weil sie in allen Lindern unabhingig
vom Streikrecht durchgefiihrt werden kann. Auflerdem sollte damit gegen
die gesundheitliche Belastung protestiert werden, die in allen Lindern ein
grofles Problem darstellt. Beim Workshop wihrend des Streiks sammelten
die Arbeiter fiir jede Abteilung jeweils diejenigen Vorschriften, deren Einhal-
tung die Arbeitsgeschwindigkeit moglichst stark reduzieren wiirde. Auf die-
ser Basis wurde ein Flugblatt erstellt, mit dem zum Dienst nach Vorschrift
aufgerufen wurde. An der international koordinierten Aktion in Deutsch-
land, Frankreich und Polen beteiligten sich allerdings nur wenige Beschif-
tigte (vgl. Kapitel 5.1.1.1). Die Idee wurde spiter von der ver.di auf Bundes-
ebene aufgegriffen, die ein eigenes Flugblatt erstellte, das in verschiedenen
Standorten in Deutschland verteilt wurde.

In einem weiteren Workshop, der 2022 in Kooperation mit dem TIE-
Netzwerk organisiert und moderiert wurde, wurde ein sogenanntes »Ge-
sundheitsmapping« erstellt. Dabei benannten die Beschiftigten zunichst
diejenigen Korperteile, an denen sie wiederkehrende oder dauerhafte
Schmerzen oder Probleme haben. In einem zweiten Schritt wurde gemein-
sam Uberlegt, wie diese durch die Arbeitsorganisation bedingt werden.
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Anschlieflend wurden die dringendsten Probleme ausgewihlt und Ideen
ausgearbeitet, wie sie behoben werden kénnen. Schlieflich wurde eine
Strategie entwickelt, wie auf den Arbeitgeber so eingewirkt werden kann,
damit er die Losungsvorschlige aufnimmt und umsetzt. Ziel des »Ge-
sundheitsmappings« war es, ein kollektives Bewusstsein arbeitsbedingter
gesundheitlicher Probleme zu schaffen und konkrete Verbesserungen in die
Wege zu leiten. Neben diesen beispielhaft ausgefiithrten Workshops gab es
weitere, bei denen etwa Transparente fir Kundgebungen und Demonstra-
tionen hergestellt wurden.

Uber ihre unmittelbaren Zwecke hinaus kommt solchen Workshops und
Aktionen zudem die Aufgabe zu, die Leute fiir die Teilnahme am Streik zu
motivieren und »bei Laune zu halten« (Gewerkschaftssekretir Leipzig 2021,
131:94 f.). Gerade die lange Dauer des Streiks macht es notwendig, solche Ak-
tionen zur Reproduktion der Streikbewegung und Solidaritatskultur durch-
zufithren, nachdem die Anfangseuphorie schon lange verflogen ist. Trotz al-
ler Aktionen und Streikversammlungen sind die meisten Streiks mittlerwei-
le »Tapezierstreiks«, bei denen die Streikenden zuhause bleiben oder sich
direkt nach Streikbeginn nach Hause begeben. Allerdings ist Leipzig einer
der aktiveren Standorte mit einem geringen Anteil solcher Streiks. Meistens
sind bei jedem mehrtigigen Streik ein oder zwei Tage fiir eine Versammlung
oder eine Aktion vorgesehen.

Beim Streik handelt es sich nicht nur um ein rational eingesetztes In-
strument, um den Produktionsprozess zu unterbrechen und 6konomischen
Druck aufzubauen. Er ist zugleich eine Erfahrung der Gegenmacht, wenn
die Beschiftigten sich kollektiv dem Zugriff der Vorgesetzten entziehen, was
insbesondere beim Streik aus dem laufenden Betrieb deutlich wird:

»Ja. Also sagen wir mal, als ich noch bei Amazon gearbeitet habe, da hatten wir zum ersten
Mal einen Streik organisiert aus dem laufenden Betrieb heraus. Das war auch so eine total
pragende Erfahrung. Du weif3t, dass es abgesprochen ist. Du weift, wer hat die Pfeife, so.
Duweifdt auch ungefihr den Zeitpunkt, wann alles losgehen soll. Und dann arbeitest du in
den Giangen. Ich war ja Picker gewesen. Und du wartest irgendwie dann und irgendwann
kommt der Pfiff. So, ne? Alles klar, klopfendes Herz und so, ne? Und dann gehst du da
runter. Ich war gerade im Pick-Tower, da gibt es ja diese hohen Pick-Tower in dem Werk.
Und ich war da in der vierten Etage gewesen, also ganz oben. Und dann lisst du dein Zeug
da alles liegen und gehst runter und siehst dann so von rechts und links, wie die Leute mit
dir gehen, so aus den Gingen heraus und dann sammelt man sich so ein bisschen und geht
dann geschlossen irgendwie oder fast geschlossen gemeinsam durch die Halle durch an
den Vorgesetzten vorbei, irgendwie immer noch mit klopfendem Herzen, aber total stolz
irgendwie so, ne?« (Gewerkschaftssekretir Leipzig 2021, I 32: 262)
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Neben den Streiks besteht die Praxis der Streikbewegung wesentlich aus
dem Verteilen von Flugblittern zu verschiedenen Themen wie Gesundheit,
Lohnen oder Kiindigungen. Im Betrieb ist die Gewerkschaft ebenfalls be-
miiht, ihre Anliegen zu kommunizieren. Dazu dient das sogenannte »ver.di-
Board«, ein Informationskasten, in dem aktuelle Flugblitter und andere
Texte ausgehingt werden. Bei Betriebsversammlungen sowie Start- und
Mittschichtsmeetings intervenieren betriebliche Aktive in die Produkti-
onsoftentlichkeit, indem sie Anliegen vortragen oder kritische Nachfragen
stellen:

»Und am folgenden Tag [nach dem Streik] hat der Area-Manager — der irgendwie mor-
gens immer sein Start-Meeting macht — sich bei allen Mitarbeitern bedankt, die drin ge-
wesen sind und dringeblieben sind. Und dann ist eine Vertrauensperson, der [Name] hat
sich da gemeldet, »ich will auch mal was sagen und ich méchte iibrigens allen danken, die
drauflen waren, um sich hier fiir bessere Arbeitsbedingungen einzusetzen und so«<.« (Ge-
werkschaftssekretir Leipzig 2021, I 31: 46)

Ein anderer Konflikt kam auf, als die ver.di neue Westen fiir die Vertrau-
ensleute bestellt hatte, die diese im Betrieb tragen, um als Ansprechpartner
erkennbar zu sein. Da sie mit orange die gleiche Farbe wie die Westen der
Einweiser auf dem Parkplatz hatten, forderte das Management die Vertrau-
ensleute auf, sie abzulegen. Eine Vertrauensperson weigerte sich und kam
damit durch (Vertrauensperson Leipzig 2021, I 33: 210 ff.). Letztlich gab die
Gewerkschaft jedoch nach, um die Einfithrung einer allgemeinen Regelung
der Dienstkleidung zu verhindern.

Um Forderungen in der Produktionséffentlichkeit sichtbar zu machen,
gibt es Sticker oder Buttons, die im Betrieb getragen werden. Auf diesen
steht zum Beispiel »Ich bin kein Roboter« oder »Ich gebe immer 100 Pro-
zentc:

»Einfach um zu signalisieren egal wie produktiv jetzt meine Zahlen sind, ich bin ja kein
schlechterer Mensch dadurch, dass ich vielleicht nur 70 oder 80 Prozent von irgendeinem
Schichtschnitt leiste, sondern ich gebe genau das, was ich kann, namlich diese 100 Pro-
zent, egal wie viele absolute Zahlen das am Ende sind.« (Betriebsrat Leipzig 2021, I 32:
26 f.)

Die Aktionen der Streikbewegung umfassen vor allem Streiks, die mit Ver-
sammlungen, Workshops und Demonstrationen kombiniert werden. Sie
stellen nicht nur das zentrale Mittel, sondern auch den zentralen Raum fiir
das Zusammenkommen der Solidarititskultur dar. Neben Streiks werden
kleine Aktionen im Betrieb wie das Verteilen von Flugblittern eingesetzt.
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Insgesamt sind die Aktionsformen der Streikbewegung stark durch die
Organisationskultur der ver.di und die gesetzlichen Regelungen bestimmt.



7. Entstehungsbedingungen der
Solidaritdtskultur

Im vorangehenden Kapitel wurden der Erfahrungshorizont, die Praxis und
die Struktur der Solidarititskultur bei Amazon in Leipzig ausfithrlich dar-
gestellt. Die Unterdriickung des Eigensinns durch das Produktionsregime
ist ein entscheidender Faktor fiir ihre Entstehung. Die Solidaritatskultur
wird wesentlich von drei weiteren Faktoren bedingt, deren Bestimmung sich
an der Theorie des kollektiven Handelns von Charles Tilly (1978) orientiert.
Ihm zufolge ist kollektives Handeln nicht allein durch geteilte Interessen
zu erkliren (ebd.: 84). Kollektives Handeln ist zudem abhingig von Gele-
genheitsbedingungen (ebd.: 55). Diese umfassen ihm zufolge insbesondere
die jeweilige Organisationsform und die Reaktion anderer Gruppen auf das
kollektive Handeln. Entscheidend sind schliefilich die Machtressourcen der
Beschiftigten (ebd.: 69 ff.). Im Folgenden wird entsprechend zunichst der
Einfluss der Institutionen und Organisationen der Industriellen Beziehun-
gen in Deutschland, anschlieffend die Reaktionen des Unternehmens auf
die Organisierung der Beschiftigten und schliefllich die Machtressourcen
der Streikenden bei Amazon reflektiert. Zum Schluss lege ich auf Basis der
Analyse der unterschiedlichen Faktoren eine zusammenfassende Erklirung
der Solidarititskultur bei Amazon in Leipzig dar.

7.1 Institutionelle und organisatorische Bedingungen

Das Produktionsregime und die Solidarititskultur bei Amazon in Leipzig
sind nur vor dem Hintergrund des Systems der Industriellen Beziehungen
in Deutschland zu verstehen. Das Verhiltnis zwischen Kapital und Arbeit ist
hier in einem hohen Maf3e verrechtlicht und formalisiert. Es existieren zahl-
reiche Regelungen des Arbeitsrechtes, die die Freiheit des Unternehmens in
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der Gestaltung der Arbeit einschrinken. Daneben sind die Formen kollekti-
ven Interessenhandelns umfassend geregelt und institutionalisiert. Das Be-
triebsverfassungsgesetz (BetrVG) konstituiert das Recht, einen Betriebsrat
zu wihlen und regelt dessen Befugnisse. Das Koalitionsrecht im Grundge-
setz (GG) erlaubt es, Gewerkschaften zu griinden und begriindet das Recht
zu streiken. Im Tarifvertragsgesetz (TVG) sind die Grundlagen der kollekti-
ven Verhandlungen zwischen Gewerkschaften und Unternehmen niederge-
schrieben.

Diese Regelungen konstituieren unterschiedliche Arenen und Akteure
der Industriellen Beziehungen. Das »duale System« in Deutschland trennt
»tarifliche und betriebliche Interessenvertretung« (Schmidt/Trinczek 1991:
169). Dadurch entstehen zwei Arenen der kollektiven Interessenvertretung,
die im Gegensatz zu den Institutionen in anderen Lindern prinzipiell
unabhingig voneinander sind. Die Betriebsrite werden direkt von allen
Beschiftigten gewihlt und vertreten deren Interessen im Betrieb. Die Ge-
werkschaften reprisentieren ihre Mitglieder und streben an, iiberbetriebli-
che Tarifvertrige mit Arbeitgeberverbinden abzuschliefRen. In bestimmten
Fillen schlief}en sie Haustarifvertrige mit einzelnen Unternehmen als
Abweichung von iibergeordneten oder als eigenstindige Vertragswerke ab.

Das duale System der Industriellen Beziehungen ordnet bei Amazon
in Leipzig den Akteuren der Interessenvertretung unterschiedliche Rollen
im Produktionsregime und in der Solidarititskultur zu. Gewerkschaften
kénnen allgemein als Teil der politischen Produktionsapparate verstanden
werden, weil sie Interessenkonflikte im Betrieb aufgreifen und moderieren.
Amazon erkennt die Gewerkschaft als Verhandlungspartner jedoch nicht
an, weshalb sie wesentlich darauf beschrinkt bleibt, die Solidarititskultur
zu organisieren. Betriebsrite konnen als Teil der politischen Produktions-
apparate verstanden werden. Ihre prinzipielle Unabhingigkeit von den
Gewerkschaften ermoéglicht es zudem dem Management, sie zur Modera-
tion von Konflikten in seinem Sinne zu instrumentalisieren, indem etwa
unternehmensnahe Listen geférdert werden. In diesem Fall ist wie bei Ama-
zon der Betriebstrat nicht in Ginze Teil der organisierten Solidaritdtskultur,
sondern nur die Liste der Gewerkschaft im Betriebsrat. Zwar setzt der
restliche Betriebsrat bestimmte Interessen der Beschiftigten durch, ver-
meidet jedoch Konfrontationen und steht ansonsten der Solidaritdtskultur
ablehnend gegeniiber.

Die Differenzierung der Arenen der Industriellen Beziehungen ist mit ei-
ner Trennung der inhaltlichen Zustindigkeiten verbunden. Gesetze regeln
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jeweils die Inhalte, die per Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung geregelt
werden konnen. So war die Gewerkschaft ver.di am Anfang wesentlich auf
den Tarifvertrag des Einzel- und Versandhandels fokussiert, der Arbeitszei-
ten und Entlohnung festschreibt. Der Betriebsrat ist durch die Mitbestim-
mungsrechte in seiner inhaltlichen Ausrichtung festgelegt, die sich auf Da-
ten-, Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie Schicht- und Pausenzeiten fo-
kussiert. Mit der Forderung nach einem Haustarifvertrag »Gute und gesun-
de Arbeit« wurde die Trennung ein stiickweit iiberwunden. Wie schwierig
diesist, zeigt sich daran, dass die Gewerkschaft diese Forderung intensiv ju-
ristisch iiberpriifen lie3, bevor sie sie an das Management richtete.

Nantina Vgontzas (2020) zufolge schwicht das System der dualen
Interessenvertretung die Streikbewegung, weil es die tarifliche Ausein-
andersetzung von der Mitbestimmung durch den Betriebsrat trennt. Der
Streik fir die Anerkennung des Tarifvertrages des Einzel- und Versand-
handels fokussiere auf monetire Verbesserungen, wihrend die Arbeiter in
erster Linie danach strebten, die willkiirliche Verfiigung des Unternehmens
iiber die Arbeitskraft zu beschrinken. Zunichst kann davon ausgegangen
werden, dass die Etablierung des Betriebsrates Unzufriedenheit band und
integrierte, statt diese in eine gewerkschaftliche Organisierung zu biindeln.
Dies zeigte sich daran, dass die Mehrheit des Betriebsrates bei Amazon in
Leipzig nach der ersten Wahl auf Distanz zur Gewerkschaft ging. Allerdings
ist unklar, ob die Streikbeteiligung wesentlich héher gewesen wire, wenn
die qualitativen Arbeitsbedingungen tariflich geregelt wiirden und Teil
der Streikforderungen wiren. So benutzten die Streikenden bereits frith
den Streik als Mittel, um ihrer Unzufriedenheit itber das Arbeitsregime
Ausdruck zu verleihen (vgl. Apicella 2016). Zudem zeigte sich kein entschei-
dender Anstieg der Anzahl der Streikenden, nachdem die Tarifkommission
die Forderung nach einem Tarifvertrag »Gute und gesunde Arbeit« erhob.
Diese blieb in Hinblick auf den genauen Inhalt allerdings relativ vage, was
ihre mobilisierende Wirkung unterminiert haben konnte. Mittlerweile ist
zudem der Unterschied zwischen dem Anteil der Streikenden und dem
der Stimmen bei den Betriebsratswahlen nicht mehr besonders groR. Hier
wire allerdings ein grofRer Unterschied zu erwarten, wenn die offiziellen
Forderungen des Streiks die Beschiftigten nicht mobilisieren wiirden, aber
die Inhalte der ver.di-Liste im Betriebsrat.

Es kann angenommen werden, dass in erster Linie nicht die inhaltliche,
sondern die formelle Aufgabenverteilung zwischen Betriebsrat und Gewerk-
schaft fir die relative Schwiche der Streikbewegung insbesondere zu Beginn
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verantwortlich war. Der Betriebsrat erfiillte einen gewissen Anspruch des
subjekt-reziproken Eigensinns auf Mitsprache und setzte Verbesserungen
durch. Diese sind, wie die Regulierung von Uberstunden oder die Verweige-
rung der Zustimmung zur Nutzung der leistungsbezogenen Daten zeigen,
nicht zu vernachlissigen. Dadurch konnten fir manche Beschiftigte aus-
reichend Probleme behoben werden, damit die politischen Produktionsap-
parate in Form des Betriebsrats eine integrative Wirkung entfalten konnten
und einige Beschiftigte von einer weitergehenden Interessenpolitik in Form
der Gewerkschaft Abstand nahmen.

Die gesetzliche Regulierung des dualen Systems der Industriellen Be-
ziehungen in Deutschland beférdert eine reprisentative uni global Form
des kollektiven Interessenhandelns der Solidarititskultur. Streiks sind nur
rechtlich geschiitzt, wenn eine anerkannte Gewerkschaft fiir tariffihige
Forderungen dazu aufruft. Spontane Arbeitsniederlegungen informell or-
ganisierter Arbeiter, wie der Amazonians United in den USA, sind rechtlich
nicht geschiitzt. Aulerdem zahlt die Gewerkschaft eine Kompensation
des Lohnausfalls wihrend der Streiks. Dadurch wird es nahegelegt, den
politischen Arbeitskampf mit Hilfe etablierter Gewerkschaften zu fithren.
Entscheidungen der aktiven Arbeiter in der Solidarititskultur bei Amazon
miissen in Kooperation mit dem hauptamtlichen Apparat getroffen wer-
den. Die Betriebsrite sind gewihlte Stellvertreter, die fiir die Belegschaften
Interessenpolitik betreiben. Beide Formalisierungen werden durch eine
Organisationskultur der Gewerkschaft bestirkt, deren Fokus auf Betriebs-
rite und Tarifvertrige liegt und bei der die zentralen Entscheidungen von
den Hauptamtlichen getroffen werden. Verstirkt wird dies dadurch, dass
die Energie und Zeit der betrieblichen Aktiven als Betriebsrite oder als
Vertrauensleute in den formellen Prozess eingebunden werden. Formen
der direkten Aktion, bei der einfache Beschiftigte wie bei den Amazonians
United in den USA auf dem shop floor aktiv Gegenmacht aufbauen, um For-
derungen durchzusetzen, werden demgegeniiber vernachlissigt. Genauso
wird auf spontane Streiks ohne gewerkschaftlichen Aufruf, Blockaden oder
systematische Sabotage verzichtet.

7.2 Die Reaktion von Amazon

Die Struktur und Praxis der Solidarititskultur werden durch die Reakti-
on des Managements auf sie beeinflusst. Dieses verfolgt unterschiedliche
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Strategien und Taktiken; es ist flexibel und tritt nicht nur repressiv auf.
So kénnen bestimmte Verbesserungen der Arbeitsbedingungen als Reak-
tion auf die Solidarititskulturen in Leipzig und an anderen Standorten
begriffen werden. Dagegen steht eine gegen die Gewerkschaft gerichtete
Offentlichkeitsarbeit nach innen und aufien, ein erhéhter Disziplinardruck
gegen Streikende und Widerstindige sowie Anreize, mit denen Beschiftigte
zur Loyalitit mit dem Unternehmen angehalten werden. Zudem wurde
der Arbeitsprozess in einzelnen Aspekten angepasst, um die Macht der
Beschiftigten zu unterlaufen. Uber allem steht die Weigerung des Un-
ternehmens, die Gewerkschaft ver.di oder generell eine Gewerkschaft als
Verhandlungspartner zu akzeptieren.

7.2.1 Anpassung der Produktionsoffentlichkeit

Amazon reagierte auf die Entstehung der Solidarititskulturen an verschie-
denen Standorten in Deutschland mit einer Anpassung der Offentlichkeits-
arbeit nach aulen und innen. 2013 erschien in der ARD eine Dokumentati-
on mit dem Titel »Ausgeliefert«, die die schlechten Arbeitsbedingungen der
Leiharbeiter bei Amazon in Bad Hersfeld thematisierte (Cattero/D’Onofrio
2018:153 f.). In der Folge gab es ein grofles Medieninteresse fiir die Arbeitsbe-
dingungen und die Organisierung bei Amazon. Das Unternehmen reagierte
daraufkaum und entwickelte erst spiter eine eigene Pressearbeit:

»Wenn ich mir vorstelle, wo wir angefangen haben, 2012. Amazon hatte noch nicht mal
eine Pressestelle gehabt. Pressearbeit wurde iiberhaupt nicht betrieben und dann kam ja
dieser Filmbeitrag >Ausgelieferts, [...] was ja auch bei uns am Standort gedreht wurde, und
Amazon hatte ja da keine Reaktion gezeigt, so nach dem Motto, >nee wir reden nicht mit
der Presse< und inzwischen fahren die ja eine komplette Presseabteilung [...].« (Streiken-
der Bad Hersfeld 2019, I 4: 46)

Das Unternehmen, das bisher die Pressearbeit vernachlissigte, vollzog eine
»180-Grad-Wende und professionalisierte die Medienarbeit« (Boewe/Schul-
ten 2019:55). Dies war eine deutschlandweite Entwicklung, die auch in Leip-
zig stattfand.

Mittlerweile versucht das Unternehmen, sich in der Offentlichkeit als gu-
ter Arbeitgeber zu prisentieren. In einem Interview mit dem SPIEGEL im
Jahr 2013 erklirte Ralf Kleber, der damalige Deutschlandchef von Amazon,
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auf die Frage, warum das Unternehmen keine Tarifvertrige mit der Gewerk-
schaft aushandelt:

»Wir zahlen in unseren Logistikzentren sowieso schon mehr als andere Logistikunterneh-
men. Als Unternehmen, das immer noch schnell wichst, brauchen wir aber mehr Flexibi-
litat als uns ein Tarifvertrag lassen wiirde.« (Kwasniewski 2013)

Weiter erklirte er: »Ich finde Betriebsrite sehr gut und ermuntere die Mit-
arbeiter in unseren Logistikzentren, Betriebsrite mitzugriinden.«

Aus der Perspektive einer Vertrauensperson in Leipzig steht dahinter ein
taktischer Wandel:

»Amazon argumentiert ja heute immer, wenn's um die Gewerkschaft oder so geht, immer
dahingehend >wir haben ja den Betriebsrat, also sie berufen sich im Prinzip immer auf
den Betriebsrat und das reicht ja. >Wir wollen keine Drittenc. Das war tibrigens die glei-
che Argumentation bevor der Betriebsrat gegriindet wurde. Dass man eben argumentiert
hat, >wir brauchen keine Aufenstehenden oder wir kliaren das doch alles untereinander in
der Familie« sozusagen. Das ist immer so die Argumentation von Amazon gewesen. Und
jetzt berufen sie sich erstaunlicherweise immer auf den Betriebsrat.« (Vertrauensperson
Leipzig 2018, 11: 788)

Zunichst erklirte Amazon demnach die Betriebsrite als iiberfliissige In-
stitution, die zwischen Belegschaft und Geschiftsfithrung treten wiirde.
Durch den Verweis auf die gute Zusammenarbeit mit den Betriebsriten
konnte anschlief}end Amazon seine Darstellung belegen, dass es mit den
Beschiftigten spriche und keine Gewerkschaft briuchte (Cattero/D’Ono-
frio 2018: 153 f.). Die Verinderung der Haltung gegeniiber Betriebsriten
kann zum einen damit erklirt werden, dass Amazon zunehmend unter
offentlichen Druck geriet (vgl. Kapitel 7.2.1). Zudem kann sie als Reaktion
auf die Organisierung in den Logistikzentren interpretiert werden, die in
Leipzig 2009 begann. 2013 fanden schliefilich auch die ersten Streiks bei
Amazon in Deutschland statt. Die Unabhingigkeit der Betriebsrite von der
Gewerkschaft im dualen System der Interessenvertretung in Deutschland
erwies sich dabei als giinstig fiir das Unternehmen.

2020 schrieb Jeft Bezos (2021), der damalige CEO von Amazon, in einem
Briefan die Aktionire von Amazon:»We are going to be earth’s best employer
and earth’s safest place to work.«! Dieser Anspruch wurde in die Fithrungs-
prinzipien des Unternehmens aufgenommen. Neben die absolute Kunden-

1 »Wir werden der weltbeste Arbeitgeber und der sicherste Arbeitsplatz auf der Welt sein.« [Uber-
setzung G.B.]
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orientierung sollte demnach eine verstirkte Mitarbeiterorientierung treten.
In zahlreichen Medien wurde diese Botschaft seither verbreitet. Sie kann als
Reaktion auf die Arbeitskimpfe bei Amazon verstanden werden, die vor al-
lem in den USA 2020 mit der Griitndung der Amazon Labor Union (ALU) ei-
ne neue Dynamik erfuhren. Diese diskursive Verinderung war jedoch nicht
mit einer Anerkennung der Gewerkschaften verbunden. Im Gegenteil be-
richten organisierte Arbeiter weltweit von einem verstarkten Vorgehen ge-
gen Gewerkschafter, das sich unter anderem in vermehrten Kiindigungen
ausdriickt. Bei Amazon wird demnach systematisches Union-Busting mit
der Behauptung, weltbester Arbeitgeber zu werden, kombiniert.

Die ideologischen Produktionsapparate wurden ebenfalls in Reaktion
auf die Arbeitskimpfe angepasst. Sie sollen die Beschiftigten von einer Teil-
nahme an der Solidarititskultur abhalten. In der Produktionsoftentlichkeit
werden zum Teil dhnliche Botschaften wie in der allgemeinen Offentlichkeit
verbreitet (vgl. Barthel/Rottenbach 2017: 258 ff.). Es wird behauptet, dass
Amazon am oberen Rand fiir vergleichbare Jobs bezahle und direkt mit
den Beschiftigten kommuniziere, weshalb es keine Gewerkschaft brauche.
Zudem wurde behauptet, dass die Streiks keine Auswirkungen hitten und
Amazon von sich aus die Lohne erhohen wiirde (Gewerkschaftssekretir
Leipzig 2021, I 29: 63). Aufderdem wird sich bei Leuten bedankt, die nicht
streiken, oder die Behauptung aufgestellt, dass die Streikenden nur keine
Lust zu arbeiten hitten. Zudem versucht Amazon, Angst vor der Schlie-
fung des Standorts in Leipzig zu schiiren, fitr den immer nur zehnjihrige
Leasingvertrige abgeschlossen werden. Amazon schult die Vorgesetzten
fir den Umgang mit Gewerkschaftsaktivisten und gibt Argumentationshil-
fen aus, »die Positionen von organisierten Arbeiter*innen und von Ver.di
entkriften sollen« (Barthel/Rottenbach 2017: 259).

Die ideologischen Produktionsapparate erhéhen die Opportunititskos-
ten fir gewerkschaftliches Engagement, weil sie eine Rechtfertigungssitua-
tion fiir diejenigen schaffen, die sich fir gewerkschaftliches Handeln ent-
scheiden. Sie nutzen zudem die Identifikation der Menschen mit der jewei-
ligen Macht und die Abneigung gegeniiber Konflikten aus. Sie itben symbo-
lische Macht aus, indem sie die Streikenden als Stérenfriede identifizieren,
die das Ansehen des Unternehmens beschiadigen.

Entsprechend versucht das Management, die Nicht-Streikenden gegen
die Streikenden aufzubringen:
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»Das Einzige, was die Geschiftsleitung immer versucht, das Ganze immer zu trennen,
dass die Leute, die eben noch arbeiten gehen, doch die Guten sind und die Leute, die eben
rausgehen und streiken, halt die Bésen sind. Das versuchen die haltimmer wieder irgend-
wie, sei es in Meetings oder in Einzelgesprichen, ritberzubringen, aber wirklich von Erfolg
gekront ist das jetzt auch nicht.« (Betriebsrat Leipzig 2019, 119:126 f.)

In diesem Zitat wird die Wirkung der ideologischen Produktionsapparate
angezweifelt. Die Wirkung der Produktionsoffentlichkeit zeigte sich jedoch
nicht zuletzt in der Entstehung der Beschiftigteninitiativen »Pro Amazon«
und »Anti-verdi« 2013 (vgl. Boewe/Schulten 2019: 5). Die Initiativen sam-
melten laut eigener Angabe 718 Unterschriften, die der Geschiftsleitung des
Leipziger Standorts iibergeben wurden. In der Petition heif3t es:

»Mit einem schlechten Gefiihl verfolgen wir, wie unser Amazon in den Medien falsch dar-
gestellt wird. Nicht alle Mitarbeiter teilen diese negativen Darstellungen. Amazon ist ein
ganz normaler Arbeitgeber, mit Stirken und Schwichen. [...]. Wir arbeiten gern im Ama-
zon-Standort Leipzig und méchten, dass unser Standort und damit unsere Arbeitsplitze
eine Zukunft haben. Wir stellen seit 2006 mit Erfolg unsere Kunden weltweit zufrieden,
Das negative offentliche Bild verfolgt uns bis ins Privatleben und wir mochten uns nicht
mehr privat fir unseren Arbeitgeber, unsere Arbeitsbedingungen und die Ansicht einiger
Kollegen rechtfertigen, welche nicht der Realitit und unserem taglichen Arbeitsleben ent-
sprechen.« (Pohlenz 2013)

Die Wirkung der Produktionséffentlichkeit zeigt sich hier insbesondere an
der Angstum den Standort und an der Identifizierung mit dem Ansehen und
Erfolg des Unternehmens.

Der Produktionséffentlichkeit kann daher ein entscheidender Einfluss
fiur die Schwichung der Gewerkschaftsbewegung und die Spaltung der
Belegschaft zugerechnet werden (vgl. Boewe/Schulten 2019: 47). Eine solche
Spaltung entsteht oft in der Folge einer starken antigewerkschaftlichen Ar-
beitspolitik von Unternehmen (Goes u.a. 2015: 78 ff.). Auch die Niederlagen
der Arbeiter bei drei Abstimmungen iiber eine Gewerkschaftsvertretung in
den USA kénnen zu einem wesentlichen Teil durch die Gegenmobilisierung
der Produktionsoffentlichkeit erklirt werden. Die Produktionséffentlich-
keit ist somit als ein Faktor zu betrachten, der von der Teilnahme an der
Solidaritatskultur abhalt.
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7.2.2 Verhiltnis zum Betriebsrat

In den meisten Logistikzentren von Amazon in Deutschland gibt es mitt-
lerweile einen Betriebsrat (Boewe/Schulten 2019: 7). Die Politik Amazons
gegeniiber Betriebsriten scheint sich im Laufe der Zeit verindert zu ha-
ben. Im Umgang mit ihnen setzt das Unternehmen mittlerweile auf eine
Mischung von Behinderung und Vereinnahmung, nicht jedoch wie an-
dere Unternehmen auf die grundsitzliche Verhinderung der Wahl eines
Betriebsrates (ebd.: 46 fI.). Am Standort Leipzig zeigte sich die Geschifts-
fithrung bei der Durchfithrung der ersten Betriebsratswahl 2009 zum Teil
kooperativ, aber die Gewerkschaft und die Aktiven

»hatten natiirlich noch rechtliche Widerstinde zu brechen, also ich musste vorher nach-
weisen, also bevor ich itberhaupt dort titig werden konnte als ver.di Vertreterin, dass wir
dort Beschiftigte haben, das muss man dann also beim Notar [...] bestitigen lassen, dass
wir auch wirklich zugangsberechtigt sind, ja, also das war, die haben wirklich alles aus-
geschopft, aber eben nicht ganz so viel wie ich dachte.« (Gewerkschaftssekretir Leipzig
2020, 124:20)

Mittlerweile verweist das Unternehmen positiv auf seine Zusammenarbeit
mit Betriebsriten, die im Gegensatz zur Gewerkschaft alle Beschiftigten re-
prasentierten. Bereits 2013 erklirte Ralf Kleber, der damalige Deutschland-
chefvon Amazon, in einem Interview mit SPIEGEL ONLINE, dass die Wahl
von Betriebsriten sein »Wunsch« sei und »die Zusammenarbeit mit den Be-
triebsriten [...] problemlos und gut« laufe (Kwasniewski 2013).

Fiir die Akzeptanz der Betriebsrite durch Amazon spielte sicherlich eine
Rolle, dass das Unternehmen bereits bald nach Griitndung der Betriebsrite
feststellen konnte, dass diese keineswegs notwendig die Gewerkschaft im
Betrieb verankerten, sondern beeinflussbar und somit eine kontrollierte
Form des Interessenhandelns sein konnten. In Leipzig ging die grofe Mehr-
heit des neu gewihlten Betriebsrats 2009 auf Distanz zur Gewerkschaft.
Auch in Bad Hersfeld war der Betriebsrat 2011 eher distanziert gegeniiber
der Gewerkschaft (Boewe/Schulten 2019: 40). Ein Grund ist laut dem zu-
stindigen Gewerkschaftssekretir in Leipzig darin zu sehen, dass mit der
Griindung des Betriebsrates einige der dringendsten Probleme wie spon-
tane verpflichtende Uberstunden, Schichtabbriiche oder Sonntagsarbeit
gelost wurden (Gewerkschaftssekretdr Leipzig 2019, 1 15: 4; Vertrauensper-
son Leipzig 2018, 1 1: 729 ff.). Ein anderer liegt in der antigewerkschaftlichen
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Stimmung, die das Unternehmen verbreitete und die diejenigen unter
Druck setzte, die sich der Gewerkschaft anniherten. So war ein Problem,

»dass sie [die Betriebsrite] sehr leicht auch herauskaufbar waren oder aber eben dem
Druck nicht gewachsen waren, also die auch zerrissen waren, einerseits Beschiftigtenin-
teressen zu vertreten und den Druck des Arbeitgebers zu spiiren, also wir haben da auch
Verluste gehabt. Also wirklich auch, jetzt nicht Leben und Tod, aber Leute, die gesagt ha-
ben, ich halte das nicht aus, das schaffe ich nicht, ich bin dafiir nicht die Persénlichkeit, ja
so.« (Gewerkschaftssekretir Leipzig 2020, I 24: 24)

Auch an anderen Standorten zeigte sich der Druck gegen gewerkschaftliche
Betriebsrite. So wurden 2015 in Brieselang bei Berlin die Vertrige mehre-
rer befristet angestellter Betriebsrite, die offensiv fiir die ver.di auftraten,
nicht verlingert (Boewe/Schulten 2019: 51). Ein Betriebsrats- und ver.di-
Mitglied in Pforzheim wurde fiir eine unbedarfte Bemerkung zum Umgang
mit Pausenzeiten gekiindigt (ebd.: 48). Zudem berichten Vertrauensleute
der ver.di in Bad Hersfeld, dass arbeitgebernahe Betriebsrite hoher ein-
gruppiert werden und bevorzugt Informationen von der Geschiftsfithrung
bekommen (ebd.: 47). 2022 wurden zudem zwei weitere aktive Betriebsrite
und Gewerkschaftsmitglieder der ver.di in Logistikzentren von Amazon in
Deutschland fristlos gekiindigt.

Amazon wihlte relativ frith eine Strategie der Akzeptanz und Kontrolle
der Betriebsrite. »Gleichzeitig stellt Amazon aber iiber verschiedene Maf3-
nahmen sicher, dass die Betriebsrite weitgehend einflusslos und unabhin-
gigvon der dritten Partei, der Gewerkschaft ver.di, bleiben.« (ebd.:50). Ama-
zon versucht, die Betriebsrite zu einer Arbeit in enger Anlehnung an das
Interesse der Geschiftsfihrung zu bringen. Dabei setzt es auf psychischen
Druck und nutzt das Interesse der Beschiftigten an der Betriebsratspositi-
on als solcher, die als willkommene Abwechslung gegeniiber der monotonen
Arbeit in der Halle betrachtet wird. Zudem versucht die Geschiftsfithrung,
Betriebsratswahlen zu beeinflussen. Das zeigt sich daran, dass spitere Be-
triebsratswahlen in neuen Standorten wie 2018 in Winsen (Luhe) auf Initia-
tive von der Geschiftsfithrung nahestehenden Personen erfolgten, um einen
Betriebsrat ohne Gewerkschaft zu installieren (ebd.). Im selben Jahr versuch-
te Amazon durch Werbung, Fortbildung und Material die Beschiftigten in
den verschiedenen Standorten dazu zu bringen, eigene Listen aufzustellen,
was zur »politischen Zersplitterung der Betriebsrite« fithren soll (ebd.).

In Leipzig war die Strategie der Vereinnahmung weitgehend erfolgreich.
Von 2009 bis 2018 und seit 2022 existiert(e) hier ein Betriebsrat, in dem die
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Gewerkschaftsliste der ver.di in der Minderheit war bzw. ist. Aus Perspekti-
ve mancher Vertrauensleute verfolgte die gewerkschaftsferne Mehrheit vor
2018 einen »Kuschelkurs« gegeniiber der Geschiftsfithrung (Vertrauensper-
son Leipzig 2018, I 1: 758). Dies habe sich darin ausgedriickt, dass bei Be-
triebsversammlungen

»nie gegen die Geschiftsleitung argumentiert [wurde]. Das kam dann erst als [ein Be-
triebsrat der ver.di Liste; GB] Vorsitzender war, der dann mal den Mund aufgemacht hat.
Ja. Vorher, ja, war es wie ein >All Hands<, also wenn die Geschiftsleitung einfach spricht.«
(ebd.:753)

Dies bedeutet nicht, dass der Betriebsrat vollig unter der Kontrolle des
Managements stand. Er sorgte fiir eine deutliche Beschrinkung der will-
kitrlichen Verfiigung tiber die Arbeitskrifte durch das Management etwa
durch die Regelung von Uberstunden. Wichtig war, dass der Betriebsrat der
Verwendung der Arbeitsdaten fiir die Leistungsbewertung bereits die Zu-
stimmung verweigerte, bevor die ver.di-Liste die Mehrheit gewann. Zudem
war der Betriebsrat entscheidend fiir die individuelle Beratung und Vertei-
digung bei Personalgesprichen, Abmahnungen und Kiindigungen (ebd.:
753). In bestimmten Punkten ging das Unternehmen auf den Betriebsrat
zu, weshalb dieser einige Erfolge erzielen konnte; darunter eine bessere
Liftung, die Einfithrung von Stehhilfen oder die Verbesserung einzelner
Arbeitsplitze (vgl. zu Bad Hersfeld Boewe/Schulten 2019: 54). Gleichzeitig
hielt sich der Betriebsrat mit Kritik an der Geschiftsfithrung zuriick und
vermied die Konfrontation.

Amazon setzt vor allem auf Behinderung der Gewerkschaftslisten, wes-
halb auch hier von Union-Busting gesprochen werden kann. In Leipzig
berichten Betriebsrite der Gewerkschaftsliste davon, wie die Geschiftsfiith-
rung den durch die Gewerkschaftsliste dominierten Betriebsrat tiglich in
seiner Arbeit zu behindern versuchte.

»Fiir die sind Gewerkschafter schlimm, aber gewerkschaftliche Betriebsrite [sind] fiir die
[Manager von Amazon] der absolute Hass. Das ist einfach so und das wird auch immer so
bleiben.« (Betriebsrat Leipzig 2020, I 23:390)

Amazon versuche, die Betriebsratsarbeit zu behindern, um ihm keinen Er-
folg zu génnen. Generell beklagen die gewerkschaftsnahen Betriebsrite ein
unkooperatives und nicht kompromissbereites Verhalten der Geschiftsfiih-
rung. »Man muss Amazon zu allem zwingen. Die machen nichts freiwillig,
was nicht irgendwelche Kostenersparnisse bringt.« (Betriebsrat Leipzig
2019, I 21: 173). So blocke das Unternehmen Vorschlige zum Arbeitsschutz
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ab. Amazon verweigere die Herausgabe von Informationen, die dann erst
unter anwaltlichem Druck herausgegeben werden. Aus Perspektive der
interviewten Betriebsrite sorgt Amazon gezielt fiir eine hohe Arbeitsbelas-
tung des Betriebsrates, um die Gewerkschaftsliste daran zu hindern, eigene
Initiativen zu entwickeln (Betriebsrat Leipzig 2019, 1 19: 224). Diese Zermiir-
bungstaktik scheint zum Teil Erfolg zu haben: »Gab auch schon welche, die
monatelang erkrankt sind an Burnout, Betriebsrite, weil sie es einfach nicht
mehr geschafft haben, wenn du da [mit Arbeit] zugebombr [sic!] wirst.« (Be-
triebsrat Leipzig 2020, I 23: 398). Fiir unpopulire Entscheidungen wird in
Leipzig wie an anderen Standorten in der Betriebs6ffentlichkeit oft der Be-
triebsrat verantwortlich gemacht (vgl. Boewe/Schulten 2019: 47). In Leipzig
sah sich der Betriebsrat zudem mit der Anfechtung von drei Betriebsrats-
wahlen hintereinander seit 2018 konfrontiert, was jedes Mal zu Neuwahlen
fithrte. Aus Perspektive der gewerkschaftlichen Betriebsrite steht dahinter
eine gezielte Zermiirbungs- und Beschiftigungstaktik, die den Betriebsrat
an seiner eigentlichen Arbeit hindern soll (Betriebsrat Leipzig 2020, I 23:
408).

7.2.3 Repression gegen Widerstand und Gewerkschaft

Es wurde bereits ausgefithrt, dass Amazon repressiv gegen kollektives In-
teressenhandeln vorgeht, das eine Formalisierung anstrebt. Dies betrifft
einerseits gewerkschaftliche Betriebsrite. Allerdings werden verschiedene
Formen der Repression auch gegen andere Mitglieder der Solidarititskultur
und widerstindige Arbeiter in Leipzig eingesetzt.

Die erste Reaktion, die Arbeiter erfahren, wenn sie sich zum ersten Mal
an einem Streik beteiligen, ist eine Vorladung zu einem Gesprach mit ihrem
Manager oder ihrer Managerin. In diesem miissen sie sich fiir ihre Teil-
nahme am Streik rechtfertigen. IThnen gegeniiber wird argumentiert, dass
die Gewerkschaft eigene Ziele hitte und dem Unternehmen nur schaden
wolle. So wird »versucht [...], die Leute unter Druck zu setzen, dass sie halt
nicht weiter mitstreiken« (Betriebsrat Leipzig 2019, I 21: 125). Eine weitere
Reaktion besteht darin, dass Streikende schlechtere, das heifdt anstren-
gendere und/oder monotonere Tatigkeiten zugewiesen bekommen: »[D]a
kommt keiner mit der Rute und haut dir eine driiber, aber dann wirst du
halt in der Position eingesetzt, die am anstrengendsten ist.« (Betriebsrat
Leipzig 2021, I 35: 169). Zudem wird es fiir sie schwieriger, Spezialaufgaben
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zu ibernehmen. Von den Streikenden wird dies einerseits als Bestrafung,
andererseits als Privention fiir den Fall eines Streiks interpretiert.

In Leipzig, Bad Hersfeld und Rheinberg berichten Streikende zudem,
dass die Streikteilnahme ein zentrales Karrierehindernis darstellt. Fir
jemanden, der streikt, wird es als quasi unmoglich betrachtet, zum Lead
oder Manager befordert zu werden oder bestimmte hoher gestellte Spezi-
alpositionen einzunehmen. In Rheinberg erzihlt eine Vertrauensperson,
wie sie trotz technischer Ausbildung eine Stelle in der Technik nicht be-
kam, die dann an einen Tischler vergeben wurde: »Das heifst, sie wollten
einen nicht haben. Ich, meine, gut, das resultiert natiirlich hier aus mei-
nen gewerkschaftlichen Aktivititen und Ahnlichem, dass die sich da keine
Pestbeule reinsetzen wollen.« (Vertrauensperson Rheinberg 2021, I 28: 21).
Auf Teamleiter und Manager, die sich am Streik beteiligen wird besonders
viel Druck aufgebaut. Es wird versucht, sie mit besonderen Anreizen und
Androhungen vom Streiken abzuhalten oder aus dem Unternehmen zu
dringen. Dafiir wird nach kleinsten Disziplinarverstéfien gesucht oder
diese werden gar provoziert, um sie zu degradieren. In Rheinberg, wo zu
Beginn sich verhiltnismaflig viele Leads am Streik beteiligten, war Amazon
damit erfolgreich:

»Ja. [Im] Outbound sind noch vereinzelte, aber [im] Inbound waren wir unwahrscheinlich
stark. [Wir] waren mit Sicherheit mal zwolf, dreizehn Leads, die kontinuierlich mit raus
sind. Ich bin der schibige Rest (lacht leise). Und jetzt kannst du dir vorstellen, wie du da
im Fokus stehst, nicht? Das wire natiirlich fir die ein Riesen-Erfolg, dann zu sagen:»Jetzt
haben wir den letzten auch noch.< Aber ich lass mich nicht locken.« (Vertrauensperson
Rheinberg 2019, 1 17: 110)

In Leipzig war der Anzahl an streikenden Leads von Beginn an viel gerin-
ger. Nicht nur die streikenden Leads stehen unter besonderem Disziplinie-
rungsdruck. In geringerem Mafie gilt dies fiir alle Streikenden. Bei ihnen
wird schneller eingeschritten, wenn sie kurz unproduktiv sind oder zu frith
in die Pause gehen. Die hierarchische Kontrolle lidsst den Vorgesetzten ge-
niigend Spielraum, um Gewerkschaftsmitglieder in dieser Hinsicht zu dis-
kriminieren. Dies gipfelt aus Perspektive der Gewerkschaft im verstirkten
Kindigungsdruck, unter dem ihre Mitglieder stehen:

»Und intern gehen wir aufjeden Fall davon aus, dass es Listen gibt, dass sie auch sehr wohl
schauen, wer streikt mit, mindestens in der letzten Zeit. Und mit letzter Zeit meine ich
zweli, drei Jahre bis heute. Guckt man noch mal sehr genau drauf, wer ist aktiv am Streik
beteiligt, wer ist Gewerkschafter, wer hat vielleicht noch, sagen wir mal, einen gesundheit-
lich schwierigen Hintergrund, also wer fillt vielleicht irgendwie auf durch Krankheitstage
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oder so etwas. Und da der Laden auch umstrukturiert wird, guckt man zuerst auf diese
Leute, um sie rauszuhauen.« (Gewerkschaftssekretir Leipzig 2021, 1 31:103)

Deutlich wird, dass davon ausgegangen wird, dass Gewerkschaftsmitglieder
als erste gekiindigt werden, wenn im Rahmen der Umstrukturierung des Lo-
gistikzentrums die Belegschaft reduziert wird.

Wie bereits erwihnt, eroffnet die hierarchische Kontrolle bei Amazon
den Raum fiir Klientelismus und Willkiir. Viele Befragte vermuten hinter
ihrer willkiirlichen und schlechteren Behandlung durch Vorgesetzte einen
Zusammenhang mit ihrer gewerkschaftlichen Aktivitit und schildern ihre
Erfahrungen zum Teil in drastischen Worten: »Da schrieb der Manager
als Begriindung, als Ablehnungsgrund: >Solchen Gewerkschaftsschwei-
nen wie dir gebe ich keinen Urlaub.« (Betriebsrat Leipzig 2020, I 23: 162).
Gewerkschaftsaktivititen bedeuten aus Sicht der Streikenden einen hohe-
ren Sanktionsdruck, schlechtere Positionen und andere Schikanen. Hier
verbinden sich allgemeine Willkiir und Klientelismus mit der Repression
gegen Protagonisten der Solidarititskultur. Zwei Betriebsrite erkliren diese
zwar auch durch personliche Abneigungen von Managern und Teamleitern
gegeniiber Gewerkschaftsaktivisten (ebd.: 167 ff.). Es ist jedoch plausibel,
dahinter eine systematische Unternehmenspolitik zu vermuten.

Der Druck auf gewerkschaftliche Aktive scheint im Laufe der Zeit
zugenommen zu haben. So besaflen zwei Arbeiter in Leipzig und einer
in Rheinberg noch befristete Vertrige, als sie sich zum ersten Mal 2013
bzw. 2014 am Streik beteiligten. Sie wurden jedoch alle verlingert und in
Gesprichen betonten die Vorgesetzten jeweils, dass ihre gewerkschaftli-
che Aktivitit keine Auswirkung auf ihre Zukunft im Unternehmen habe.
Gleichzeitig liefien sich sechs Beschiftigte mit befristeten Vertrigen im
Logistikzentrum 2014 in Brieselang in den Betriebsrat wihlen. Sie wurden
alle nicht verlingert oder entfristet. Der Unterschied im Umgang mit be-
trieblichem Aktivismus kénnte durch Unterschiede in der jeweiligen Politik
der Standorte oder der Bewertung der Teilnahme am Streik einerseits und
der Mitarbeit im Betriebsrat andererseits erklirt werden. Auf jeden Fall
berichten die Streikenden in jiingerer Zeit, dass niemand mehr verlingert
oder gar entfristet wird, der sich am Streik beteiligt.

Mit der neuen Welle der Organisierung bei Amazon in den USA im
Rahmen der Corona-Pandemie 2020 ist global ein gesteigertes Ausmaf} an
Repression gegen Gewerkschaftsmitglieder und betriebliche Aktivisten zu
verzeichnen (vgl. Streitfeld 2021). Prominente Fille sind hier insbesondere
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Chris Smalls aus New York City und Magda Malinowska aus Posen, Polen.
Vor allem in den USA kam es zu zahlreichen Kiindigungen gegen aktive
Gewerkschafter in Betrieben, in denen eine Abstimmung tiber eine Forma-
lisierung und Anerkennung der Gewerkschaft angestrebt wurde (vgl. Gurley
2022).

Ein besonders prominenter Fall in Leipzig ist die krankheitsbedingte
Kindigung einer sehr aktiven Vertrauensperson im Herbst 2021, die auch im
Betrieb konfliktbereit war. Sie hatte viele Krankheitstage aufgrund voriiber-
gehender Gesundheitsprobleme, aber deutlich weniger Fehltage als viele
Beschiftigte, die nicht in der Gewerkschaft waren und die keine Kiindigung
erhielten. Von Januar bis August 2022 wurde die Person fiir die Dauer des
Gerichtsprozesses bezahlt freigestellt und durfte ab September 2022 wieder
im Betrieb arbeiten, nachdem sie ihren Prozess gewonnen hatte.

Neben den Streikenden und Betriebsriten sehen sich allgemein wider-
stindige Beschiftigte einem erhohten Disziplinardruck ausgesetzt. Dahin-
ter wird eine bestimmte Strategie Amazons vermutet: »Die wollen keinen
Widerstand haben. [...] Die kriegen eine Vorlage, wie die vorgehen sollen.
[..] Und die miissen immer dieselbe strenge Linie [...] durchziehen.« (Ver-
trauensperson Leipzig 2020, I 26: 161). So gibt es die direkte Intervention in
Form von Abmahnungen gegen Beschiftigte, die ihre Kritik in Versammlun-
gen aller Beschiftigten oder einzelner Schichten lautstark dufdern:

»Ich kenne auch einen Mitarbeiter [...], der wurde auch schon einige Male lauter. Und dann
natiirlich haben die versucht, ihn leise zu halten, damit da auch natiirlich die ganzen Leute
nicht mitziehen, ne? Die braven DDR-Biirger. Und aufjeden Fallwurde er da so abgestraft.
Die haben irgendwie was interpretiert. Zum Beispiel: >Der versucht das Arbeitsklima zu
zerstoren. Der ist mit seiner Tonauswahl beleidigend.« (ebd.: 52)

Der erhohte Disziplinardruck, den das Arbeitsregime und die politischen
Produktionsapparate auf die Mitglieder der Solidarititskultur ausiiben, ist
sicherlich ein entscheidender Faktor dafiir, dass sie nur von einer Minder-
heit der Beschiftigten getragen wird. Der subjekt-reziproke Eigensinn lisst
manche Beschiftigte, die Konflikte und Ablehnung vermeiden wollen, von
der Teilnahme an Streiks zuriickschrecken. Zudem dringt der subjekt-re-
produktive Eigensinn auf den Arbeitsplatzerhalt und versucht Streiks und
anderes Verhalten zu vermeiden, die den Kiindigungsdruck erhéhen kénn-
ten. Er motiviert zudem zu Gehorsam, um den Kontroll- und Disziplinar-
druck zu verringern. Der produktive Eigensinn hilt ebenfalls von einer Teil-
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nahme am Streik ab, wenn eine Teilnahme die Zuweisung besserer oder in-
teressanterer Titigkeiten gefihrdet.

7.2.4 Verbesserung der Arbeitsbedingungen

Neben Repression reagierte Amazon auf die Entstehung und Kimpfe der So-
lidaritatskultur mit Verbesserungen der Arbeitsbedingungen. Hierzu kén-
nen die jihrlichen Lohnerhéhungen gerechnet werden, die in Leipzig kurz
nach dem 6ffentlichen Auftreten der Gewerkschaft im Jahr 2011 einsetzten.
Der Lohn nach zweijihriger Betriebszugehdrigkeit, der seit der Griindung
des Standortes im Jahr 2006 bei 8,40 Euro gelegen hatte, wurde auf9,59 Euro
angehoben. Die Haupt- und Ehrenamtlichen der Gewerkschaft ver.di erkli-
ren dies als Reaktion auf die Organisierung. So wird auf einem Flugblatt von
2012 die Entwicklung der Lohne mit der Entwicklung der Mitgliederzahlen
in Relation gestellt (von 180 im Jahr 2010 auf 420 im Jahr 2011). Dazu heif3t
es: »DANKE an die ver.di Mitglieder — Ohne euch hitte es diese Entwick-
lung nicht gegeben. Oder glaubt ihr wirklich Amazon hat die Lohne aus frei-
em Willen erhoht?« (ver.di 2012). Diese Uberzeugung wird auch von vielen
Streikenden vertreten. Diese Erklirung ist zu einem gewissen Grad plausi-
bel, auch wenn Amazon den Zusammenhang zwischen Organisierung und
Lohnerhéhung zuriickweist. Allerdings ging seit der Eréffnung des Stand-
ortes 2006 auch die Arbeitslosigkeit in Leipzig kontinuierlich und deutlich
zuriick. Amazon konnte sich auch deshalb gezwungen gesehen haben, die
Lohne zu erhdhen, um weiterhin gentigend Arbeitskrifte zu gewinnen.

Seit 2013 zahlt das Unternehmen an den deutschen Standorten ein Weih-
nachtsgeld in Héhe von 400 Euro. Zuvor hatten Beschiftigte in Bad Hersfeld
vergeblich Weihnachtsgeld gefordert (Boewe/Schulten 2019: 53). Erst nach
dem Beginn der Streiks im Frithjahr 2013 in Bad Hersfeld und Leipzig wurde
es zugestanden. Allerdings bestritt Amazon hier wie im Fall der Lohnerho-
hungen einen Zusammenhang mit dem Arbeitskampf. Auch in anderen Be-
reichen gestand das Unternehmen Verbesserungen zu, die als Reaktion auf
das Interessenhandeln der Beschiftigten im Betriebsrat und in der Streikbe-
wegung interpretiert werden kénnen. So wurden Arbeitshilfen eingefiihrt,
die Litftung verbessert und Arbeitsplitze umgestaltet. Wie die Diskussion
der politischen Produktionsapparate zeigte, reagierte Amazon auch in den
USA auf informelle Arbeitskimpfe unter anderem mit Verbesserungen.
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Die Verbesserungen, die Amazon gewahrt, konnen als ein weiterer Fak-
tor verstanden werden, der der Ausweitung der Basis der Solidarititskul-
tur entgegenwirkt. So werden faktisch die Arbeitsbedingungen verbessert
und bestimmte Verletzungen des Eigensinns abgestellt. In Gesprichen mit
betrieblichen Aktiven machen diese deutlich, dass ihnen bewusst ist, dass
Amazon zumindest in Deutschland weder in Bezug auf die Bezahlung noch
hinsichtlich der sonstigen Bedingungen der schlechteste Arbeitgeber ist. Vor
allem die 6konomischen Produktionsapparate scheinen durch regelmif3ige
Lohnerhohungen den subjekt-reziproken Eigensinn bis zum massiven An-
stieg der Inflation im Jahr 2022 so zufrieden gestellt zu haben, dass die Ent-
lohnung nicht zum Treiber der Solidarititskultur wurde.

7.2.5 Individuelle Anreize

Neben Repression setzt Amazon auf positive Anreize, mit denen aufeinzelne
Beschiftigte eingewirkt wird, um sie von einer Teilnahme an der Solidari-
tatskultur abzuhalten (vgl. Kapitel 5.2.1). So werden insbesondere aktiven
Gewerkschaftern Abfindungen angeboten, wenn sie einen Aufhebungsver-
trag unterzeichnen und das Unternehmen verlassen. Mit »Career Choice«
wird Beschiftigten zudem eine Aus- oder Weiterbildung bezahlt, mit der sie
ihre Arbeitsmarktchancen aufierhalb des Unternehmens verbessern kon-
nen. Beschiftigte der Technikabteilung, die sich zu Beginn in Leipzig und
Bad Hersfeld an Streiks beteiligt hatten, wurde eine bessere Eingruppierung
angeboten. Die meisten von ihnen beteiligen sich anschliefend nicht mehr
an den Streiks. Andere Anreize bestehen darin, den Beschiftigten bessere
Positionen oder einen Aufstieg zu versprechen, wenn sie sich nicht (mehr)
am Arbeitskampf beteiligen. Zudem zahlte Amazon zeitweise in den zwei
Wochen vor Weihnachten eine Anwesenheitspramie von bis zu 200 Euro,
wenn Beschiftigte jeden Tag zur Arbeit erscheinen. Dies kann als direkte
Reaktion auf die Streiks gewertet werden, weil in der Zeit vor Weihnach-
ten Amazon besonders anfillig fiir Streiks ist. Schliefilich wird im vierten
Quartal die Hilfte des Jahresumsatzes erwirtschaftet, ist die Auslastung
entsprechend hoch und ist die Wirkung von Streiks potenziell grofer.
Positive Anreize fiir Beschiftigte, die nicht streiken, und besonders
ginstige Bedingungen fiir Streikende, wenn sie das Unternehmen ver-
lassen, sind ein nicht zu unterschitzender Faktor. Dies gilt insbesondere
aufgrund der langen Dauer des Arbeitskampfes. Individuelles Interessen-
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handeln erscheint manchen Beschiftigten als attraktiver, um unmittelbare
Verbesserungen im Betrieb zu erhalten, als kollektives Interessenhandeln,
bei dem der Erfolg weniger greifbar zu sein scheint. Der Verzicht auf ge-
werkschaftliches Handeln bildet oft die Voraussetzung fir individuelle
Verbesserungen.

7.2.6 Verinderung des Arbeitsprozesses

Nach Ansicht der Streikenden verinderte das Unternehmen in Reaktion
auf die Solidarititskultur den Produktionsprozess, um die Wirkung der
Streiks zu unterminieren. So wurden weitere Standorte aufgemacht, die die
Auftrige tibernehmen konnen, wenn in Leipzig oder an anderen Standorten
gestreikt wird. Die Eroffnung der Logistikstandorte in Polen ab 2014 wird
oft so erklart. Sie bedienen bis heute wesentlich den deutschen Marke. Ein
restriktives Streikrecht hemmt hier die Bestrebungen der Gewerkschaf-
ten OZZ Inicjatywa Pracownicza (»Arbeiterinitiative«) und Solidarnosc zu
streiken. Es ist schwierig abzuschitzen, welche Rolle die Streiks fir die
Wahl neuer Standorte wirklich spielten. Schliefilich befand sich Amazon
bis 2021 in einer kontinuierlichen Expansionsphase. Allein die deutlich
niedrigeren Lohne in Polen lassen die Entscheidung fiir Standorte in Polen
rational erscheinen. Die zeitliche Nihe der ersten Streiks 2013 und der
Er6ffnung der ersten Standorte in Polen 2014 geben der Erklirung jedoch
eine gewisse Plausibilitit. Die Streiks diirften zumindest einen Faktor bei
der Standortwahl gespielt haben.

Deutlicher scheint der Zusammenhang zwischen den Streiks und der
Zuteilung der Auftragsvolumen auf die Standorte zu sein. Nach den ersten
Streiks wurde begonnen, die Auftrige nicht mehr in Ginze am Anfang eines
Tages an die einzelnen Logistikzentren zu vergeben, sondern in mehreren
Tranchen. So mussten nicht mehr die ganzen Auftragsvolumina neu ver-
teilt werden, wenn an einem Standort gestreikt wurde. Aufierdem wurde
der Zugang zu Informationen tber die Auftragslage an einem Standort
beschrinkt. Frither konnte jeder sehen, wie hoch der Eingang an Auftrigen
war (Streikender Bad Hersfeld 2019, I 4: 22). So konnte die Gewerkschaft
spontan dann zum Streik aufrufen, wenn das Warenvolumen besonders
hoch war, um eine moglichst grofRe Auswirkung zu erzielen.
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Auch die Verkiirzung der Anlernzeit fiir bestimmte Titigkeiten wird von
Befragten als Mafinahme des Unternehmens interpretiert, um Streikende
leichter ersetzen zu kénnen:

»Also auch dort hat man quasi die Kosten und Zeiten fiir das Anlernen drastisch zusam-
mensinken lassen, um fir den Streikfall aus dem Pool der Weihnachtsaushilfen geniigend
Beschiftigte zu rekrutieren, die man auf die Gerite stellen kann, die dann das ganze ab-
fangen konnen. Und nicht umsonst sind fast alle von diesen auf diese Art angelernten
Weihnachtsaushilfen auf Flurférderzeuge in den beiden Nachtschichten gelandet. Weil
wir in den Nachtschichten einen sehr hohen Organisationsgrad hatten und fast alle PUP-
Fahrer [PUP=Vertikalkommissionierer] Gewerkschaftsmitglieder waren. Also auch da
siehst du eine Analogie zu dem Problembearbeiter. Anlernzeit verknappen, vereinfachen
den Vorgang, um sich unabhingiger machen zu kénnen von einer Spezialisierung, die
man nur ungeniigend bezahlt.« (Vertrauensperson Leipzig 2019, 118.1: 85)

Ebenso wurde die Problembearbeitung vereinfacht, die unter anderem
Fehler wie falsch eingelagerte, etikettierte oder nicht scannbare Artikel
bearbeitet. Ein Grofiteil der Problemerkennung und -bearbeitung wurde
teilautomatisiert, indem die digitalen Arbeitsmittel den Beschiftigten die
Entscheidungsfindung weitgehend abnehmen und durch die Problembe-
arbeitung fithren. Bei den Vertikalkommissionierern, das heifdt kleinen
Plattformen, auf denen die Arbeiter zwischen den Hochregalen in die Héhe
fahren, um Artikel zu kommissionieren, wurde bei der Berufsgenossen-
schaft erwirkt, dass fiir diese kein Staplerschein notwendig ist. Dadurch
wurde der Kreis der Arbeiter erweitert, der auf diesen Fahrzeugen einsetz-
barist. Die Mafinahmen der Verinderung der Prozesse im Logistiknetzwerk
und des Arbeitsprozesses verringern so insgesamt die Produktionsmacht
der Beschiftigten.

7.3 Machtressourcen

Arbeitskimpfe lassen sich nicht allein mit der Verletzung von Interessen
oder des Eigensinns erkliren. Damit Arbeiter sich fiir kollektives Inter-
essenhandeln entscheiden, bedarf es einer gewissen Aussicht auf eine
erfolgreiche Durchsetzung ihrer Interessen. Die Analyse der Solidaritits-
kultur erfordert daher eine Auseinandersetzung mit den Machtressourcen,
die die Solidaritatskultur mobilisieren kann. Im Folgenden soll deshalb
der Frage nachgegangen werden, welche Quellen der Gegenmacht die Be-
schiftigten zuriickgreifen kénnen (zum Folgenden vgl. Barthel 2019). Dabei
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wird sich am Jenaer Machtressourcen-Ansatz orientiert (vgl. Schmalz/Dérre
2014; Kapitel 3.5).

Entscheidend fiir die Marktmacht ist die Abhingigkeit des Unterneh-
mens von den konkreten Arbeitskriften. Bei Amazon minimiert die Verein-
fachung der Arbeit die Anforderungen an die Arbeitskrifte und erweitert
so den Marktpool potenzieller Arbeiter (Barthel 2019: 67). Zudem werden
Standorte vor allem in strukturschwachen Regionen mit hoher Arbeits-
losigkeit und/oder niedrigem Lohnniveau gebaut. Auflerdem bezahlt das
Unternehmen relativ hohe Lohne fiir ungelernte Arbeitskrifte und vermag
so viele neue Leute anzuziehen. In einigen Standorten in Deutschland und
Polen sank die Arbeitslosigkeit in den letzten Jahren jedoch, weshalb Ama-
zon zunehmend auf Schwierigkeiten st6f3t, neue Leute zu finden. Darauf
reagiert das Unternehmen unter anderem mit neuen Anwerbestrategien,
einer Reduktion der Anspriiche an Bewerber und der Verkleinerung der
einzelnen Standorte. Insgesamt verfiigen die Beschiftigten jedoch nach wie
vor iiber eine geringe individuelle Marktmacht, weil sie leicht zu ersetzen
sind.

Die kollektive Marktmacht der Belegschaft von Amazon in Leipzig wird
durch die Bedeutung des konkreten Standorts fiir das Unternehmen be-
stimmt. Generell ist sie nicht besonders hoch, weil die Anfangsinvestition
mit 90 Millionen Euro (Mortsiefer 2006) deutlich niedriger liegen als etwa
die 1,3 Milliarden Euro, die BMW in seine Fabrik in Leipzig investierte
(0.A. 2006), die etwa zur gleichen Zeit erdffnet wurde. Allerdings ist fir
Amazon die Nihe zu den Kunden entscheidend, um sein Lieferverspre-
chen einzuhalten. Lange Zeit war der Standort in Leipzig neben einem
kleineren in Brieselang bei Berlin das einzige Logistikzentrum in Ost-
deutschland. Zudem befand sich Amazon bis 2021 in einer kontinuierlichen
Expansionsphase. Mittlerweile gibt es jedoch bei Magdeburg und Gera neue
Logistikzentren. 2022 begann das Unternehmen zudem zum ersten Mal
global Beschiftigung abzubauen und Logistikstandorte zu schliefRen. Ende
Juli 2023 wurde mit Brieselang in Deutschland das erste Logistikzentrum
vom Unternehmen aufgegeben. Vor allem altere Standorte wie Leipzig sind
von SchliefSungen bedroht, weil sie vom Gebiude her nicht fiir den Umbau
auf die neueste Technik geeignet sind. Die Beschiftigten verlieren hier so
tendenziell an kollektiver Marktmacht. Eine offene Frage bleibt jedoch,
ob fiir das Logistikzentrum in Leipzig eine Nische als Lager mit gréfleren
Artikeln bestehen bleibt.
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Auf den ersten Blick scheint die produktionsbezogene Produktions-
macht der Beschiftigten hoch zu sein. In der Logistik gelten Lieferketten als
sehr anfillig gegeniiber Storungsversuchen durch die Arbeiter (zum Beispiel
Moody 2017a). Schnelle und zuverlissige Lieferungen sind ein elementarer
Bestandteil der Strategie von Amazon, Kunden langfristig an den eigenen
Marktplatz zu binden. Arbeitsausstinde konnen hier schnell zu Verzoge-
rungen fithren. Allerdings ist der wirtschaftliche Effekt erst auf Dauer zu
spiiren. Denn Verspitungen bei der Auslieferung der Pakete fithren nicht
automatisch zu einem 6konomischen Schaden. So drohen keine Vertrags-
strafen wie etwa bei der Belieferung von Geschiftskunden (Barthel 2019:
67). Die Kunden wiirden zudem wahrscheinlich nicht sofort abspringen,
wenn die Pakete ein, zwei Tage spiter ankommen. Es ist also notwendig,
die Auslieferung tiber einen lingeren Zeitraum zu stoppen.

Innerhalb eines Logistikzentrums gibt es kaum neuralgische Punkte
oder Positionen, deren Ausstand das gesamte Werk stilllegen wiirde (Bart-
hel 2019: 68). Beim klassischen Flief3band konnte eine militante Minderheit
an einem Bandabschnitt die gesamte Produktion einer Fabrik oder gar einer
ganzen Wertschopfungskette zum Stillstand bringen (Silver 2005: 33). Das
digitale Flief3band in den Logistikzentren von Amazon ist dagegen amorph
und flief3t weiter, wenn ein Teil der Beschiftigten streikt. Zudem sind die
Beschiftigten querqualifiziert. Das heifdt, sie konnen in den verschiedenen
Abteilungen eingesetzt werden. Im Falle eines Streiks kann so der Wa-
renausgang, der unter dem grofiten Zeitdruck steht, mit den restlichen
Beschiftigten besetzt werden. Aufgrund der Einfachheit der Arbeit konnen
zudem Vorgesetzte und Beschiftigte aus der Personalabteilung eingesetzt
werden. Um die Produktion in einem Logistikzentrum zum Erliegen zu
bringen, muss daher die itberwiegende Mehrheit streiken. Eine Minderheit
konnte dies nur mit einer Blockade der Ein- und Ausfahrten erreichen. Dies
ist jedoch in Deutschland illegal und kann zu hohen Regressforderungen
fithren, weshalb die Solidaritdtskultur in Leipzig darauf verzichtet.

Alle Logistikzentren in Europa bilden eine digitale Dienstleistungsfa-
brik, aus der die Bestellungen in ganz Europa bedient werden kénnen.
Redundanzen im Warenbestand erlauben es, innerhalb kurzer Zeit den
Ausfall einzelner Lager durch die Auftragsverlagerung in andere Lager zu
kompensieren (Boewe/Schulten 2019: 47 {.; Vgontzas 2020). Die Kapitalstar-
ke des Unternehmens erlaubt es, erhebliche Uberkapazititen vorzuhalten.
Im Fall von Deutschland besteht die Moglichkeit, Bestellungen in Polen zu
bearbeiten. Die Stilllegung einzelner Lager vermag daher zwar Verzogerun-
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gen, verspitete Lieferungen und erhéhte Kosten verursachen, jedoch nicht
einen kompletten Lieferausfall. Die produktionsbezogene Produktions-
macht innerhalb eines Lagers ist gering. Erst die Stilllegung der Mehrheit
aller Logistikzentren in Europa witrde die Fihigkeit Amazons’, die Kunden
zu beliefern, nachhaltig unterminieren.

Die tdtigkeitsbezogene Produktionsmacht der einfachen Beschiftigten
bei Amazon ist gering, weil die meisten Titigkeiten von anderen oder neu
angelernten Beschiftigten itbernommen werden konnen. Amazon kann so
verstarke auf das despotische Arbeitsregime setzen und muss den Beschif-
tigten kaum Freirdume in der Arbeitlassen. Allerdings zeigen die Formen der
sekundiren Formalisierung, dass die titigkeitsbezogene Produktionsmacht
nicht vollig eliminiert ist. Zumindest in einzelnen Abteilungen wie bei der
Beladung von LKW ist Amazon darauf angewiesen, den Beschiftigten zu ei-
nem gewissen Grad die Organisation der Arbeit zu tiberlassen.

Die Organisationsmacht wird durch den Organisationsgrad, aber auch
durch die Fihigkeit die Mitglieder, hauptamtliches Personal und Ressour-
cen zu mobilisieren, bestimmt (Schmalz/Doérre 2014: 224 f.). Im Jahr 2022
konnte die Gewerkschaft ver.di an 9 von 20 Logistikzentren sowie einem
Cross-Dock-Center von Amazon in Deutschland Beschiftigte zum Streik
mobilisieren. In diesen Standorten erreichte sie einen Organisationsgrad
von jeweils 15-40 Prozent. Gemessen an der Gesamtbelegschaft in den deut-
schen Standorten beteiligen sich ungefihr 10-15 Prozent an den Streiks.
Dies stellt nur an einzelnen Standorten bei hoher Auftragslage und kurzer
Vorwarnzeit fiir Amazon ein gréfleres Problem fiir das Unternehmen dar,
auch wenn erhéhte Kosten und ein gewisser Mehraufwand verursacht wer-
den (vgl. Boewe/Schulten 2019: 57 f.). Die interviewten Beschiftigten und
Gewerkschaftssekretire betonen, dass die Streiks durchaus Auswirkung
haben. Der Deutschlandchef von Amazon behauptete dagegen 2015: »Mal
ehrlich: Wenn Glatteis ist, juckt uns das weit mehr, als wenn Verdi zum
Arbeitskampf aufruft. Es hat noch kein Paket seinen Adressaten zu spit
erreicht, weil gestreikt wurde.« (Hubschmid 2015).

Die lange Dauer der Auseinandersetzung zeigt die grofse Motivation der
betrieblichen Aktiven, die eine entscheidende Quelle von Organisations-
macht bildet. Diese liegt in der Fihigkeit, immer wieder neue Mitglieder
und Vertrauensleute zu gewinnen und personelle Abginge kompensie-
ren zu konnen. Die Gewerkschaft ist zudem nach wie vor in der Lage, die
Mitglieder zu mobilisieren und zu motivieren. Die Stirke der Organisie-
rung wird dadurch verdeutlicht, dass die betrieblichen Aktivisten immer
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wieder neue Aktionsformen entwickeln, um mdoglichst grofien 6konomi-
schen Schaden oder Offentlichkeit zu erzeugen. Dazu zihlen verschiedene
Formen des flexiblen und spontanen Streiks, Dienst nach Vorschrift oder
Demonstrationen. Der Solidarititskultur gelingt es zudem deswegen sich
zu reproduzieren, weil die Gewerkschaft in der Lage ist, kontinuierlich
die notwendigen finanziellen und personellen Ressourcen aufzubringen.
Schliefilich kosten die Streiks jedes Jahr mehrere Millionen Euro, von denen
nur ein kleiner Teil durch die Beitrige der Mitglieder bei Amazon gedeckt
wird. 2021 wurden zudem zwei neue Projektstellen durch ver.di geschaffen,
die nur fiir die Organisierung bei Amazon zustindig sind. Auf lokaler Ebene
ist daher an einzelnen Standorten wie Leipzig von einer mittleren Organisa-
tionsmacht zu sprechen. Es sind meist zwar nur Minderheiten organisiert,
diese sind aber hochmotiviert und mobilisierbar. In Bezug auf die gesamte
deutsche Belegschaft ist die Organisationsmacht dagegen gering.

Angesichts der geringen strukturellen Macht der Beschiftigten bei Ama-
zon kommt den institutionellen Machtressourcen eine entscheidende Rolle
zu. Das Arbeitsrecht und verschiedene Gesetze zur Regelung des Arbeits-
oder Datenschutzes schrinken die Verfiigung tiber die Arbeitskraft ein. Das
Koalitionsrecht (GG § 9, 1) und das daraus abgeleitete Recht zu streiken
ermoglichen es einer Minderheit, sich bei Amazon offen zu organisieren
und zu streiken, ohne mit harten Sanktionen rechnen zu miissen. So ist es
untersagt, jemanden wegen der Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft oder
einer Streikteilnahme zu kiindigen. Gleichzeitig darf in Deutschland laut
Tarifvertragsgesetz (TVG) nur gestreikt werden, wenn eine Gewerkschaft
zu tariffihigen Inhalten aufruft. Diese Einschrinkung verhinderte, dass
der Streikaufruf (zu Beginn) die fiir die Beschiftigten wichtigen Themen
wie Uberwachung, Willkiir und gesundheitliche Belastung in den Fokus
riickte (vgl. Vgontzas 2020). Zudem schrinken die Gesetze den Hand-
lungsspielraum der Beschiftigten in Bezug auf andere Aktionsformen ein.
Wahrend etwa in Frankreich Gerichte Blockaden als legalen Bestandteil von
Arbeitskimpfen anerkennen, sind sie in Deutschland illegal und wiirden
hohe Regressforderungen nach sich ziehen. Dies verhindert, dass die aktive
Minderheit das Logistikzentrum in Leipzig stilllegen kann (Barthel 2019:
69).

Das Betriebsverfassungsgesetz ermdglicht es, Betriebsrite zu wihlen
und ihre Mitbestimmungsrechte zu nutzen. Sie stellen eine unabdingbare
Machtressource dar, um wichtige Verbesserungen wie das Ende sponta-
ner Uberstunden oder die ergonomische Umgestaltung der Arbeitsplitze
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durchzusetzen. Vor allem das Mitbestimmungsrecht bei Technologien,
die eine Leistungserfassung ermoglichen (BetrVG § 87, 6), erweist sich bei
Amazon als scharfes Schwert. Um die institutionelle Machtressource des
Betriebsrates umfassend auszuschépfen, fehlt der Solidarititskultur in
Leipzig in Form der ver.di-Liste seit den Wahlen 2022 jedoch die Organisa-
tionsmacht. Nur im Zeitraum von 2018 bis 2022 gelang es ihr, die Mehrheit
im Betriebsrat zu erringen und dessen Politik zu bestimmen.

Es gibt institutionelle Machtressourcen, die das Unternehmen stirken.
Amazon nutzt die legale Moglichkeit, sachgrundlos zu befristen (TzBfG § 14)
aufbreiter Basis aus. So erhalten die meisten Beschiftigten zunichst befris-
tete Vertrage. Das Unternehmen reizt hierbei die maximale Dauer von zwei
Jahren aus. Das erhoht einerseits den Leistungsdruck fir die befristet Be-
schiftigten, die besonders produktiv arbeiten miissen, wenn sie sich Hoft-
nung auf eine Weiterbeschiftigung machen wollen. Das wiederum erhéht
den Druck aufalle Beschiftigten, wenn die Durchschnittsleistung steigt. An-
dererseits erschwert es die Fihigkeit der Gewerkschaft, neue Mitglieder und
Streikende zu gewinnen. Die wenigsten wollen das Risiko eingehen, durch
einen Streik eine Verlingerung des Vertrages zu gefihrden, solange sie be-
fristet sind. In Leipzig gab es in den letzten Jahren dagegen kaum noch be-
fristete Beschiftigte.

Insgesamt betrachtet erlauben es die institutionellen Machtressourcen
den Arbeitern, sich trotz ihrer ungtinstigen Machtposition und ihres Min-
derheitsstatus in den verschiedenen Arenen fiir ihre Interessen einzuset-
zen. Gleichzeitig lenken sie sie dhnlich wie die nationale Organisation der
Gewerkschaften jedoch in formelle und legalistische Pfade der Industriellen
Beziehungen in Deutschland.

Als Reaktion auf die unzureichende strukturelle und Organisations-
macht setzt die Gewerkschaft auf die Mobilisierung gesellschaftlicher
Macht. Streiks erhalten so neben ihrem ¢konomischen Ziel die Aufgabe,
den Arbeitskampf in die Offentlichkeit zu tragen (vgl. Kapitel 6.4.3). Zudem
setzt die ver.di auf Kundgebungen, Demonstrationen und Flugblattaktio-
nen an verschiedenen Standorten und betreibt eine aktive Pressearbeit,
um die Offentlichkeit fiir ihr Anliegen zu gewinnen. Zudem organisiert sie
gemeinsame Streiktage mit Beschiftigten anderer Unternehmen aus der
Einzelhandels- oder Postbranche und schlief3t an verschiedenen Standorten
Biindnisse mit sozialen Bewegungen. Der Aufbau diskursiver Macht soll
zudem helfen, Einfluss auf die politischen Entscheidungstriger zu nehmen,
um sie zu einer Einflussnahme im Sinne der Beschiftigten zu bewegen.
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Diese erwarten insbesondere eine Allgemeinverbindlichkeitserklirung des
Tarifvertrages des Einzel- und Versandhandels in Deutschland.

Die Gewerkschaft ist mit ihrer 6ffentlichen Arbeit durchaus erfolgreich
und konnte Amazon in die Defensive zwingen (vgl. Boewe/Schulten 2019:
55). Bisher erschienen zahlreiche Reportagen und Berichte in Zeitungen
und im Fernsehen, die die Arbeitsbedingungen bei Amazon kritisieren. Al-
lerdings gelingt es der Gewerkschaft nicht immer, ihre Inhalte iberzeugend
einem breiten Publikum verstindlich zu machen. Der Streit, ob Amazon
ein Logistiker oder ein Handelsunternehmen sei, stie in der Offentlichkeit
eher auf Unverstindnis (ebd.: 56). Insgesamt ist jedoch von einer breiten
Sympathie fiir den Kampf der Beschiftigten bei Amazon auszugehen. Die
Streikbewegung erfihrt entsprechend zahlreiche Solidarititsbekundungen
und Unterstiitzung. Dies driickt sich unter anderem in Besuchen von Po-
litikern bei Streiks und Veranstaltungen aus. Die Solidarititskulturen bei
Amazon besitzen Biindnispartner bis in die Bundesregierung hinein, was
sich als ausschlaggebend erweisen konnte. SchlieRlich kénnte das Bundes-
ministerium fiir Arbeit eine Allgemeinverbindlichkeit des Tarifvertrages
des Einzel- und Versandhandels erkliren, wenn es hierin ein 6ffentliches
Interesse erkennt. Hier zeigt sich eine grofe gesellschaftliche Macht sowohl
im Diskurs als auch in Hinblick auf Biindnispartner.

Insgesamt zeigt sich eine relativ geringe strukturelle Macht, die durch eine
mittelmiflige Organisationsmacht kaum kompensiert wird. Die institutio-
nellen Machtressourcen sind zwar potenziell stark, kanalisieren jedoch den
Konflikt und ihre Realisierung hingt teils von der Organisationsmacht ab.
Die Streikenden bei Amazon konnen insbesondere iiber eine hohe gesell-
schaftliche Macht verfiigen, die sich als ausschlaggebend erweisen konnte.
Die Solidaritatskultur ist in der Lage, ausreichend Machtressourcen zu mo-
bilisieren, um die Arbeitskimpfe iiber einen langen Zeitraum aufrechtzu-
erhalten und Verbesserungen zu erringen. Allerdings ist sie nicht fihig, ge-
niigend Gegenmacht aufzubauen, um eine Konfliktpartnerschaft zu erzwin-
gen. Dadurch ist es erst moglich, dass die Solidarititskultur sich tiber so ei-
nen langen Zeitraum entwickeln konnte bzw. musste.
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7.4 Erklirung der Solidaritatskultur

In Kapitel 6.2 wurde gezeigt, wie die Solidarititskultur bei Amazon in
Leipzig auf Basis der Unterdriickung des Eigensinns entsteht. Das des-
potische Arbeitsregime steht im Widerspruch zum Eigensinn, der nach
Teilhabe an Entscheidungen und Anerkennung strebt. Digitale Technologie
ist dafiir nicht an sich ursichlich, sondern ein Mittel konfliktauslésender
Managementstrategien. In den vorangehenden Abschnitten wurden die
entscheidenden Faktoren bestimmt, die die Solidarititskultur prigen. Dies
waren das duale System der Industriellen Beziehungen in Deutschland, die
Reaktion von Amazon auf die Arbeitskimpfe sowie die Machtressourcen
der Streikenden. Darauf aufbauend wird die Entstehung und Dynamik der
Solidaritatskultur bei Amazon in Leipzig zusammengefasst und erklirt.

Aus dem produktiven Eigensinn entwickeln die Beschiftigten eine Vor-
stellung guten Arbeitens und den Willen, sich in die Gestaltung des Arbeits-
prozesses einzubringen. Der subjekt-reproduktive Eigensinn verlangt eine
Umgestaltung der Arbeitsplitze, um ihre Gesundheit und Arbeitsfihigkeit
zu erhalten. Zudem motiviert er zu kompensatorischen, aber unproduktiven
Handlungen, um der Monotonie der Arbeit zu entfliehen. Der subjekt-rezi-
proke Eigensinn strebt nach Anerkennung und Teilhabe an Entscheidungen.
Die unterschiedlichen Formen des Eigensinns dringen die Beschiftigten,
sich fiir ihre Anliegen einzusetzen und den Arbeitsprozess in ihrem Sinne zu
verdndern. Dies erfolgt zundchst durch individuelles Interessenhandeln und
informelle 6konomische Arbeitskimpfe. Sie entwickeln dafiir vielfiltige in-
dividuelle und kollektive Taktiken des Alltagshandelns. Allerdings werden sie
dabei durch das despotische Arbeitsregime mit seiner hierarchischen Kon-
trolle unterdriickt. Dadurch erfahren die Beschiftigten die Notwendigkeit,
das Machtverhiltnis und die Entscheidungsbefugnisse im Betrieb zu verin-
dern, wenn sie ihrem Eigensinn Geltung verleihen wollen. Es entstehen po-
litische Arbeitskimpfe um die Form der Beziehungen in der Produktion und
der Industriellen Beziehungen. Den Anfang der organisierten Solidaritits-
kultur in Leipzig machte die Initiative fiir die Wahl eines Betriebsrates im
Jahr 2009.

In diesem politischen Arbeitskampf spielte die Organisationsmacht
der Gewerkschaft und die institutionellen Machtressourcen in Form des
Betriebsrates eine entscheidende Rolle. Mit der Unterstiitzung der Gewerk-
schaft organisierten die betrieblichen Aktiven die erste Betriebsratswahl.
Daran zeigt sich, wie wichtig die Prisenz einer Organisation fiir das Ent-
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stehen von kollektivem Handeln sein kann (vgl. Kelly 1998: 44). In der Folge
verlieR sich die Mehrheit der Betriebsrite jedoch auf die institutionelle
Macht des Betriebsrates. Nur eine Minderheit organisierte sich mit der
ver.di, um durch den Aufbau von Organisationsmacht und die Mobili-
sierung von Produktionsmacht das zu ihren Ungunsten asymmetrische
Machtverhiltnis im Betrieb weiter zu verschieben. Mit Tarifvertragen sollte
zunichst die Teilhabe an Entscheidungen tiber Lohne und Arbeitszeiten,
spiter auch eine Verbesserung der qualitativen Arbeitsbedingungen fest-
geschrieben werden. Auch wenn dies bisher nicht gelungen ist, ist den
Beschiftigten bewusst, dass ihre Organisations- und Produktionsmacht ein
Gegengewicht zur Macht des Unternehmens bildet und dieses dazu bringt,
Verbesserungen einzufiihren.

Entscheidend fir die Streikbewegung ist nicht nur die Organisations-
macht im Betrieb, sondern die Macht der gesamten Gewerkschaft. Erst
der hohe Einsatz von finanziellen und personellen Ressourcen ermoglicht
die mehrjihrige Organisierung und die regelmifligen Streiks tiber ein
ganzes Jahrzehnt. Ohne den Einsatz von Projektsekretiren und den um-
fangreichen Zeitbudgets der betreuenden Sekretiren wiirde es wohl an viel
weniger Standorten in Deutschland eine aktive Streikbewegung geben. Die
Hauptamtlichen tibernehmen wichtige Funktionen wie die Organisation
regelmifliger Treffen der Aktiven. Zudem ist es schwer vorstellbar, dass
ohne das sogenannte Streikgeld, das die Gewerkschaft den Beschiftigten
als Ausgleich fiir den Lohnausfall bei Streiks zahlt, sich so viele Beschiftigte
immer wieder an den Streiks beteiligen wiirden. Nicht zu vernachldssigen
istzudem das Wissen und die Erfahrung in Hinblick auf die rechtlichen Rah-
menbedingungen, den Aufbau von Gewerkschaftsstrukturen und Fithrung
von Arbeitskimpfen, die die Organisation mitbringt.

Indem die Solidarititskultur die institutionelle Macht des Betriebsrates
und die Organisationsmacht der Gewerkschaft nutzt, um das Machtverhilt-
nis im Betrieb zu threm Gunsten verindern, wird sie in die reglementierten
Bahnen des dualen Systems der Industriellen Beziehungen in Deutschland
gedringt. Im Betriebsrat vertreten die betrieblichen Aktiven der Gewerk-
schaftsliste als Stellvertreter die Interessen der Belegschaft in Verhandlun-
gen mit dem Management und in individuellen Beratungsgesprachen. In
der Streikbewegung folgen sie den bestehenden rechtlichen Vorgaben und
verzichten auf Blockaden oder Sabotage. Zudem sind sie abhingig vom
Bundesvorstand der Gewerkschaft, der das Streikbudget zur Verfiigung
stellt und vom Hauptamtlichen, der den Streik formal erkliren muss. Die
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politischen Arbeitskimpfe sind demnach in hohem MaR formalisiert und
institutionalisiert, weshalb direkte Aktionen auf dem shop floor eine nach-
rangige Bedeutung erfahren. Es ist jedoch fraglich, ob die Solidaritatskultur
ohne die institutionellen und organisatorischen Machtressourcen noch
bestehen wiirde. Indem diese es ihnen ermoglichen, sich fiir ihre Interessen
einzusetzen und ihrem subjekt-reziproken Eigensinn zu folgen, verhindern
sie zugleich die Entwicklung eines politischen oder gar revolutioniren
Klassenbewusstseins.

Die Reaktion des Unternehmens auf die eigensinnigen Bestrebungen
der Beschiftigten bt einen entscheidenden Einfluss auf die Solidari-
tatskultur aus. Die Unterdriickung der Anspriiche auf Anerkennung und
Teilhabe an Entscheidungen durch das despotische Arbeitsregime dringt
die Beschiftigten in den politischen Arbeitskampf. Die Weigerung, eine
Konfliktpartnerschaft einzugehen, das heifst mit der Gewerkschaftsliste im
Betriebsrat zu kooperieren und einen Tarifvertrag mit der Gewerkschaft
abzuschliefRen, verstetigt den politischen Arbeitskampf. Dadurch entsteht
erst die Moglichkeit der besonderen Dynamik der Solidarititskultur mit
ihrer inneren Demokratisierung und bundesweiten wie internationalen
Vernetzung. Gleichzeitig ist die Veranderung der Unternehmenspolitik in
ihrer Kombination aus kleinen Verbesserungen, individuellen Anreizen,
Repression, Anpassung des Arbeitsprozesses und einer systematischen Of-
fentlichkeitsarbeit nach Innen und Auflen ein entscheidender Faktor dafiir,
dass sich maximal die Hilfte der Beschiftigten an den Streiks beteiligt und
die Gewerkschaftsliste bei den Betriebsratswahlen um knappe Mehrheiten
kimpft.

Die unzureichende Organisationsmacht der Gewerkschaft ermoglicht es
dieser nicht, ihre beschrinkte Produktionsmacht zu kompensieren. Daher
ist sie nicht in der Lage, das Unternehmen zum Abschluss eines Tarifver-
trages zu zwingen. Die beschrinkte Produktionsmacht bildet neben der Ab-
lehnung der Gewerkschaft durch das Unternehmen einen weiteren Faktor
fir die aulergewodhnlich lange Dauer der Solidarititskultur in Leipzig. Die
Produktionsmachterlaubt es den Streikenden, konomischen Druck auf das
Unternehmen auszuiiben, um Verbesserungen zu erwirken und die Motiva-
tion aufrecht zu halten. Gleichzeitig ist die Produktionsmacht einer Minder-
heit innerhalb eines Logistikzentrums ohne neuralgische Punkte und in ei-
ner Minderheit der Logistikzentren insgesamt nicht ausreichend, um eine
Konfliktpartnerschaft zu erzwingen.
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Gleichzeitig ermoglichten Koalitionsrecht, Kiindigungsschutz und Ta-
rifrecht erst den Streik einer Minderheit. Ohne diesen rechtlichen Schutz
kénnte Amazon streikende Beschiftigten einfach entlassen und ersetzen.
So ist das Fehlen einer Streikbewegung bei Amazon in Polen in erster Li-
nie durch das restriktive Streikrecht zu erkliren.? Schliefilich kommt der
gesellschaftlichen Macht eine wichtige Rolle zu. Aufgrund der Probleme,
nachhaltigen 6konomischen Schaden anzurichten, setzte die Gewerkschaft
ver.di frithzeitig auf den Aufbau von Diskurs- und Kooperationsmacht. Die
Diskursmacht iibt aus Perspektive der Beschiftigten zudem Druck auf die
Gewerkschaft aus, sich nicht aus der Tarifauseinandersetzung zuriickzuzie-
hen. Die Unterstiitzung durch gesellschaftliche und politische Akteure darf
in ihrer Bedeutung fir die Aufrechterhaltung der Motivation der Mitglieder
der Solidarititskultur nicht unterschitzt werden.

Vor dem Hintergrund dieser Bedingungen der Solidarititskultur lasst
sich hinter der Beschrinkung der Solidarititskultur in Leipzig auf ein gu-
tes Drittel bis knapp die Hilfte der Beschiftigten eine allgemeine Dynamik
sozialen Handelns im Kontext betrieblicher Herrschaft vermuten. John Kelly
(1998: 34) entwickelte in Anlehnung an eine Fallbeschreibung Rick Fantasias
(1988) die Annahme, dass sich bei einem Streik ein erstes Drittel aus Uber-
zeugung, ein weiteres Drittel bei Aussicht auf Erfolg und das letzte Drittel
aufgrund des sozialen Drucks der Mehrheit beteiligt. Bei Amazon lisst sich
eine entsprechende Dreiteilung beobachten: Etwa ein Drittel bis knapp die
Hailfte der Belegschaft beteiligt sich an den Streiks. Allerdings ist ein wei-
terer relevanter Teil mit den Arbeitsbedingungen unzufrieden. Die gerin-
ge Aussicht auf Erfolg in Form der Durchsetzung eines Tarifvertrages ver-
bunden mit den Opportunititskosten einer Streikteilnahme lasst diesen Teil
auf eine Streikteilnahme verzichten. Das letzte Drittel ist mehr oder weni-
ger zufrieden mit den Arbeitsbedingungen (vgl. Apicella 2021: 88) und wiir-
de wahrscheinlich nur die Arbeit niederlegen, wenn die grofie Mehrheit be-
reits drauflen wire und entsprechenden sozialen Druck ausiiben wiirde. In
der Tat zeigen die Untersuchungen von Apicella (2016: 30) zudem, dass die
Streikenden sich von den Nicht-Streikenden signifikant durch ihre subpo-

2 In Polen muss mindestens die Hilfte der gesamten Belegschaft an einer Streikabstimmung teil-
nehmen und mehrheitlich fiir einen Streik stimmen, damit dieser legal geschiitzt ist. Da in Polen
alle Logistikzentren ein Unternehmen bilden, ist dies sehr schwierig zu erreichen. Bei der Ab-
stimmung in einem Logistikzentrum Breslau im Jahr 2022 wurde das Quorum erfiillt, allerdings
nicht in ganz Polen.
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litischen Einstellungen zu Demokratie und Gewerkschaften unterscheiden.
Die Produktionsapparate wirken demnach insbesondere auf diejenigen, die
nicht sowieso schon eine Neigung zu kollektivem Handeln mitbringen. Die-
se werden abgeschreckt und so wird die Dynamik kollektiven Handelns ge-
brochen, die Kelly beschreibt.

Zusammenfassend lisst sich sagen, dass die Unterdriickung des Eigen-
sinns bei Amazon zu dkonomischen Arbeitskimpfen fithrt. Da diese nicht
den erwiinschten Effekt haben, initiieren die betrieblichen Aktiven politi-
sche Arbeitskimpfe, um die Machtverhiltnisse im Betrieb zu verindern.
Entscheidend sind in diesen insbesondere institutionelle und Organisati-
onsmacht, die es erlauben Gegenmacht aufzubauen, die den Kampf aber
zugleich reglementieren. Sie konnen zudem geniigend Produktionsmacht
aufbauen, um Verbesserungen zu erwirken, aber zu wenig, um eine Kon-
fliktpartnerschaft durchzusetzen, die das Unternehmen ablehnt.



8. Fazit

Zum Abschluss der vorliegenden Studie gilt es, auf Basis der Analyse der be-
trieblichen Organisation und des Arbeitskampfes bei Amazon eine Einschit-
zung des Konfliktpotenzials des digitalen Kapitalismus vorzunehmen. Da-
fiir werden die zentralen Erkenntnisse der empirischen Untersuchung zu-
sammengefasst. Zunichst werden die diese leitenden und hier (weiter) ent-
wickelten theoretischen Konzepte dargelegt. Dem folgt eine Skizze der ge-
genwartigen Beziehungen zwischen Arbeit und Kapital in Deutschland. Ihr
schliefit sich die Analyse der Strategien an, die das Management zur Kon-
trolle der Arbeit in den Logistikzentren von Amazon anwendet. Darauf folgt
eine Darstellung der Ursachen und Formen der Arbeitskimpfe, die in Reakti-
on auf'sie entstehen. Auf dieser Basis werden verallgemeinernde Schliisse in
Bezug auf die Formen der Kritik und des kollektiven Widerstands in der di-
gitalen Transformation gezogen. Zum Schluss werden weitere Forschungs-
bedarfe und die Potenziale der theoretischen Konzepte fir die weitere For-
schung dargelegt.

Fir ein adiquates Verstindnis der empirischen Ergebnisse ist es not-
wendig, die theoretischen Grundlagen derselben zumindest kurz zu skiz-
zieren. Das hier verwendete Verstindnis des Akkumulationsregimes folgt den
Uberlegungen von Bob Jessop (1992). Es bezeichnet das Geschifts- oder
Wachstumsmodell mit ihren Strategien, die die Unternehmen bei ihrem
Streben nach wirtschaftlichem Erfolg verfolgen. Von Michael Burawoy
(1979, 1985) wurde das Konzept des Produktionsregimes ibernommen. Darun-
ter wird eine spezifische Konstellation der Organisation der Arbeit und der
betrieblichen Herrschaft verstanden. Das Konzept des Produktionsregimes
liefert ein heuristisches Raster fiir die Untersuchung der unterschiedli-
chen Strategien des Managements, mit denen dieses versucht, die Arbeit
zu kontrollieren. Im Rahmen der theoretischen Uberlegungen der Studie
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wurde zusitzlich der Arbeitsprozess in die beiden Aspekte Arbeitsorganisation
und Arbeitsregime unterteilt, um die technische Organisation der Arbeit von
der Ausiibung der betrieblichen Herrschaft zu unterscheiden. Dies ist not-
wendig, um die genauen Konfliktursachen im Arbeitsprozess bestimmen.
Neben dem Arbeitsprozess wurden verschiedene Produktionsapparate (Bura-
woy 1985:10) unterschieden, die zwischen den Interessen des Unternehmens
und der Beschiftigten vermitteln. Okonomische Produktionsapparate' koppeln
das Interesse der Beschiftigten durch ein bestimmtes System der Gratifi-
kation an das des Unternehmens. Politische Produktionsapparate regulieren
und disziplinieren das Interessenhandeln der Beschiftigten im Unter-
nehmen. Ideologische Produktionsapparate konstituieren eine betriebliche
Offentlichkeit und versuchen, die Beschiftigten durch die Produktion einer
bestimmten Ideologie zu einem Verhalten im Interesse des Unternehmens
zu motivieren.

Die Theorie des Eigensinns wurde ausgehend von einer Gemeinschafts-
arbeit mit Felix Gnisa und Hans-Christian Stephan (Barthel u.a. 2023) ent-
wickelt, um Konflikt und Konsens im Betrieb ausgehend vom Alltagshan-
deln der Beschiftigten zu erkliren. Eigensinn meint dabei eine von der Logik
des Managements unterscheidbare Handlungslogik der Beschiftigten. Die
Stabilitit betrieblicher Herrschaft beruht auf der Gewihrung von gewissen
Handlungsspielrdumen, in denen der Eigensinn sich realisieren kann. Ar-
beitskimpfe entstehen, wenn der Eigensinn unterdriickt wird und die Be-
schiftigten ausreichend Gegenmacht aufbauen kénnen. Es lassen sich drei
Formen des Eigensinns unterscheiden. Der produktive Eigensinn enthilt Vor-
stellungen guten Arbeitens mit eigenen Anspriichen an Produktivitit, Ge-
schwindigkeit, Rhythmus, Qualitit und Fluss der Arbeit. Er zeigt sich bei
Amazon im Anspruch, in einem »normalen« Tempo zu arbeiten, oder in der
Abweichung von Arbeitsvorgaben, um effizienter oder qualitativ hochwer-
tiger titig zu sein. Der subjekt-reziproke Eigensinn verlangt die Anerkennung
als Mensch und dufdert sich in Widerstand gegen Willkiir und Respektlosig-
keit, aber auch in gegenseitiger Hilfe. Der subjekt-reproduktive Eigensinn zielt
auf die Erhaltung der psychischen und physischen Gesundheit. Er motiviert
kleine Unterbrechungen der Arbeit, um der Monotonie zu entfliehen, sowie
Widerstand gegen die Planung und Zuweisung korperlich besonders belas-
tender Tétigkeiten.

1 Dieser Begriff wurde in Anlehnung an den Begriff des »internen Arbeitsmarktes« von Michael
Burawoy (1979: 104) hinzugefugt.
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Wenn der Eigensinn unterdriickt wird und die Beschiftigten aus-
reichend Machtressourcen (vgl. dazu Schmalz/Dérre 2014) mobilisieren
konnen, entwickeln sich tendenziell 6konomische Arbeitskimpfe (vgl. Burawoy
1979: 161). Sie zielen zunichst auf die Verbesserung der quantitativen (Ent-
lohnung, Arbeitszeiten, Urlaub, ...) und qualitativen (Gesundheit, Sicherheit,
Datenschutz, ...) Arbeitsbedingungen. Wenn auf die Interessen der Beschif-
tigten nicht ausreichend eingegangen wird, kénnen politische Arbeitskimpfe
(vgl. ebd.: 170) um das Machtverhiltnis und Entscheidungskompetenzen
im Betrieb entstehen. In ihnen kimpfen die Beschiftigten zum Beispiel fir
die Institutionalisierung der Interessenvertretung durch Betriebsrite oder
Tarifvertrage. Schlieflich kénnen revolutiondre Arbeitskimpfe (vgl. ebd.: 177)
entstehen, wenn die Kimpfe fir bessere Arbeitsbedingungen und mehr
Gleichberechtigung in den Arbeitsbeziehungen durch das Unternehmen
und den Staat unterdriickt werden.

Die entstehenden Arbeitskimpfe kénnen mit dem Konzept der Solida-
ritdtskultur von Rick Fantasia (1988) untersucht werden. Seine Verwendung
begriindet sich dadurch, dass das Konfliktpotenzial der Digitalisierung eher
anhand einer Untersuchung eines konkreten Arbeitskampfes als anhand
des Arbeits- und Gesellschaftsbewusstseins einzelner Arbeiter abgeschitzt
werden kann. Solidarititskulturen entwickeln sich in Auseinandersetzung
mit konkreten Produktionsregimen. Sie werden hier als Gemeinschaft der
kimpfenden Gewerkschaftsmitglieder verstanden, die mit bestimmten
Strukturen, Praktiken und Uberzeugungen ihre Interessen durchzuset-
zen versuchen. Um das Konfliktpotenzial des digitalen Kapitalismus zu
bestimmen, wurde eine erweiterte Einzelfallstudie (vgl. Burawoy 2009) zur So-
lidaritatskultur im Logistikzentrum von Amazon in Leipzig durchgefiihrt.
Die Untersuchung beschrinkt sich dabei auf den Betrieb als Ort der Entste-
hung von Konflikten und der Reproduktion der betrieblichen Herrschaft.
Konfliktlinien im digitalen Kapitalismus, die auRerhalb des Betriebesliegen,
wie die allgemeine Uberwachung oder die Monopolisierung der sozialen
Medien, sowie Konfliktlinien die unabhingig von digitaler Technologie
sind, wie die Inflation oder die Klimakrise, bleiben dabei auflerhalb der
Betrachtung.

Die Digitalisierung trifft auf sehr unterschiedliche Formen der Arbeits-
organisation und Beschiftigungsverhiltnisse sowie auf eine ausdifferen-
zierte Konfliktlandschaft in Deutschland (vgl. Schroeder 2016: 378). In der
Zone der Konfliktpartnerschaft, die vor allem Grof3betriebe der Exportindus-
trie, den 6ffentlichen Dienst und Finanzdienstleistungen umfasst, erkennen
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sich Arbeitgeber(verbinde) und Beschiftigtenorganisationen gegenseitig
als Verhandlungspartner an. Es dominieren etablierte und akzeptierte
Formen kollektiver Interessenvertretung in Form von Betriebsriten und Ta-
rifvertrigen. In der Zone des Konflikts ohne Partnerschaft existieren zum Teil
Betriebsrate oder Tarifvertrige, die Form der Interessenpolitik bleibt jedoch
umstritten. Schlieflich zeigt sich eine demobilisierte Zone ohne organisierte
Konflikte, in der weder Tarifvertrige noch gewerkschaftliche Strukturen
oder Betriebsrite vorhanden sind. Auf diese Konfliktlandschaft trifft die
Digitalisierung in je nach Branche, Betrieb, Abteilung und Titigkeit ver-
schiedener Geschwindigkeit und in unterschiedlichem Ausmafl. In der
Folge entstehen neue Arbeits-, Produktions- und Geschiftsmodelle, andere
bleiben erhalten, werden verindert oder verschwinden. Dieser strukturelle
Wandel verindert potenziell die Konfliktdynamik der Gesellschaft.

Vor dem Hintergrund dieser Gemengelage lisst sich bei Amazon ein
spezifisches Akkumulations- und Produktionsregime zu erkennen, das als
Amazonismus bezeichnet wird. Das Akkumulationsregime des Amazonismus
setzt weniger auf die Rationalisierung und Flexibilisierung der Produktion
wie im Post-Fordismus als vielmehr auf die Kontrolle der Wertrealisierung
mit Hilfe von proprietiren Markten. Diese sind Plattformunternehmen, die
nicht nur auf Mirkten agieren, sondern zugleich Teilmirkte besitzen und
kontrollieren. Amazon ist entsprechend nicht nur der gréfite Onlinehindler,
sondern zugleich der grof8te Onlinemarkt der westlichen Hemisphire. Das
Produktionsregime des Amazonismus zeichnet sich durch folgende finf
Charakteristika aus, die jeweils durch bestimmte Managementstrategien
hervorgebracht werden:

1. Die Arbeitsorganisation folgt entgegen der in der Forschungsliteratur
vertretenen Diagnose des digitalen Taylorismus eher den Prinzipien des
Lean Managements®. Standardisierung, Vereinfachung und Zergliederung
der Arbeit werden mit digitaler Arbeitssteuerung und -tiberwachung
kombiniert. Im Gegensatz zum Taylorismus werden Beschiftigte nicht
auf bestimmte Titigkeiten spezialisiert, sondern querqualifiziert. Glei-
chermafien im Gegensatz zu den Konzeptionen von Taylorismus und
Lean Management garantiert die Standardisierung nicht die Erftllung

2 Lean Management ist eine Strategie, die bei Toyota in Japan entwickelt wurde und in einem kon-
tinuierlichen Verbesserungsprozess die Verschwendung von Ressourcen und Arbeitskraft zu eli-
minieren versucht (vgl. Womack/Jones 2013).
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der Ziele der Produktivitit, Qualitit und Sicherheit. Um produktiv
titig zu sein, missen die Beschiftigten alltiglich von den Standard-
arbeitsanweisungen abweichen. Sie machen dies einerseits freiwillig,
andererseits unter dem Druck indirekter Steuerung.

An dieser Stelle setzt das despotische Arbeitsregime ein, das eine Form
betrieblicher Herrschaft bezeichnet, die in erster Linie auf einseitiger
Entscheidungskompetenz und Zwang beruht. Die optimale Arbeitswei-
se wird nicht wie im Taylorismus wissenschaftlich ermittelt, sondern
in einem kontinuierlichen Verbesserungsprozess entwickelt. In dessen
Rahmen arbeiten die Manager zeitweise in der Produktion und werden
die Beschiftigten teilweise in die Gestaltung der Arbeit miteinbezo-
gen. In den letzten Jahren setzt sich jedoch zunehmend eine Teilung
der Arbeit durch, bei der die Planung der Arbeit wie im Taylorismus
weitgehend dem Management vorbehalten bleibt. Die Arbeitsmoti-
vation erfolgt weniger iiber positive Anreize wie im Taylorismus oder
Lean Management, sondern #iber negative Sanktionen. Formen des
kollektiven Bonus wurden in den deutschen Logistikzentren 2022 ab-
geschafft. Die Beschiftigten werden im Sinne des Lean Managements
zur permanenten Leistungssteigerung angetrieben. Dies erfolgt iiber
einen systematischen Leistungs- und Disziplinardruck mit Hilfe einer
panoptischen Fabrik (Barthel/Rottenbach 2017: 257). In dieser erschaf-
fen digitale Arbeitsmittel gliserne Beschiftigte, die jederzeit mit der
Intervention von Vorgesetzten rechnen missen. Diese setzen sie offen
oder verdeckt mit Feedbacks unter Druck und sanktionieren jede Form
der Inaktivitit. Insgesamt zeigt sich eine hybride Organisation des Ar-
beitsprozesses, die Elemente von Taylorismus, Lean Management und
kybernetischer Kontrolle kombiniert und als Amazonismus bezeichnet
werden kann.

Die dkonomischen Produktionsapparate verfolgen eine kurzfristige und flexi-
ble Beschiftigungspolitik. Arbeiter werden durch fiir vergleichbare Tatig-
keiten relativ hohe Lohne angeworben. Sie sollen jedoch nicht langfris-
tig an das Unternehmen gebunden werden. So sollen Arbeitsmotivati-
on und Flexibilitit hochgehalten werden. Die Entlohnung steigt entspre-
chend nur nach dem ersten und zweiten Jahr und Aufstiegsmoglichkei-
ten sind so gut wie kaum vorhanden. Mit Abfindungen oder bezahlter
Freistellung fur Auflosungsvertrige sowie bezahlter Weiterbildung wird
versucht, unzufriedene Beschiftigte aus dem Unternehmen zu dringen.
Es zeigt sich mindestens eine Dreiteilung: Saisonkrifte werden vor al-
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lem im vierten Quartal fiir wenige Monate eingestellt. Neue Arbeitskrifte
erhalten meist befristete Arbeitsvertrige fiir bis zu zwei Jahre und wer-
den anschliefRend aber oft nicht iibernommen. Die Stammbelegschaft
verfiigt iiber unbefristete Vertrige, allerdings werden unzufriedene und
kranke Beschiftigte dazu gedrangt, das Unternehmen zu verlassen.

4. Die politischen Produktionsapparate sind gegeniiber individuellem und in-
formellen Interessenhandeln tendenziell offen. Kollektiver Interessenpoli-
tik, die eine Formalisierung etwa in Form von Tarifvertrigen anstrebt,
wird dagegen repressiv begegnet. Wenn Beschiftigte sich spontan und
informell organisieren und zum Beispiel Petitionen einreichen, gesteht
das Management ihnen teilweise Zugestindnisse zu und verhandelt mit
ihnen. Das Unternehmen akzeptiert zwar Betriebsrite, versucht diese je-
doch zu beeinflussen und behindert die Arbeit gewerkschaftlicher Be-
triebsrite. Die Verhandlung mit Gewerkschaften lehnt Amazon grund-
sitzlich ab und reagiert mit Union-Busting auf gewerkschaftliche Akti-
vitdten im Betrieb.

5. Innerhalb der betrieblichen Offentlichkeit versucht Amazon iiber die
ideologischen Produktionsapparate eine spezifische Unternehmenskultur zu
etablieren. Absolute Kundenorientierung und Leistungsbereitschaft
sollen hier mit Ungezwungenheit und Spafy verbunden werden. Die
Beschiftigten sollen ihr Arbeitshandeln stets mit Blick auf die Kun-
den ausrichten. Duzen, Alltagskleidung und Events wie das Tragen
von Trikots oder Kostiimen an bestimmten Tagen sowie Konzerte sol-
len die alltigliche Arbeit auflockern. Die Unternehmenskultur dricke
sich im Slogan »work hard. have fun. make history« aus, der in jedem
Logistikzentrum grofd und zentral an einer Hallenwand aufgetragen ist.

Amazonismus ist ein hegemonial-despotisches Produktionsregime. Hegemonial
ist eine betriebliche Herrschaft, die vorrangig auf der Gewahrung von In-
teressen basiert, despotisch ist sie, wenn sie wesentlich auf Zwang beruht
(Burawoy 1985: 126 f.). Amazonismus ist hegemonial, weil das Management
durch gesetzliche Regelungen und den Betriebsrat gezwungen wird, be-
stimmte Interessen der Beschiftigtenn zu beriicksichtigen. Despotisch ist
er, weil das Arbeitsregime auf systematischen Zwang setzt. Amazonismus
unterscheidet sich einerseits vom Lean Management oder Toyotismus, an-
dererseits vom Fordismus. Toyotismus bezeichnet ein Produktionsregime,
das bei Toyota in Japan entwickelt wurde (vgl. Ono 1988). Es kann als lean
and dual — schlankes Management und gute Arbeitsbedingungen fiir die
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Stammbelegschaften —, Amazonismus als lean and mean — schlankes Ma-
nagement und schlechte Arbeitsbedingungen fir alle — bezeichnet werden
(vgl. Silver 2005: 92). Amazonismus entwickelte sich aus dem Lean Ma-
nagement, gibt jedoch zentrale Elemente wie konsultative Beteiligung und
kollektiver Bonus schrittweise auf. Toyotismus steht zudem fiir eine lang-
fristige Bindung der Beschiftigten an das Unternehmen, die Kooperation
mit Gewerkschaften und ein hegemoniales Arbeitsregime, das die Beschif-
tigten in die Gestaltung des Arbeitsprozesses einbindet. Amazonismus setzt
dagegen auf eine kurzfristige und flexible Beschiftigungspolitik, Union-
Busting und ein despotisches Arbeitsregime, das viel stirker auf Druck und
hierarchische Entscheidungen setzt. Elemente des Lean Managements und
das Primat der Marktokonomie unterscheiden Amazonismus zudem vom
Taylorismus, der Massenproduktion und dem Primat der Produktionsdko-
nomie des Fordismus. Union-Busting und das despotische Arbeitsregime
differenzieren ihn zusitzlich zur konfliktpartnerschaftlichen Variante des
Fordismus in Deutschland.

Amazonismus besitzt Bedeutung iiber das Unternehmen Amazon hin-
aus. Sein Akkumulationsregime der Plattform kann als charakteristisch
fir den digitalen Kapitalismus betrachtet werden (vgl. Srnicek 2017; Staab
2019). Sein Produktionsregime ist bisher nicht das, sondern ein charakteris-
tisches Produktionsregime des digitalen Kapitalismus. Wie die Diskussion
der Trends der Digitalisierung der Arbeit zeigen (vgl. Kapitel 2.3) sind die
Merkmale des Amazonismus zumindest in bestimmten Branchen weit-
verbreitet. (zu 1.) So wurde eine fortschreitende Verbreitung der rigiden
Prozesskontrolle festgestellt (vgl. Nachtwey/Staab 2020: 8; Schaupp 2021).
Dabei zeigt sich die Kombination der Standardisierung der Arbeit mit
digitaler Arbeitssteuerung und -itberwachung, die als panoptische Fabrik
bezeichnet werden kann. Ob dies als digitaler Taylorismus, kybernetische
Kontrolle oder Lean Management eingeordnet wird, ist hier zunachst nicht
entscheidend. (zu 2.) Zudem wurde in diesen Kontexten ein massiver Leis-
tungs- und Disziplinardruck diagnostiziert (Nachtwey/Staab 2020: 8), der
als Ausdruck eines despotischen Arbeitsregimes verstanden werden kann.
(zu 3.) In der Diskussion um die Plattformen wurde die Entstehung einer
»Kontingenzarbeitskraft« diagnostiziert (Nachtwey/Staab 2020: 9), die der
flexiblen Beschiftigungspolitik von Amazon zumindest der Intention nach
ihnelt. (zu 4.) Die Diskussion zu den Lieferdiensten und anderen Start-
ups zeigt eine in durch Digitalisierung neu entstandenen Unternehmen
weitverbreitete Ablehnung von kollektiver Interessenvertretung (vgl. Kapitel



274 FaziT

2.4) wie sie auch bei Amazon festgestellt wurde. Schlief3lich existiert auch in
diesen Betrieben oft eine Unternehmenskultur mit der fitr Amazon charak-
teristische Mischung von Leistungsdruck und lockeren Umgangsformen.

Es ist daher gerechtfertigt, diese Fille als Amazonismus zu bezeichnen,
wenn rigide Prozesskontrolle, despotisches Arbeitsregime, kurzfristige
Beschiftigungspolitik, Union-Busting und Start-up-Kultur vorherrschen.
Amazonismus ist vorrangig in Betrieben mit standardisierbarer Einfach-
arbeit zu finden. In Betrieben, in denen eine rigide Prozesskontrolle kon-
traproduktiv fiir die Arbeitsleistung ist oder eine Tradition der konflikt-
partnerschaftlichen oder paternalistischen Integration der Beschiftigten
etabliert ist, wird er eher nicht Anwendung finden. Amazonismus ist daher
voraussichtlich nicht die Zukunft der konfliktpartnerschaftlich organisier-
ten Exportindustrie oder des o6ffentlichen Dienstes. Er tritt vor allem in
durch Digitalisierung neu entstandenen Dienstleistungsunternehmen auf.
Amazonismus ist ausschlieflich in den Zonen Konflikt ohne Partnerschaft und
ohne organisierten Konflikt zu finden und tragt somit zur weiteren Erosion der
Zone der Konfliktpartnerschaft bei.

Amazonismus besitzt ein hohes Konfliktpotenzial, das in seinem des-
potischen Arbeitsregime begriindet ist. Dies zeigt sich an der Solidaritits-
kultur bei Amazon in Leipzig. Seit 2009 verfolgen Beschiftigte in ihrem
Rahmen ihre Interessen im Betriebsrat und seit 2013 mit Streiks. Der Kon-
flikt entsteht aus dem Widerspruch zwischen ihrem Eigensinn und den
Strategien des Managements. Die Arbeitsorganisation mit Standardisie-
rung und Vereinfachung in Verbindung mit digitaler Arbeitssteuerung
und -iiberwachung provoziert eigensinniges Handeln und 6konomische
Arbeitskimpfe der Beschiftigten, in denen diese sich fiir ihre Interessen
auf dem shop floor einsetzen. Sie lisst den Beschiftigten kleine Hand-
lungsspielriume, innerhalb derer sie von den Standardarbeitsanweisungen
abweichen und zum Teil ihren eigenen Vorstellungen entsprechend arbei-
ten. Sie entwickeln jedoch den Anspruch, an Entscheidungen teilzuhaben,
und ihr Erfahrungswissen und ihre Ideen in die Gestaltung der Arbeit ein-
zubringen. In Reaktion auf die Monotonie der Arbeit fliichten die Arbeiter
in kleine kompensatorische und unproduktive Handlungen wie Gespriche,
Toilettenginge und Wasserholen. Aufgrund der korperlichen Belastung
durch die unergonomischen und repetitiven Bewegungsabliufe fordern sie
eine Belastungsreduktion und -steuerung ein.

Die Solidaritatskultur entsteht jedoch nicht primir in Reaktion auf die
Arbeitsorganisation, sondern in Widerstand gegen das despotische Arbeits-
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regime, das den Beschiftigten die Realisierung ihrer eigensinnigen Ansprii-
che und Handlungen verwehrt. Dies zeigt sich daran, dass die Beschiftigten
keine grundlegend andere Arbeitsorganisation, sondern andere Arbeitsbe-
ziehungen fordern. Das Management sanktioniert Inaktivitit und tibt einen
permanenten Leistungsdruck aus. Es verweigert den Beschiftigten Respekt
und Anerkennung im Umgang sowie die Teilhabe an Entscheidungen zu
Angelegenheiten, die sie betreffen. Angesichts dieser Unterdriickung ihres
Eigensinns kimpfen die Beschiftigten fir die Beschrankung der Entschei-
dungsbefugnisse des Managements durch Betriebsrat und Tarifvertrag. Aus
dem okonomischen Arbeitskampf um einzelne Interessen entwickelt sich
ein politischer Arbeitskampf um Entscheidungskompetenzen im Betrieb. Es
entsteht ein Kampf um die Macht und den Stellenwert der Beschiftigten
und ihrer Interessen im Betrieb. Die Ablehnung von Verhandlungen mit der
Gewerkschaft durch das Unternehmen fithrt zu einem Dauerkonflikt ohne
Partnerschaft.

Die Arbeitskimpfe der Solidarititskultur werden in drei Arenen ausge-
tragen: Auf dem shop floor, im Betriebsrat und in der Tarifauseinanderset-
zung. Auf dem shop floor versuchen die Beschiftigten durch individuellen
Widerstand und informelle Arbeitskimpfe ihre Interessen zu verteidigen.
Sie kaimpfen dabei vor allem um die Form und den Inhalt von Arbeitsan-
weisungen, um bessere Arbeitsmittel und ausreichende Erholungszeiten.
Im Betriebsrat kimpft die Gewerkschaftsliste um die Stimmen der Be-
schiftigten und gegen die Behinderungstaktik des Managements. Ihre
Schwerpunkte liegen beim Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie dem
Datenschutz, mit dem versucht wird, die Uberwachung der Beschiftigten
einzuschrianken. In der Arena der Tarifpolitik kimpfen die Streikenden fiir
die Anerkennung der Gewerkschaft als Verhandlungspartner. Sie nutzen
den Streik zudem, um Gegenmacht aufzubauen, Druck auf das Manage-
ment auszuiiben und Verbesserungen zu erwirken.

Der politische Arbeitskampf der organisierten Solidarititskultur bei
Amazon entwickelt sich nicht zu einem politischen oder gar revolutioniren
Klassenkampf. Dies liegt daran, dass die Streikenden sich innerhalb des
dualen Systems der Industriellen Beziehungen in Deutschland fir ihre
Interessen einsetzen konnen. In ihrer arbeitspolitischen Praxis machen sie
nicht die Erfahrung, dass sie die gesellschaftlichen Verhiltnisse oder den
Kapitalismus tiberwinden missten, um sich fiir ihre Interessen einsetzen
zu konnen. Die Streikenden bei Amazon fordern eine Beschrinkung der
Verfugungsgewalt des Managements, stellen dessen Legitimitit jedoch
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nicht grundsitzlich in Frage. Das Produktionsregime ist daher insofern
hegemonial, als es bestimmte Interessen der Beschiftigten aufnimmyt, ihr
Interessenhandeln ermoglicht und integriert sowie zugleich die kapitalis-
tische Herrschaft stabilisiert und das Verwertungsinteresse des Kapitals
absichert.

Die Praxis der Solidarititskultur ist stark formalisiert und konzen-
triert sich auf die Arenen Betriebsrat und Tarifpolitik. Die institutionellen
und organisatorischen Machtressourcen, die Betriebsverfassungsgesetz,
Koalitionsrecht und Tarifvertragsgesetz sowie die Gewerkschaft ver.di den
Streikenden bieten, dringen sie in eine stark am geltenden Recht orientierte
Stellvertreterpolitik im Betriebsrat und in eine formalisierte Streikpraxis,
die abhingig von Entscheidungen des Apparats der ver.di ist. Entschei-
dend fiir die Entstehung und Aufrechterhaltung des Arbeitskampfes ist die
Unterstiitzung durch die Gewerkschaft ver.di. Sie liefert die notwendigen
Ressourcen in Form von finanziellen Mitteln, Personal und Know-how. Diese
ermoglichten es, einen Betriebsrat zu griinden und Streiks iiber einen lan-
gen Zeitraum zu fithren. Gesetzlich verankerte Rechte sind entscheidend,
um die politischen Arbeitskimpfe als Minderheit fithren zu konnen. Sie
ermoglichen die Arbeit im Betriebsrat und schiitzen durch Kindigungs-
schutz und Koalitionsfreiheit die Teilnahme an Streiks. Gleichzeitig lenken
sie die Praktiken und Organisationsformen in die legalistischen Bahnen
von Tarifpolitik und Betriebsrat, nicht zuletzt, weil andere Aktionsformen
aufgrund potenzieller Repression hohe Opportunititskosten besitzen. In
der Folge wird auf den Einsatz informeller oder extralegaler Aktionsformen
wie Bummelstreiks, Sabotage oder Blockaden verzichtet, mit denen eine
militante Minderheit unter Umstinden den Produktionsprozess effektiver
als mit formellen Streiks storen konnte.

Amazonismus basiert auf einer relativen Schwiche der Beschiftigten.
Sie sorgt dafiir, dass dieses Produktionsregime in der Zone des Konflikts ohne
Partnerschaft oder derjenigen ohne organisierten Konflikt bleibt. Die Triger der
Solidaritatskultur bei Amazon konnen ausreichend Machtressourcen mobi-
lisieren, um Gegenmacht aufzubauen und Verbesserungen zu erzwingen.
Sie konnen jedoch nicht gentigend Macht entwickeln, um eine Anerkennung
der Gewerkschaft als Verhandlungspartner und somit eine Konfliktpartner-
schaft durchzusetzen. Es fehlt ihnen aufgrund der Vereinfachung der Arbeit
an ausreichender individueller Marktmacht. Aufierdem sind sie innerhalb
der Produktion leicht zu ersetzen. Die Produktionsmacht der Beschiftigten
ist beschriankt, weil es kaum neuralgische Punkte innerhalb eines Stand-
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ortes gibt und potenzielle Ausfille durch Streiks an einem Standort durch
Redundanzen im Logistiknetzwerk kompensiert werden konnen. Die Or-
ganisationsmacht ist mit einem Organisationsgrad von gut der Hilfte der
einfachen Beschiftigten grofd genug, um den Kampf aufrechtzuerhalten,
aber zu gering, um Amazon durch Streiks entscheidenden 6konomischen
Schaden zuzufiigen. Gleichzeitig st6f3t Amazonismus zunehmend auf Kri-
tik und Widerstand von vielfiltigen sozialen Bewegungen und politischen
Institutionen. Eine breite gesellschaftliche Mobilisierung konnte die not-
wendigen Machtressourcen aufbauen, um Amazonismus grundlegend zu
transformieren und die Mitsprache von Beschiftigten und Gesellschaft im
Unternehmen verankern.

Die Analyse der Solidarititskultur bei Amazon in Leipzig zeigt, dass das
Konfliktpotenzial des Amazonismus sehr hoch ist. Er besitzt ein hohes Kon-
fliktpotenzial, weil sein despotisches Arbeitsregime den Eigensinn der Be-
schiftigten unterdriickt und weil die Ablehnung von kollektiver Interessen-
vertretung zu einem Konflikt ohne Partnerschaft fithrt. Es wird die These
vertreten, dass auch in anderen Unternehmen vorrangig das jeweilige Ar-
beitsregime und nicht die digital gestiitzte Arbeitsorganisation den Eigen-
sinn verletzt und die Konflikte ausldst. Aus diesen ckonomischen Arbeits-
kimpfen entwickeln sich politische Arbeitskimpfe, jedoch keine politischen?
oder revolutioniren Klassenkidmpfe. SchlieRlich verlaufen die Auseinander-
setzungen weitgehend innerhalb der Bahnen des dualen Systems der Indus-
triellen Beziehungen in Deutschland und werden so integriert. In der Dis-
kussion um das Konfliktpotenzial der Digitalisierung (vgl. Kapitel 2.4) zeigte
sich, wie sich Kurierfahrer zuweilen zunichst informeller und unkonventio-
neller Formen der Organisierung bedienen, mit der Zeit jedoch meist eine
Formalisierung durch Betriebsrite und etablierte Gewerkschaften anstre-
ben. Wie bei Amazon reichen die Machtressourcen hier aus, bestimmte In-
teressen durchzusetzen. Sie sind jedoch unzureichend, um eine Konflikt-
partnerschaft durchzusetzen und das Produktionsregime grundlegend zu
andern.

Eine Ausnahme in Hinblick auf die Konfliktform bilden die Kurierfahrer
von Gorillas, die zumindest ansatzweise einen politischen Klassenkampfum
das Streikrecht fithren. 2021 organisierten sie verbandfreie Streiks, worauf-

3 Dies schlie3t eine gewisse Politisierung einzelner Aktiver bei Amazon tiber die betriebliche Are-
na hinaus nicht aus. Eine Ausweitung der Handlungsperspektive der Solidarititskultur auf die
politische Arena findet dagegen nicht statt.
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hin das Unternehmen hunderten Streikenden kiindigte. Sie klagten fiir eine
Wiedereinstellung nicht zuletzt um Prizedenzurteile zu erzwingen, die das
Streikrecht in Deutschland erweitern kénnten. Sie erhoben explizit die For-
derung, das Streikrecht zu liberalisieren und individuelle und verbandfreie
Streiks zu legalisieren. Der Fall bestitigt jedoch die theoretischen Annah-
men: Die politische Forderung nach der Ausweitung des Streikrechts wur-
de durch die Erfahrung der Repression in Form von Kiindigungen gegen die
verbandfreien Streiks bedingt. Anschliefiend zeigt sich aber auch hier die
Tendenz zur Formalisierung in Form des Betriebsrates, der mittlerweile die
Hauptarena des Arbeitskampfes zu sein scheint.

Beschiftigte reagieren auf Amazonismus nicht notwendig mit kollek-
tivem Interessenhandeln. Dies wird bereits bei Amazon in Deutschland
deutlich. Nur in der Hilfte der Logistikzentren sind organisierte Ge-
werkschaftsstrukturen zu finden.* Die Entstehung und Aufrechterhaltung
organisierter Solidarititskulturen sind voraussetzungsvoll (Chibber 2022:
67 fI.). Entscheidend sind insbesondere die Machtressourcen der Beschif-
tigten, darunter vor allem die produktionsbezogene Produktionsmacht
und die Organisationsmacht. Bei Amazon bildeten ein starkes Engage-
ment der Gewerkschaft oder das zufillige Vorhandensein bereits zuvor
arbeitspolitisch orientierter Arbeiter wie in Rheinberg und Achim eine
entscheidende Voraussetzung der Entstehung der Solidarititskulturen. Bei
den Lieferdiensten war entscheidend, dass die Beschiftigten sich wihrend
der Wartezeiten oder an bestimmten Orten in der Stadt ohne Uberwachung
der Vorgesetzten treffen konnten (Lorig/Gnisa 2022: 135). Durch organisa-
tionstechnologische Strategien des Managements (vgl. Silver 2005: 91 ff.)
wie Leiharbeit, Befristung, Werkvertrige, Outsourcing oder Schein-Selbst-
stindigkeit konnen die Machtressourcen der Beschiftigten systematisch
geschwicht werden. Amazonismus entwickelt folglich nur dort ein hohes
Konfliktpotenzial, wo die Beschiftigten ausreichend Machtressourcen mo-
bilisieren kénnen. In diesen Fillen entstehen Konflikte ohne Partnerschaft.
Sonst bleibt Amazonismus ohne organisierten Konflikt. Allerdings ist auch in
diesem Fall, von Ungehorsam, Widerstand und informellen Arbeitskimpfen
auf dem shop floor auszugehen.

4 Es gibt an fast allen Standorten von Amazon in Deutschland Betriebsrite, weil das Unternehmen
die Wahlen zum Teil selbst initiiert. Die Betriebsrite sind daher meist in erster Linie als Teil der
politischen Produktionsapparate zu begreifen.
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Amazonismus steht nur fiir einen Teil der Konflikte im digitalen Kapi-
talismus, verfiigt jedoch tiber ein besonders grofdes Konfliktpotenzial. Ge-
nerell zeigt sich, dass die Einfithrung digitaler Technologien an bisherige
Managementstrategien und Interessenpolitik ankniipft (Ritb u.a. 2021: 10).
In der Zone der Konfliktpartnerschaft wird die Digitalisierung im Rahmen
von reguliertem und institutionalisiertem Interessenhandeln meist in der
Form von Verhandlungen eingefiihrt (ebd.). In den anderen beiden Zonen
bestehen andere Formen der Interessenregulierung, in denen die Digitali-
sierung mehr oder weniger konfliktreich abliuft. Das Fehlen von Tarifver-
trag oder Betriebsraten bedeutet nicht notwendig, dass hier despotische Ar-
beitsregime vorherrschen oder Digitalisierung einseitig durchgesetzt wird.
Vor allem hochqualifizierte Beschiftigte verlassen sich zum Teil auf indivi-
duelles Interessenhandeln, weil sie sich aufihre individuellen Machtressour-
cen stiitzen konnen.

Digitalisierung ist in der Zone der Konfliktpartnerschaft eher selten mit
deren Aufkiindigung verbunden (vgl. Kapitel 2.4). Allerdings wird die Zone
der Konfliktpartnerschaft kleiner, wenn neue Betriebe entstehen, in denen
sie nicht als Leitmodell gilt. Offen bleibt, ob Gewerkschaften und Betriebs-
rite in der Konfliktpartnerschaft zunehmend im Namen der Wettbewerbs-
fahigkeit Mafinahmen mittragen, die zu einer Verschlechterung der Arbeits-
bedingungen fithren. Dadurch kénnte es zur Entfremdung der Basis und zur
Erosion der Konfliktpartnerschaft von innen kommen (vgl. Schaupp 2022:
42). Angesichts dessen, dass Beschiftigte eher eine Auf- als Abwertung der
Arbeit durch Digitalisierung erfahren (vgl. Kapitel 2.3), ist diesjedoch eher in
wenigen Fillen zu erwarten. Eine Aufkiindigung der Konfliktpartnerschaft
durch die Arbeitgeber im Rahmen der digitalen Transformation ist in der
Forschung bisher nicht verzeichnet. Es fehlen allerdings auch Anzeichen,
dass die lange Erosion ihrer Bindungskraft in den letzten Jahrzehnten ge-
stoppt und umgekehrt wird.

Bisher lisst sich nicht erkennen, dass Digitalisierung die Konflikt-
landschaft in Deutschland grundlegend verindert. Es spricht vieles fiir
eine Pfadabhingigkeit in Verbindung mit einer weiteren Erosion der In-
stitutionalisierung der Industriellen Beziehungen durch Tarifvertrige
und Betriebsrite. Arbeitskimpfe sind dort zu erwarten, wo despotische
Arbeitsregime und starke Machtressourcen der Lohnabhingigen auf-
einandertreffen. Insgesamt sind Zweifel an der Entstehung einer neuen
Arbeiterbewegung durch die Digitalisierung der Arbeit begriindet. Das
duale System der Industriellen Beziehungen kanalisiert die Auseinander-
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setzungen in der betrieblichen oder verbandlichen Arena und erschwert
die Entwicklung einer politischen Arbeiterbewegung aus Arbeitskimpfen.
Zugleich bleibt die Skepsis, ob die Arbeiter ausreichend Machtressourcen
mobilisieren kénnen. Eine mangelnde Aussicht auf Erfolg kollektiven Han-
delns ist aber entscheidender Faktor fiir die Wahl individueller Strategien
oder Resignation (Chibber 2022: 75).

Insgesamt zeichnet sich in der Statistik der Streiks bisher kein Anstieg
des Konfliktniveaus im digitalen Kapitalismus in Deutschland ab. Mitver-
antwortlich mag hierfiir die Polarisierung der Arbeit sein, die durch Digi-
talisierung beschleunigt wird. Sie reduziert den Anteil der Facharbeit, die
bisher die wichtigste Basis der Gewerkschaften war. Hochqualifizierte An-
gestellte verlassen sich eher auf individuelles Interessenhandeln und nied-
rigqualifizierte Beschiftigte resignieren. Hochqualifizierte Angestelltenar-
beit stellte sich schliefilich bereits in der Vergangenheit als schwieriges Feld
gewerkschaftlicher ErschliefRung dar.

In durch Digitalisierung neu entstandenen Bereichen und Unternehmen
kénnen sich Beschiftigte nicht auf Institutionen und Organisationen der
Konfliktpartnerschaft stiitzen. Diese gelten den neuen Unternehmen nicht
mehr als Leitmodell. Amazonismus ist Ausdruck einer »klassenpolitischen
Radikalisierung« (Urban 2022: 98) des Kapitals. Dies trifft etwa auf Amazon,
Zalando, die Lieferdienste oder digitale Unternehmen wie Check24, N26
oder X (ehemals Twitter) zu. Daher entstehen zuweilen offensive Arbeits-
kimpfe fiir eine Formalisierung und Kollektivierung des Interessenhandelns
durch Betriebsrite und Tarifvertrige, die den Beschiftigten weiterhin als
Orientierungsmafistab dienen. Amazon zeigt jedoch, wie beschrinkt die
Machtressourcen der Arbeiter in den neu entstandenen Betrieben zuweilen
sind. Ohne den iiber den Rahmen iiblicher Organisierungsansitze hinaus-
gehende Aufwendung von finanziellen und personellen Ressourcen durch
die Gewerkschaft ver.di wiirde der Arbeitskampf hier hochstwahrschein-
lich in viel geringerem Ausmaf} erfolgen. Trotz des hohen Einsatzes ist
es den Beschiftigten bisher nicht moglich, einen Tarifvertrag und damit
die Konfliktpartnerschaft zu erzwingen. Gleiches gilt fir die Lieferdiens-
te und andere durch Digitalisierung entstandenen Geschiftsmodelle, in
denen die Beschiftigten zwar die gesetzlich verbrieften Rechte in Form
des Betriebsverfassungsgesetzes nutzen, um Einfluss in ihrem Sinne zu
nehmen. Allerdings ist es ihnen bisher in keinem Lieferdienst gelungen,
einen Tarifvertrag durchzusetzen. Die Beschiftigten konnen in beiden
Fillen ausreichend Gegenmacht aufbauen, um einen Konflikt zu fithren,
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aber nicht ausreichend, um eine Konfliktpartnerschaft durchzusetzen. Dies
spricht fiir eine Ausweitung der Zone des Konflikts ohne Partnerschaft
durch die Digitalisierung. Amazonismus steht somit fiir ein gesteigertes
Konfliktpotenzial im digitalen Kapitalismus, das jedoch wegen der Manage-
mentstrategien bzw. der »klassenpolitischen Radikalisierung« des Kapitals
(Urban 2022: 98) und nicht wegen der Digitalisierung als solcher entsteht.

Die Entwicklung einer antikapitalistischen oder gar revolutioniren Be-
wegung aus der Dynamik der Digitalisierung der Arbeit ist sehr unwahr-
scheinlich. Zum einen ist es im demokratischen Kapitalismus generell un-
wahrscheinlich, dass Arbeitskimpfe sich zu revolutioniren Klassenkimpfen
zuspitzen, weil die kollektive Interessenpolitik institutionalisiert und regu-
liertist. Zum anderen befinden sich die Gewerkschaften in einer geschwich-
ten Position. Im Italien in den 1960er Jahren befanden sich die Gewerkschaf-
ten und die sozialistischen Parteien auf dem historischen Hohepunkt ihrer
Macht. Sie konnten als anerkannte Partner die Teilhabe an Produktivitits-
gewinnen gegen sozialen Frieden und hohe Arbeitsintensitit eintauschen.
Die militanten Arbeiter richteten sich folglich nicht nur gegen das Kapital,
sondern auch gegen die Gewerkschaften. Heute agieren die Gewerkschaf-
ten in den durch Digitalisierung entstandenen Betrieben aus der Defensive
und miissen auf die Anliegen der Beschiftigten eingehen, wenn sie genil-
gend Organisationsmacht aufbauen wollen, um eine Anerkennung als Ver-
handlungspartner durchsetzen zu kénnen. Oder die Gewerkschaften miis-
sen innerhalb der Konfliktpartnerschaft aufgrund des hohen Marktdrucks
Entscheidungen gegen bestimmte Interessen der Belegschaften mittragen,
die diese in solchen Situationen eher akzeptieren als in Expansionsphasen
der Industrie wie die 1960er in Italien.

Zum Schluss der Studie soll nun reflektiert werden, inwiefern das For-
schungsdesign und die angewendeten Methoden angemessen waren, um
die Frage nach dem Konfliktpotenzial des digitalen Kapitalismus zu beant-
worten. Das Konzept des Produktionsregimes und der Solidarititskultur
erwiesen sich als zielfithrende Heuristik fiir die empirischen Untersuchung
der betrieblichen Herrschaft und der Arbeitskimpfe bei Amazon in Leip-
zig. Die Untersuchung eines Arbeitskampfes bzw. einer Solidarititskultur
ermoglichte es, unter Einbezug theoretischer Uberlegungen Aussagen
iiber die Form der im digitalen Kapitalismus zu erwartenden Arbeits- und
Klassenkidmpfe zu treffen.

Die Analyse der Solidaritatskultur bei Amazon in Leipzig basiert auf ei-
ner erweiterten Einzelfallstudie (vgl. Burawoy 2009). Daraus ergeben sich Vor-
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und Nachteile. Im Gegensatz zu einer Untersuchung mit mehreren Fillen
wurde es so moglich, einen Fall in einer sonst kaum zu realisierenden tiefge-
henden Weise zu erforschen. Dadurch konnten die Konturen des Amazonis-
mus, die Dimensionen des Eigensinns und der organisierten Solidaritits-
kultur detailliert herausgearbeitet werden. Die intensive Beschiftigung mit
einem Fall ermdglicht zudem eine Feinanalyse bestimmter Aspekte, die ent-
scheidend fiir das Verstindnis sozialer Dynamiken sein kénnen. Dies gilt
etwa fir die Unterscheidung zwischen Arbeitsorganisation und Arbeitsre-
gime, die eine genaue Analyse der Entstehung von Konflikten erlaubt. Im
Rahmen der erweiterten Einzelstudie konnten zudem mehrere theoretische
Konzepte erprobt und entwickelt werden. Dazu gehéren die Konzepte des
Produktionsregimes und der Solidarititskultur als Forschungsheuristik und
die Entwicklung einer Theorie des Eigensinns, die von Uberlegungen einer
fritheren Arbeitsgruppe (vgl. Barthel u.a. 2023) ausging.

Die Einzelfallstudie bleibt trotz aller Beziige auf andere Standorte
von Amazon notwendig wesentlich auf einen Betrieb und ein Unterneh-
men beschrankt. Damit stellt sich das Problem der Verallgemeinerbarkeit
der Forschungsergebnisse. Die Erkenntnisse zum Amazonismus und der
Solidaritatskultur wurden daher unter dem Riickgriff auf die Forschungs-
literatur und die Theorie eingeordnet. Dabei wurde deutlich, dass der
Amazonismus nicht fur das Konfliktpotenzial des digitalen Kapitalismus
steht. Dennoch kann er als eine Tendenz kapitalistischer Herrschaft be-
trachtet werden, die tiber den Fall Amazon hinaus Bedeutung hat. Eine
Einzelfallstudie besitzt zudem den Nachteil, dass ihr der Vergleich mit
anderen Produktionsregimen fehlt. Dieser wiirde es ermdglichen, die
Spezifika einzelner Produktionsregime und Solidarititskulturen besser
herauszuarbeiten, die oft erst durch den Kontrast deutlich werden. Damit
ist bereits ein weiterer Forschungsbedarf benannt: In zukiinftigen Studi-
en sollte das Produktionsregime bei Amazon mit dem Amazonismus in
anderen Betrieben sowie anderen Produktionsregimen verglichen werden.

In Bezug auf die Datenerhebung ist zu sagen, dass die teilnehmende Be-
obachtung es erméglichte, Zugang zu Wissen zu schaffen, das durch Inter-
views allein kaum zu erschliefRen ist. Dies gilt insbesondere fiir die Dynamik
von Aktionen oder Organisationsprozessen. Die so gewonnen Erkenntnis-
se konnten mit den Aussagen in den Interviews verglichen und bei Bedarf
korrigiert werden. Fiir die teilnehmende Beobachtung als Forscher und Un-
terstittzer erwies sich eine strikte Rollentrennung hilfreich. Dadurch konnte
die Vermischung und der Konflikt zwischen Erkenntnis- und Gestaltungs-
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interesse minimiert werden. Die Konzentration der Interviews auf Trager
der Solidarititskultur erméglichte eine schrittweise Verdichtung und Uber-
priifung der Erkenntnisse iiber die innere Dynamik des Produktionsregimes
und der Solidarititskultur. So wurden die Ziele der Untersuchung der Ma-
nagementstrategien und des Arbeitskampfes realisiert.

Die im Rahmen der Studie angewandten und (weiter-)entwickelten Kon-
zepte erwiesen sich als eine iberaus gewinnbringende Forschungsheuris-
tik. Das Konzept des Produktionsregimes ermoglicht eine Analyse, die die
Aspekte betrieblicher Herrschaft erschépfend behandelt. So wurde es mog-
lich, alle wesentliche Charakteristika des Amazonismus herauszuarbeiten.
Die im Rahmen der Studie entwickelte Theorie des Eigensinns ermdglicht
es, die Transformation von Arbeitsvermdgen in produktive Arbeit, die Sta-
bilitat kapitalistischer Herrschaft und die Entstehung von Arbeitskimpfen
zu erkliren. Mit ihr konnte die widerspriichliche und komplexe Dynamik
der Konflikte bei Amazon in Leipzig nachvollzogen werden. Die Annahme
der Eskalationsstufen von 6konomischen, politischen und ideologischen Ar-
beitskimpfen hilft, die Entstehung unterschiedlicher Konfliktformen besser
zu verstehen. Dadurch wurde es moglich zu verstehen, warum es bei Ama-
zon aber auch generell zwar zum Teil zu politischen Arbeitskimpfen kommt,
diese jedoch keine revolutioniren Tendenzen entwickeln.

Fir eine bessere Einschitzung des Konfliktpotenzials im digitalen
Kapitalismus bietet es sich an, die im Rahmen der vorliegenden Studie
angewandten und entwickelten theoretische Konzepte fiir weitere Untersu-
chungen zu nutzen. Sie ermdoglichen es zu bestimmen, wie Konflikte durch
bestimmte Managementstrategien hervorgebracht werden und welche For-
men sie annehmen. Daher erlauben sie eine Unterscheidung der Wirkung
von Organisationstechniken und digitalen Arbeitsmitteln. In Kombination
mit dem Jenaer Machtressourcenansatz (Schmalz/Dérre 2014) wird es so
moglich, das Konfliktpotenzial des digitalen Kapitalismus zu bestimmen.
Es bedarf einerseits einer quer tiber Branchen und Tatigkeiten breit ange-
legten Untersuchung der Wirkung der Digitalisierung und der hinter ihr
stehenden Managementstrategien auf den Eigensinn der Beschiftigten.
Andererseits sollte untersucht werden, wie sich der Einsatz digitaler Tech-
nologie auf die Machtressourcen der Beschiftigten auswirkt. Zusammen
wird so eine optimale Einschitzung des Konfliktpotenzials des digitalen
Kapitalismus moglich. Trotz aller theoretisch und empirisch fundierten
Prognosen bleibt die Zukunft jedoch offen und vermag die eine oder andere
Uberraschung bereithalten.
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