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Editorial

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

Heiner Heiland, geb. 1985, ist Postdoc an der Georg-August-Universitit Gottingen.
Er forscht zu Digitalisierung von Arbeit, betrieblichen Offentlichkeiten sowie dem
Verhiltnis von Autonomie und Kontrolle in Arbeitsprozessen.

Simon Schaupp, geb. 1988, arbeitet als Soziologe an der Universitit Basel, wo er
auch zu Konflikten um die betriebliche Digitalisierung promovierte.
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Informeller Widerstand im Arbeitsprozess -
eine Einfiihrung

Heiner Heiland und Simon Schaupp

Einleitung

Informelle und individuelle Widerstinde im Arbeitsprozess sind eine konzeptuelle
Leerstelle im deutschen Diskurs der Arbeitssoziologie und industriellen Beziehun-
gen. Im Kapital schreibt Marx (1962, S. 189) von der »verborgenen Stitte der Pro-
duktiong, die fern der »geriduschvollen [...] und aller Augen zugingliche[n] Sphire«
liegt. Uber 150 Jahre der wissenschaftlichen Erforschung spiter ist der Arbeits-
prozess weit weniger verborgen und vielmehr umfassend analysiert. Doch der fir
diese Erkenntnisleistung verantwortliche soziologische Blick legt seinen Fokus pri-
mir auf die sichtbaren und gerduschvollen Aspekte, sodass in der Regel institutio-
nalisierte und kollektive Widerstinde der Arbeitenden im Fokus stehen. Obwohl
gemeinhin unstrittig ist, dass die soziale Realitit des Arbeitsprozesses nicht kon-
fliktfrei ist und das Management nicht >durchregierenc< kann, werden informelle
oder individuelle Widerstinde weit seltener analysiert. Sie sind fern der bi- oder
trilateralen Verhandlungen institutionalisierter industrieller Beziehungen. Thr Ef-
fekt gritndet demnach nicht auf der seltenen, aber prigenden Etablierung vertrag-
licher Normen, die Rahmenbedingungen und Ausgestaltung von Arbeitsprozes-
sen bestimmen. Thre Relevanz erlangen sie durch ihre Allgegenwirtigkeit. Sie sind
nicht die Ausnahme, sondern die Regel und stellen eine alltigliche Form des Ar-
beitskampfes dar. Als solche spielen sie eine Rolle im Feld abhingiger Arbeit per
se.

Neben dieser grundsitzlichen Relevanz sind auch einige strukturelle Verdn-
derungen zu konstatieren, die die Bedeutung informeller und individueller Wi-
derstinde erhoht. So stellten die industriellen Beziehungen, die im Rahmen von
Normalarbeitsverhiltnissen und oft in mitbestimmten Betrieben verortet waren,
nur kurzfristig die faktische Mehrheit und auch die normative Hegemonie dar. Sie
sind weniger der Regelfall als vielmehr eine zeitliche, geografische und zunehmend
auch sektorale Ausnahme. Daneben existierte schon immer ein grofRes Feld atypi-
scher Beschiftigungen, in denen Arbeitsbeziehungen wenig institutionalisiert wa-
ren und den Beschiftigten neben eher seltenen Streiks insbesondere informeller
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Widerstand als Handlungsoption zur Verfiigung stand. Es ist gerade dieses Feld
der prekiren und atypischen Beschiftigungsformen, das in den letzten Dekaden
stark gewachsen ist (ILO, 2016; Eurofound, 2017), sodass soziale und strukturelle
Konflikte im Arbeitsprozess nicht mehr reguliert und vermittelt auftreten, sondern
oft individuell und verborgen ausgehandelt werden (Heiden, 2014).

Dariiber hinaus unterlagen auch die Kernbereiche des Systems der industri-
ellen Beziehungen sowie das Beschiftigungssystem in den letzten Jahrzehnten ei-
nem umfassenden Wandel. Es traten verschiedene Trends und Entwicklungen auf,
die sich auf die Formalstrukturen der Unternehmen und damit auch auf die Hand-
lungsoptionen und Spielriume der Arbeitenden auswirkten. Zu nennen sind hier
Lean Production, Dezentralisierung der unternehmensinternen Steuerung (Ma-
trixorganisationen, Holding, Profit-Center), Outsourcing und Offshoring, Quali-
tatszirkel, Projektgruppen, Gruppenarbeit, Agilisierung, Shareholder statt Stake-
holder Value, Digitalisierung und Plattformisierung (Moody, 2017).

Zudem wurde in den letzten Jahrzehnten von vielen Seiten eine Erosion der
institutionalisierten industriellen Beziehungen konstatiert. Mit dieser Erosion ist
die Arbeitsseite, als die strukturell dem Kapital unterlegene, auf Mikropraktiken
des Widerstands zuriickgeworfen. Anders formuliert: Mit der Schleifung der Se-
kundirmachtpotenziale der Arbeitenden gewinnt die Aushandlung mittels Primér-
macht gréfere Bedeutung (fiir einen Uberblick sieche Brinkmann et al., 2008). Pri-
mirmacht duflert sich nicht allein in Streiks, sondern zuerst in alltdglichen Mikro-
praktiken. So treten soziale und strukturelle Konflikte im Arbeitsprozess oft nicht
mehr reguliert und vermittelt auf, sondern werden unmittelbar ausgehandelt. Dies
zeigt sich insbesondere im Sektor der sogenannten Plattformokonomie, in dem ei-
nerseits die traditionellen Institutionen sozialpartnerschaftlicher industrieller Be-
ziehungen kaum vorhanden sind, andererseits aber in der Forschung eine hohe
Intensitit von Arbeitskonflikten diagnostiziert wird (Heiland, 2020a; Woodcock &
Graham, 2020). Angesichts der globalen Coronapandemie kam es dariiber hinaus
auch in anderen Wirtschaftsbereichen zu einer Explosion von Konflikten im Ar-
beitsprozess bis hin zu wilden Streiks (WIN, 2020).

Informelle und individuelle Widerstinde der Arbeiter:innen sind demnach ein
zentraler und zunehmender, aber vernachlissigter Bereich der arbeitssoziologi-
schen Forschung. Dieser Sammelband setzt sich zum Ziel, die eingeschlafene«
Debatte um derlei Formen des Widerstands im Arbeitsprozess wiederzubeleben.
Zu diesem Zweck werden sowohl verschiedene theoretische Perspektiven zusam-
mengefithrt, die eine Analyse des Komplexes Arbeit und Widerstand erlauben, als
auch unterschiedliche Analysen aktueller Phinomene und Auspragungen informel-
ler Widerstandigkeiten vorgestellt.
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Informeller Widerstand

Unter informellem Widerstand verstehen wir ein intentionales, nicht institutiona-
lisiertes Handeln von Beschiftigten, das sich gegen Vorgesetzte oder die Organi-
sationsziele richtet. Es ist ein begrenzt autonomes Handeln in von Heteronomie
geprigten Arbeitsprozessen und stellt eine Reaktion auf die ausgeiibte Kontrolle
der Unternehmensleitung dar. Mittels solchen widerstindigen Handelns entzie-
hen sich Arbeiter:innen der Vernutzung ihrer Arbeitskraft und/oder eignen sich
materielle und symbolische Ressourcen an. Informell ist diese Form des Wider-
stands insofern, als sie sich nicht primir auf die Institutionen der industriellen
Beziehungen wie Gewerkschaften oder Betriebsrite stiitzt.

Informelle Widerstinde basieren nicht zwangsliufig auf einer Opposition der
Arbeiter:innen gegeniiber kapitalistischer Erwerbsarbeit als solcher (Littler, 1982,
S. 26-27). Demnach gibt es alltigliche und individuelle Widerstinde der Arbeiten-
den im Arbeitsprozess, die nicht auf den Umsturz des Systems abzielen, sich aber
auch nicht reibungslos den an sie gerichteten betrieblichen Erwartungen fiigen.
Auch sind informelle Widerstinde mitnichten allein eine Reaktion auf die Kon-
trolle des Arbeitsprozesses durch das Management. Dabei handelt es sich gewiss
um die relevanteste Ursache, doch zugleich ist die soziale Arbeitsrealitit komplexer
und weitere Motivationen und soziale Dynamiken, die nicht unmittelbar auf Kon-
trollregimen beruhen, sind méglich. Festzuhalten ist, dass das Ziel informeller Wi-
derstinde eine individuelle und kollektive Selbstermachtigung der Arbeiter:innen
ist, die ihnen erlaubt, autonome Handlungsspielriume oder auch nur ihre Wiirde
zu behaupten.

Auflerdem bringen informelle Widerstinde nicht notwendigerweise eine Ver-
bindung zu und meist auch keinen Effekt auf Klassenkonflikte mit sich (Edwards,
1986, S. 7). Sie sind nicht zwangsliufig ein Katalysator fiir kollektive oder gar revo-
lutionire Bewegungen. Allerdings konnen informelle und kollektive Widerstinde
durchaus komplementir sein. Erstere konnen die Grundlage fiir Letztere legen,
da sie einen kollektiven Ausdruck von Sympathien erzeugen und kohisiv wirken
kénnen (Friedman, 1977, S. 52).

Allgemein driicke sich Widerstand in Arbeitskontexten in einem breiten Konti-
nuum oppositioneller Praktiken aus. Diese reichen von indirekten und impliziten
Formen einerseits bis hin zu offenen, kollektiven und institutionalisierten ande-
rerseits. Konkrete Praktiken entlang dieses Kontinuums beginnen beispielsweise
bei innerer Emigration, Witzen iiber Vorgesetzte, subtiler Subversion und Dienst
nach Vorschrift tiber unmittelbar sichtbare Formen wie dem bewussten Brechen
formaler Regeln, Bummelei, Absentismus, Diebstihlen und Sabotage bis hin zur
Konfrontation in Form von Protesten und Streiks oder gar »bargaining by riots«
(Hobsbawm, 1952, S. 59). Die letztgenannten Widerstinde sind infolge ihrer Sicht-
barkeit als kollektive Praktiken oft im Fokus und umfassend untersucht. Je weiter
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man sich im Kontinuum in Richtung der informellen und individuellen widerstan-
digen Praktiken bewegt, desto geringer ist der Wissensbestand tiber diese.

Doch wie zuvor dargelegt sind sie angesichts ihrer Allgegenwirtigkeit nicht
minder folgenreich und relevant. Es handelt sich um alltigliche Mikropraktiken,
die Teil des Lebens der Arbeitenden sind und sich nicht auf einzelne Ereignisse
beschrinken. Als solche sind sie nicht die unreife Version kollektiver Proteste, son-
dern ein Phinomen sui generis, das auch als solches zu untersuchen ist.

Die Spezifik informeller Widerstinde geht insbesondere aus ihrer Verortung
in Arbeitsorganisationen hervor. Diese stellen spezifische soziale Formen dar, die
Handeln auf charakteristische Weise rahmen. Das Arbeitsverhaltnis ist demnach
eine soziale Beziehung, die von vertraglich legitimiertem Zwang geprigt ist. Als
»private Regierung« (Anderson, 2019) verfiigt das Management eines Unterneh-
mens iiber das Weisungsrecht gegeniiber den Arbeitenden. Es kann demnach An-
weisungen geben, die die unter ihm verorteten betrieblichen Akteure umzusetzen
haben, um auf diesem Weg das Unternehmensziel zu realisieren. Unternehmen
sind demnach von einer formalen Struktur geprigt, die in einer klassischen Hierar-
chie, wie sie in Organigrammen dargestellt wird, die Machtverhiltnisse bestimmt.
Doch Macht ist eine soziale Beziehung (Weber, 1980, S. 28). Neben Ego gibt es auch
ein Alter und das Verhiltnis zwischen diesen ist keine EinbahnstrafRe, sondern bei-
de nehmen interaktiv aufeinander Einfluss. Hinzu kommt fir den betrieblichen
Kontext das von Marx identifizierte Transformationsproblem.! Dieses geht hervor
aus der »eigentiimlichen Natur dieser spezifischen Ware, der Arbeitskraft« (Marx,
1977, S.188), die nicht von den sie Besitzenden zu trennen ist, sodass »[w]er Ar-
beitsvermogen sagt, (...) nicht Arbeit« sagt (ebd.: 187). Denn die »VerdufRerung der
Kraft und ihre wirkliche AuRerung, d.h. ihr Dasein als Gebrauchswert, fallen daher
der Zeit nach auseinander« (ebd., 188). Es gilt fiir die Unternehmen also »absicht-
liche Minderleistung« (Taylor, 2007, S. 8) der Arbeitenden zu unterbinden. Je nach
Spezifik des Arbeitsprozesses organisieren Unternehmen Kontrollregime, mittels
derer sie die Verwirklichung des Arbeitsvermdgens sicherstellen. Doch die Kontrol-
le des Arbeitsprozesses durch die Unternehmensleitung mag noch so umfassend
sein, sie ist nicht absolut und Widerstand der Arbeitenden stellt die Kehrseite der
Medaille dar. Beide stehen in einem dialektischen Verhiltnis. Doch keineswegs ist
Macht deswegen symmetrisch in Unternehmen verteilt: »das Wasser [flieRt] eben
doch bergab« (Ortmann, 1988, S. 220).

Daraus folgt, dass in Unternehmen neben einer formalen auch eine informelle
Struktur und damit eine »doppelte Wirklichkeit« (Weltz, 1991) existiert. Diese ist

1 Was hier im Anschluss an die urspringliche und fir die Arbeitssoziologie zentrale Position
Marx’ formuliert ist, wird ebenso in Ansitzen anderer Provenienz diskutiert wie beispiels-
weise der Systemtheorie, der Principal-Agent-Theorie oder der Transaktionskostentheorie
(siehe Heiland in diesem Band).
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nicht kongruent mit dem Organigramm des Betriebs und weist auf die verschie-
denen Handlungsspielriume und Auseinandersetzungen der betrieblichen Akteu-
re hin. Denn Organisationen sind ein sozialer Prozess, dessen Akteure iiber einen
»Eigensinn« verfiigen (Liidtke in diesem Band; Tiirk, 1989, S. 125), der meist nicht
deckungsgleich mit den Zielen der Unternehmen ist. Arbeitende streben habituell
nach Autonomie und suchen und schaffen sich daher individuelle und kollektive
Freirdume (Ackroyd & Thompson, 1999, S. 73).

Nimmt man nicht primir informelle Widerstinde, sondern das allgemeinere
Phinomen der Regelabweichungen in den Blick, zeigt sich, dass diese einen ambi-
gen Charakter aufweisen konnen. Sie sind nicht genuin progressiv und untermi-
nieren ebenso wenig notwendigerweise unternehmerische Herrschaft. Sie konnen
(1) auch funktional, sogar erforderlich fiir einen effektiven und effizienten Arbeits-
prozess sein, sie werden (2) auch als produktive Ressource vonseiten des Manage-
ments genutzt und konnen (3) Herrschaft bestitigen und absichern. Entsprechend
zeichnet sich auch in der Managementliteratur ein Wandel ab. Informelle Wider-
stinde sind in dieser traditionell negativ konnotiert und mit entsprechenden Be-
griffen wie »soldiering« (Taylor, 2007), »antisocial behavior« (Giacalone/Greenberg,
1997), »workplace violence and workplace aggression« (Neuman/Baron, 1998) oder
»counterproductive behavior« (Fox/Spector, 1999) belegt. An die Stelle solch abwer-
tender und mitunter pathologisierender Beschreibungen treten seit einigen Jahren
Ansitze, die (informelle) Widerstinde als wertvolle Ressource identifizieren, bei-
spielsweise in Situationen organisationalen Wandels (Battilana & Casciaro, 2013;
Ford & Ford, 2009; 2010; Self & Schraeder, 2009). Widerstinde werden als »dia-
gnostic concept« (Bauer, 1991, S. 184) und als »constructive tool« (Waddel & Sohal,
1998) nutzbar gemacht und somit entschirft und inkorporiert.*

Gerade in hoch rationalisierten Arbeitsprozessen sind informelles Handeln und
damit auch Regelabweichungen in vielen Fillen unerlisslich. Darauf verweist im
deutschen Diskurs insbesondere das Konzept des »erfahrungsgeleitet-subjektivie-
renden Arbeitshandelns« (Bohle, 2001), das informelle Praktiken als das Gegen-
stiick zu einer sich weiter durchsetzenden technisch-wissenschaftlichen Rationa-
litat des industriellen Arbeitsprozesses konzipiert. Besonders in Bezug auf digita-
lisierte Arbeit hat dieser Ansatz in den letzten Jahrzehnten wichtige Dienste geleis-
tet: Wihrend auf den ersten Blick durch die Digitalisierung lebendige Arbeit na-
hezu vollstindig rationalisierbar scheint, nimmt das Konzept des subjektivieren-
den Arbeitshandelns gerade die Grenzen der technischen Beherrschbarkeit in den
Blick (Nies & Sauer, 2010, S. 149). Dabei wird die permanente Bewdltigung von Un-
wagbarkeiten im Rahmen digitalisierter Arbeit als Kernkompetenz menschlichen

2 Diese Optimierung mittels Widerstinden ist nicht neu und wurde bereits von Luhmann
(1984, S. 501ff.) als zentraler Mechanismus moderner Organisationen identifiziert (siehe auch
Ortmann in diesem Band).



Heiner Heiland und Simon Schaupp

Arbeitsvermogens verstanden. So erlangen eben diejenigen Qualititen lebendiger
Arbeit neue Bedeutung, die sich der Digitalisierung entziehen (Boes & Pfeiffer,
2006). Dariiber hinaus kénnen Regelabweichungen auch betriebliche Herrschaft
festigen, wie aus Kreisen der Labour Process Theory, des Poststrukturalismus und
anderen betont wird (Ashcraft, 2005; Fleming & Spicer, 2003; Knights & McCabe,
2000; Korczynski, 2011; Mumby, 2005; Scott, 1985). So legt Burawoy (1979) dar, dass
es gerade die informellen »Spiele« der Beschiftigten sind, die Konsens herstellen,
welche die asymmetrischen Arbeitsbeziehungen akzeptieren und kollektive Pro-
teste unwahrscheinlich werden lassen. Es zeigt sich, dass Regelabweichungen zu
einer Integration der Arbeitenden in Organisationen fithren, da mit ihnen eine in-
tensivere Beteiligung am Arbeitsprozess einhergeht (Collins, 1994, S. 25ff.). Regel-
abweichungen stellen demnach nicht notwendigerweise den Status quo in Frage,
sondern konnen diesen auch bestitigen.

Informelles Handeln, Regelabweichungen oder erfahrungsgeleitet-subjektivie-
rendes Arbeitshandeln sind also nicht gleichbedeutend mit dem, was wir hier un-
ter Widerstand verstehen. Stattdessen verweisen diese Begriffe vor allem auf die
subjektive Aneignung des Arbeitsprozesses durch die Beschiftigten. Die Funktio-
nalitit dieser informellen Praktiken wird insbesondere vonseiten der Organisati-
onssoziologie betont. Da allgemein und angesichts einer variablen Umwelt nicht
jede individuelle Situation hinsichtlich simtlich méglicher Vorkommnisse geplant
und formal strukturiert werden kann und auflerdem Formalstrukturen oft wider-
spritchlich sind, bedarf es mitunter einer Regelabweichung, um einen reibungslo-
sen Ablauf von Arbeitsprozessen zu garantieren (Luhmann, 1964; Ortmann, 2003;
siehe auch Bathon in diesem Band). Solche »brauchbare Illegalitit« (Kithl, 2020) ist
nicht notwendigerweise widerstindig in dem Sinne, dass sie gegen ein Oben ge-
richtet ist. Umgekehrt lassen sich Organisationen oft effektiv durch »Dienst nach
Vorschrift« und ein wortliches Befolgen formaler Abliufe behindern (siehe z.B.
Friedberg, 1995, S.148). Doch die Uberginge sind flieRend und was fiir Organi-
sationen funktional ist, kann mitunter zugleich eine Form von Widerstand sein,
mittels derer Einzelne ihr Selbst behaupten oder sich Ressourcen aneignen (Kiihl,
2019). In diesem Sinne konnen Regelabweichungen beziiglich ihrer Widerstindig-
keit in ein Kontinuum eingeordnet werden, an dessen einem Ende die oft funktio-
nale informelle Praxis steht und an dessen anderem kollektive herrschaftskritische
Strategien (siehe Schaupp in diesem Band; Thompson, 2016, S.119; Thompson &
Harley, 2007, S. 150).

Informeller Widerstand als Leerstelle im deutschen Diskurs?

Der Umfang der deutschen Debatte betreffend informellen Widerstands ist be-
grenzt. Wurde derlei thematisiert, stand die Zuriickhaltung der Arbeitsleistung im
Rahmen von Akkordarbeit im Fokus und in der jingeren Vergangenheit wird das
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Thema nur vereinzelt behandelt, wie im Folgenden gezeigt wird. Am Anfang der
kritischen Untersuchung von Arbeitsprozessen steht Marx’ Werk. Auch wenn er
als der zentrale Klassiker in Bezug auf Konflikte in der kapitalistischen Produktion
gilt, so bleibt seine Analyse hinsichtlich informeller Widerstinde einseitig: Marx
analysiert den Produktionsprozess vor allem von seiner 6konomisch-strukturel-
len Seite her — und damit wesentlich von der Seite des Kapitals. Zwar schildert
er im ersten Band des Kapitals die Grundziige des Arbeitstags der englischen In-
dustriearbeiter:innen (Marx, 1977, S. 240-320). Die Berichte stammen jedoch nicht
von den Arbeitenden selbst, sondern von sogenannten »Arbeitsinspektoren«. Die-
se prangerten die Auswiichse der Ausbeutung an, sahen die Arbeitenden jedoch
ausschlieflich in ihrer 6konomischen Funktion, die es zu erhalten galt (Wood-
cock, 2017: 23). Von dieser Perspektive kann sich auch Marx nicht lésen, insofern
er die beschriebenen Kimpfe nur in den strukturellen Kategorien eines »Kamp-
fes zwischen dem Gesamtkapitalisten, d.h. der Klasse der Kapitalisten, und dem
Gesamtarbeiter, das heifst der Arbeiterklasse« fasst (Marx, 1977, S. 249). Im kon-
kreten Arbeitsprozess kann eine solch abstrakte Perspektive, in der Menschen nur
als Produktionsfaktoren auftauchen, jedoch nur vom Management und seinen In-
spektor:innen eingenommen werden. Fiir die Arbeitenden dagegen geht es um den
existenziellen Inhalt ihres Lebens. Diesen blinden Fleck bezeichnet Michael Lebo-
witz (2009, S.314) als »the silence of Capital«.? Mit dieser Schwerpunktsetzung
bestimmte Marx den Fokus insbesondere der marxistisch geprigten Analyse, die
erst spit wieder den Blick auf den eigentlichen Arbeitsprozess legte (Braverman,
1974) und auch dann noch informelle Widerstinde vernachlissigte.

Im englischsprachigen soziologischen Diskurs existiert eine breite Palette an
Begriffen und Konzepten, die informelle Widerstinde bezeichnen: »organizational
misbehaviour« (Ackroyd & Thompson, 1999), »dissent« (Tilly et al., 1975), »worker
resistance« (Hodson, 1995), »secondary adjustments« (Goffman, 1968), »weapons of
the weak« (Scott, 1985), »resistance« (Jermier et al. 1994). Und insbesondere in den
letzten Jahren erlangt das Thema eine grofle und zunehmende Aufmerksambkeit.
Die deutsche Arbeitssoziologie hingegen ist diesbeziiglich tiberraschend sprach-
los. Keineswegs bleiben ihr individuelle widerstindige Praktiken verborgen, doch
sie stehen nur selten konzeptionell oder empirisch im Fokus und sind oft das De-
rivat anders gearteter Forschungsfragen. Konkrete widerstindige Praktiken fern
der institutionalisierten bi- oder trilateralen Verhandlungen werden in der Regel
vernachlissigt. So werden beispielsweise in Michael Kittners Grundlagenwerk zur

3 Spater unternahm Marx den Versuch, diese Perspektive zu erganzen. Er erstellte einen Frage-
bogen mit101 verschiedenen Fragen zur proletarischen Lebenswelt, den er an die Zeitschrift
Revue Socialiste schickte. Eine wirkliche Studie wurde damit jedoch nicht realisiert (Well-
brook, 2014, S. 360).
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Geschichte und Gegenwart des »Arbeitskampfes« nur formale und kollektive Wi-
derstinde beriicksichtigt und dessen alltigliche und informelle Spielarten finden
keine Beachtung. Etablierte und umfassende Konzepte wie die »betriebliche Sozi-
alordnung« (Kotthoff, 1994) oder die »betriebliche Sozialverfassung« (Hildebrandt
& Seltz, 1989) werden in den meisten Fillen nur auf die formalen, sichtbaren und
institutionalisierten Interaktionen zwischen Unternehmensleitung und Betriebs-
riten angewendet.

Nichtsdestotrotz gibt es auch in der deutschen Debatte wichtige Beitrage, die
wiederzuentdecken sich lohnt. Als eine der ersten deutschen industriesoziologi-
schen Arbeiten thematisiert Max Webers Schrift »Zur Psychophysik der industri-
ellen Arbeit« informelle Widerstinde in Form eines »Bremsens der Arbeit« (Weber,
1995, S. 273fT.), bei der die Beschiftigten ihre Leistung zuriickhalten oder in Webers
(ebd., S. 273) Worten »bewuflt und hartnickig, aber wortlos, mit dem Unternehmer
um den Kaufpreis fiir ihre Leistung« feilschen und ringen. Weber zufolge ist dies
auf eine mit wachsender Hiufigkeit zu beobachtende »Rationalisierung ... zwecks
planmifiger Steigerung der Leistung« (ebd., S. 273) zuriickzufithren. Er identifi-
ziert dies als eine »Akkordpolitik der Arbeiterschaft« (ebd.) sowie ein »Surrogat«
fiir Streiks (S. 275), das seine Vorteile gerade aus der Informalitit, Verdecktheit
und Spontanitit zieht (ebd.). Bezeichnend ist die Rezeption dieser Arbeit Webers,
die insbesondere in englischsprachigen Debatten verortet ist und primir das me-
thodische Vorgehen diskutiert oder auf die makrosoziologischen Aspekte abzielt
(Schmidt, 2020, S. 248). Hinsichtlich informellen Widerstands wird im weiteren
Verlauf nur vereinzelt auf Weber Bezug genommen.

Erst in den 1960er und bis in die 1980er Jahre kommen informelle Widerstin-
de stiarker in den Fokus. Ein Schwerpunkt liegt dabei analog zu Weber auf der
Leistungszuriickhaltung der Arbeiter:innen. Die Studien setzen sich in erster Li-
nie mit »Bremsen« im Rahmen von Akkordarbeit auseinander (Hoffmann, 1981;
Keller, 1961; Schmiede & Schudlich, 1976) und somit auch dem expliziten Ziel Tay-
lors, die »absichtliche Minderleistung« (Taylor, 2007, S. 8) der Arbeiter:innen durch
wissenschaftliche Betriebsfithrung zu iiberwinden.

Einen anderen Schwerpunkt legt Giinter Wallraff (1966), der mit seiner »Litera-
tur der Arbeitswelt« eine Briicke zwischen Arbeitssoziologie und journalistischer
Reportage schlug. Mit intensiven teilnehmenden Beobachtungen legte er die Aus-
beutungserfahrungen und alltiglichen Kimpfe deutscher Industriearbeiter:innen
offen. Einen dhnlichen Zugang wihlte Marianne Herzog (1976), die die Erfahrun-
gen und Strategien von Frauen in der Akkordarbeit beschreibt. Im Anschluss an
diese Beschreibungen des subjektiven Erlebens des Arbeitsprozesses analysierte
Ute Volmergs aus sozialpsychologischer Perspektive Aspekte von »Identitit und Ar-
beitserfahrung« (1978). Im Zuge dessen sind auch individuelle »Widerstands- und
Abwehrformen« von zentraler Bedeutung. Mit der Marginalisierung eines solchen
subjektiven oder teilnehmenden methodischen Zugangs zu Themen der Arbeitsso-



Informeller Widerstand im Arbeitsprozess - eine Einfiihrung

ziologie gerieten empirisch dichte Beschreibungen der alltiglichen Konflikte um
Selbstbehauptung und -erméichtigung weitgehend aus dem Blick der Arbeitssozio-
logie.

Einen zentralen Stellenwert im deutschen Diskurs iiber informelle Widerstin-
de nimmt Rainer Hoffmanns (1981) Buch zum ebenso permanenten wie verdeck-
ten »Arbeitskampf im Arbeitsalltag« ein. Der alltigliche Arbeitskampf wird von
ihm explizit thematisiert und konzeptionell analysiert. Neben der Leistungszu-
riickhaltung erweitert er den Blick und thematisiert auch andere widerstindige
Praktiken bis hin zur Sabotage. Im gleichen Jahr erschien aufierdem die Studie zu
»Identititsbehauptungen in Arbeitsorganisationen« von Uwe Schimank, der darin
den scharfen »Bruch zwischen der Organisationsstruktur und der Persénlichkeits-
struktur ihrer Mitglieder« (Schimank, 1981, S. 29) untersucht. Unternehmen bedro-
hen demnach die Identitit der Beschiftigten, sodass Letztere ein breites Spektrum
an widerstindigen Praktiken an den Tag legen, die ihnen »Identititsbehauptun-
gen« ermdglichen. Mit seiner Verbindung von System- und Identititstheorie so-
wie einem reichen empirischen Material er6ffnet Schimank eine interessante und
innovative Perspektive auf Widerstinde im Arbeitsprozess, die zwar Anerkennung
fand, aber der Arbeitssoziologie nur selten als Bezugspunkt diente.

Mit besonderem Fokus auf digitale Technologie untersuchte Ulrich Briefs
(1983) einerseits die Erfahrung zunehmender technologischer Rationalisierung
und Uberwachung des Arbeitsprozesses und andererseits die »schépferische
Aneignung« der Technologie durch Beschiftigte. Insbesondere angesichts der
Dominanz des Themas der Digitalisierung in der aktuellen Arbeitssoziologie
konnte eine Wiederentdeckung dieses Ansatzes moglicherweise dazu beitragen,
Beschiftigte weniger als passive Objekte denn als handelnde Akteure in Digi-
talisierungsprozessen zu verstehen. Aus historischer, aber soziologisch duflerst
relevanter Perspektive prigte Alf Lidtke (in diesem Band) den Begriff des »Eigen-
sinns« als einen der wichtigsten konzeptionellen Beitrige der deutschsprachigen
Debatte um widerstindiges Handeln im Arbeitsprozess. Insbesondere die theo-
retische Verkniipfung autonomer Praktiken auf der Mikroebene mit (staatlicher)
Politik im Begriff der »Arbeiterpolitik« macht diesen Ansatz fiir Forschung,
die betriebliche Auseinandersetzungen mit ihrem gesellschaftlichen Kontext
zusammendenkt, zu einem Meilenstein.

Ein weiterer Strang, im Rahmen dessen informelle Widerstinde konzeptio-
nelle Beriicksichtigung finden, ist der Arbeitspolitik-Ansatz, wie er unter Bezug-
nahme auf die englische »labour process debate« (siehe Thompson/Ackroyd in die-
sem Band) formuliert wurde (Jitrgens & Naschold, 1984; Naschold, 1985). In die-
sem werden Betriebe als umkimpftes Konfliktfeld verstanden, in dem die verschie-
denen Akteur:innen mit den ihnen zur Verfiigung stehenden Machtressourcen in
arbeitspolitische Interaktionen treten. Ahnlich werden Arbeitsbeziehungen und
-prozesse von mikropolitischen Ansitzen konzipiert, die besonders auf die »dop-
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pelte Wirklichkeit« in Organisationen abzielen (siehe Lang, Rego & Rybnikova in
diesem Band). Beiden Ansitzen ist dabei eigen, dass sie die Existenz und Relevanz
informeller Widerstinde zwar konzeptionell beriicksichtigen, aber diese gleich-
wohl nur selten konkreter Gegenstand der Analyse sind (siehe auch ebd.).

Neben den hier angefiihrten Analysen informeller Widerstinde existieren wei-
tere Untersuchungen, die das Phinomen thematisieren.* In der jiingeren Vergan-
genheit sind informelle Widerstinde aber nur selten expliziter Gegenstand eigen-
stindiger Untersuchungen. So gilt die von Collinson und Ackroyd (2005, S. 321)
allgemein formulierte Feststellung fiir Deutschland besonders, der zufolge die em-
pirische Erfassung von Widerstand und Fehlverhalten ernsthafte Liicken aufweist.
Als Griinde fiir diese Engfithrung der aktuellen deutschen Arbeitssoziologie und
die Notwendigkeit einer Erweiterung der analytischen Perspektive kommen zwei
Aspekte in den Blick. Erstens ist das spezifisch deutsche Modell der industriellen
Beziehungen Teil einer korporatistischen, konservativen und koordinierten Form
des Kapitalismus (Silvia, 2013). Mit Differenzen im Detail stimmen die Analyse des
Neokorporatismus (Ebbinghaus, 2002), des Varieties-of-Capitalism-Ansatzes (Sos-
kice & Hall, 2001) und von Esping-Andersen (1990) diesbeziiglich itberein. In diesen
Ansitzen kooperieren soziale Partner und verhandeln Kollektivvertrige und neh-
men indirekten Einfluss auf die Gesetzgebung. In einem derartigen Umfeld war
es fur die deutsche Arbeitssoziologie naheliegend und folgerichtig, sich auf diese
hoch institutionalisierten und regulierten Formen der Arbeitsbeziehungen zu fo-
kussieren. Demnach gibt es eine ausgepragte Erforschung formaler industrieller
Beziehungen, die ihren Fokus auf institutionell kanalisierte kollektive Widerstin-
de legt, wie insbesondere Streiks. Doch aus dem Blick geriet damit das breite Feld
der alltaglichen Formen des Widerstandes.

Zweitens kommt hinzu, dass die Methodologie und die Methoden der Erfor-
schung von Arbeitsbeziehungen blinde Flecken mit sich bringen. Widerstindige
Handlungen der Arbeitenden sind in ebenjenem blinden Fleck verortet. Da es ihr
Sinn ist, nicht entdeckt zu werden, sind diese auch im Rahmen von Forschungspro-
jekten notorisch schlecht zu erblicken. Doch Widerstand »is there if workplace re-
searchers have the time or inclination to look« (Ackroyd & Thompson, 1999, S. 162).
So stellt sich die Frage, welcher Zugang fiir die Erforschung informeller Widerstin-
de im Arbeitsprozess geeignet ist. Dokumentenanalysen erlauben nur den Blick
auf die offiziell legitimierte Version der sozialen Realitit. Und sowohl quantitative
Befragungen als auch qualitative Interviews sind von dem Vertrauen und der Ge-
wogenheit abhingig, die die Befragten den Forschenden entgegenbringen. Letz-

4 Beispielsweise im »Lexikon der Sabotage« (Halmer & Krobath, 2008), in der quantitativen
Untersuchungvon Bunz, Jansen und Schacht (1974), der Beschreibung der»Frauen bei Bosch«
von Schneider (1970), der umkampften Gruppenarbeit bei Birke (2019) oder der plattform-
vermittelten Kurierarbeit (Heiland & Schaupp, 2020), um ein paar Schlaglichter zu werfen.
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tere treten als Dritte, oft mit Legitimation des Managements und nur kurz in
den Arbeitsalltag der Beforschten ein, sodass widerstindige Handlungen nur sel-
ten wahrheitsgemafd kommuniziert werden. Besonders geeignet ist Ethnografie in
Form von teilnehmender Beobachtung, um widerstindige und auch unartikulierte
Handlungen zu analysieren. Ihre teilnehmende Perspektive und die lingere Beglei-
tung des Arbeitsprozesses und seiner Akteure erlaubt tiefere Einblicke, die auch
Praktiken unter dem Radar sichtbar machen (Mumby et al., 2017, S. 1175; Heiland,
2020b). Viele der wegweisenden Studien der Arbeitssoziologie griffen auf ethno-
grafische Erhebungsmethoden zuriick und es ist kein Zufall, dass gerade in diesen
widerstindige Handlungen oft eine zentrale Rolle spielen (Roy, 1959; Burawoy, 1979;
Collinson, 1992; Taylor, 2007). Dem entgegen steht der mitunter schwierige Zugang
zu Betriebsstitten fiir ethnografische Forschung sowie die begrenzten Zeitriume,
die Projektlogiken von Forschung und ein primir konkurrenz- und nur sekundir
erkenntnisgetriebenes Wissenschaftssystem mit sich bringen.’

Der vorliegende Band mochte dazu beitragen, der Marginalisierung des in-
formellen Widerstands in der deutschen Arbeitssoziologie entgegenzutreten. Da-
bei geht es den versammelten Beitrigen sowohl um die Wiederentdeckung und
Fruchtbarmachung bestehender Ansitze als auch um die Entwicklung neuer me-
thodischer und konzeptioneller Ansitze. Beides kann dazu beitragen, das breite
Repertoire oppositioneller Praktiken im Arbeitskontext erkenn- und diskutierbar
zu machen.

Die Beitrage

Der vorliegende Band widmet sich dieser Liicke und zielt darauf ab, die, so vor-
handenen, vereinzelten Diskussionen um Widerstindigkeit im Arbeitsprozess an-
zuregen, zusammenzufithren und in Dialog zu bringen. In diesem Sinne werden
sowohl verschiedene Ansitze auf informelle Widerstinde vorgestellt und disku-
tiert als auch diese Perspektiven im Rahmen konkreter Analysen angewandt und
empirische Ergebnisse vorgestellt.® Der Band beginnt mit einem klassischen Text

5 Hinzu kommt zunehmend die Herausforderung, ethnografische und allgemein verdeckte
Forschung von Ethikkommissionen genehmigen zu lassen. Damit entsteht ein Spannungs-
feld zwischen dem angemessenen und transparenten Umgang mit allen untersuchten (bei-
spielsweise auch dem Management) und der empirischen Untersuchung naturgema klan-
destiner informeller Widerstande und der Cefahr, diese noch weiter aus dem Blick zu verlie-
ren.

6 Wahrend gezielt ein breites Spektrum theoretischer Zugiange im Band vertreten ist, wurde
einangefragter Beitrag, der gezielt und iberblickend poststrukturalistische Perspektiven auf
informelle Widerstinde diskutiert, nicht mehr rechtzeitig fertig. Diese Liicke war kurzfristig
nicht mehr zu schliefRen. Nichtsdestotrotz bieten gerade poststrukturalistische Ansitze ei-
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der deutschsprachigen Forschung zu arbeitsbezogener Widerstindigkeit von Alf
Lidtke. Darin zeigt Lidtke anhand historischer Beispiele vom Beginn des 20. Jahr-
hunderts verschiedene Formen des Eigensinns von Arbeiter:innen auf. Mit diesem
zentralen Konzept ist auf einen Begriff jenseits des Widerstands verwiesen, der au-
tonome Praktiken im Arbeitsalltag ins Zentrum riickt. Gleichwohl belisst es Lidtke
nicht bei einer Analyse von Auseinandersetzungen auf der Mikroebene, sondern
bezieht diese auf den breiteren (staats)politischen Kontext der Zeit. Dabei iden-
tifiziert er den Eigensinn als eine spezifische Form der »Arbeiterpolitik«, deren
Verhiltnis zum Widerstand vor allem durch die Frage nach einem strategischen
Vorgehen vermittelt wird. Wahrend diese insbesondere mit dem Namen Liidtkes
verbundene Perspektive in der geschichtswissenschaftlichen Debatte eine zentrale
Rolle spielt, wird in der (Arbeits-)Soziologie nur selten darauf Bezug genommen.
Der Wiederabdruck dieses wichtigen Textes zielt demnach auch darauf ab, der Ar-
beitssoziologie eine historische Perspektive niherzubringen als auch das Konzept
des Eigensinns stirker in der Debatte zu etablieren.

Der Beitrag von Paul Thompson und Stephen Ackroyd bietet einen Uberblick
tiber die vor allem englischsprachige Widerstandsforschung aus dem Blickwinkel
der Arbeitsprozesstheorie. Dabei grenzen die Autoren die Arbeitsprozesstheorie
von poststrukturalistischen Ansitzen ab, an denen sie kritisieren, dass diese die
Moglichkeit von Widerstand entweder leugnen oder andersherum Widerstand als
allgegenwirtig ansehen. Demgegeniiber machen sie ihr Konzept des »organisatio-
nalen Fehlverhaltens« stark. Dieses beruht vor allem darauf, ein breites Repertoire
an abweichenden Praktiken im Arbeitsprozess zu identifizieren, deren Beziehung
zum Widerstand jedoch kontingent ist. Damit wenden sie sich gleichermaflen ge-
gen marxistische Ansitze, bei denen der Massenstreik als Ziel der Widerstindig-
keit angesehen wird, wihrend Praktiken alltiglichen Ungehorsams nur als Vorstu-
fen konzipiert werden.

Der Beitrag von Rainhart Lang, Irma Rybnikova und Kerstin Rego stellt die Per-
spektive der Mikropolitik auf das Thema vor. Dabei gehen die Autor:innen von der
Beobachtung aus, dass Mikropolitik und Widerstand zwar oft assoziiert werden,
der Begriff des Widerstands in den entsprechenden Debatten jedoch kaum expli-
zit genannt oder konzeptionell eingeordnet wird. Der Beitrag geht infolgedessen
den Spuren der Widerstindigkeit in den Ansitzen zur Mikropolitik nach. Dabei
unterscheidet er zwischen vier Diskussionsstringen. Der erste, »Mikropolitik als
Ausnahmec, versteht Widerstand als situatives politisches Spiel gegen Autorititen
und politische Reaktion auf Verinderungen in den Machtstrukturen. Der zweite,
»Mikropolitik als alltigliches Handeln in der Nahsicht«, versteht Widerstand als

nen spezifischen Blick auf Widerstinde — wie sich auch in einigen der Beitrige des Bandes
widerspiegelt.
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spezifische mikropolitische Strategien oder Taktiken des Handelns gegen Autori-
titen und andere Akteure. Der dritte, die »mikropolitische Fithrungssicht, ver-
steht Beschiftigte als strukturell benachteiligte Fithrungsakteure, die mikropoliti-
sche Taktiken auch als Reaktion auf Fithrungseinfluss einsetzen. Der vierte Ansatz,
»Mikropolitik im Organisationskontext«, hat keinen expliziten Begriff von Wider-
stand, denkt diesen aber implizit mit als Bestreben der Akteure, eigenen Hand-
lungsspielraum im Rahmen von Spielregeln auszubauen.

Der Beitrag von Felix Bathon stellt einen Blickwinkel der systemtheoretischen
Organisationssoziologie auf das Thema vor. Dabei begreift er widerstindige Prakti-
ken und Regelabweichungen als brauchbar funktionale und alltigliche Phinomene
formaler Organisationen, die sich iiber informelle Kleingruppen- und Cliquenzu-
sammenhinge reproduzieren. In einem ersten Schritt wird die Theorie formal or-
ganisierter Sozialsysteme vorgestellt und Arbeit als Vollzug formaler Erwartun-
gen beschrieben. Praktiken des Widerstandes und der Regelabweichungen werden
als Teil der informellen Struktur der Organisation behandelt, die sie als funktio-
nal-brauchbar erscheinen lisst. Im Zuge einer Verortung von informellen Klein-
gruppen und Cliquen in Abgrenzung zu formellen Subsystemen der Organisatio-
nen plidiert Bathon in einem zweiten Schritt dafiir, funktionale Leistungsbeziige
zu spezifizieren, indem typische widerstindige Praktiken und Regelabweichungen
konkreten informellen Subsystemen der Organisation zugerechnet werden. Daran
anschlieffend wirft er die Frage auf, inwiefern verschiedene Organisationstypen
und deren Ausprigungen je eigene widerspriichliche Verhaltensordnungen und
demnach eigene widerstindige Praktiken und Regelabweichungen hervorbringen.

Giinther Ortmann fragt in seinem Beitrag, inwiefern ein stilles Widerstehen
als Widerstand zu identifizieren ist, ob also z.B. Schweigen eine Opposition dar-
stellt. Mit Hilfe des Begrifts der Undienlichkeit stellt er das »Entweder-oder von
Oppositionen« in Frage und nimmt Praktiken der Passivierung und Flucht in den
Fokus, die nicht auf einen unmittelbaren Effekt mit Blick auf ein Gegeniiber oder
gar ein Oben aus sind und doch eine subalterne Form des Widerstands sein kon-
nen. Zu diesem Zweck diskutiert er verschiedene theoretische Perspektiven, die
erlauben, solche nur schwerlich sichtbaren Grenzfille von Widerstand zu analysie-
ren, und illustriert diese mit zahlreichen Beispielen. Bei seinem Streifzug nimmt
er Bezug auf Gilles Deleuzes und Felix Guattaris Denkfigur der »Fluchtlinien«, Mi-
chel de Certeaus Produktion eigenwilliger Gebrauchsweisen, Alf Lidtkes Konzept
des »Eigen-Sinns«, Erving Goffmans Blick auf die »Reservate des Selbst« sowie Sla-
voj ZiZeks und Giorgio Agambens Interpretationen von Melvilles Bartleby. So zeigt
sich, dass auch die vermeintlich irrelevanten, oft unsichtbaren und nicht selten
individuellen Praktiken der Subalternen deren Selbstbehauptung dienen kénnen
und mitunter auch eine Form des Widerstands darstellen.

Der Beitrag von Simon Schaupp rekonstruiert bestehende Ansitze in der
deutschsprachigen kritischen Arbeitssoziologie, die fiir eine Widerstandsfor-
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schung fruchtbar gemacht werden kénnen. Dabei identifiziert er drei zentrale
Stringe: erstens die Bewusstseinsforschung, die einerseits nach Leidenserfah-
rungen im Arbeitsprozess und andererseits nach einem positiven Arbeiter:innen-
Bewusstsein als Ankniipfungspunkt fiir Widerstindigkeit fragt. Zweitens die
praxeologische Soziologie, die dissidente Praktiken im Arbeitsalltag ins Zentrum
stellt. Drittens konfliktzentrierte Ansitze, die verschiedene Ebenen der Arbeits-
politik vom Arbeitsprozess bis zur gewerkschaftlichen Organisierung unter dem
Blickwinkel der strukturellen Konflikthaftigkeit der kapitalistischen Produkti-
on betrachten. Wihrend er in all diesen Ansitzen unausgeschopfte Potenziale
ausmacht, betont Schaupp die Stellung des Begriffs der Emanzipation als unaus-
gesprochenen Elefanten im Raum der Widerstandsforschung. Er wirbt dafiir, die
Frage des emanzipatorischen Gehalts widerstindiger Praktiken offen zu themati-
sieren und dabei stets auch die Moglichkeit einer regressiven Rebellion im Blick
zu behalten.

Das Kapitel von Irma Rybnikova stellt den moglichen Beitrag des Konzepts
der Sinnstiftung fir eine arbeitssoziologische Widerstandsforschung vor. Dabei
rekonstruiert sie zunichst die Grundannahmen der Sinnstiftungsperspektive an-
hand der Konzepte von Weick und Maitlis sowie deren Erweiterung in der »kri-
tischen Sinnstiftung«. Im zweiten Teil des Beitrags diskutiert sie den Nexus zwi-
schen Sinnstiftung und Widerstand anhand zweier empirischer Beispiele. Im ers-
ten Fall geht es um widerstindige Sinnstiftung seitens der Beschiftigten eines
ostdeutschen Kreditunternehmens, in dem managerielle Deutungsangebote abge-
lehnt und alternative Interpretationen entwickelt wurden. Im zweiten Beispiel geht
sie anhand des Falls der Betriebsratsgriindung bei Lidl auf die Sinnstiftung des Wi-
derstands von Beschiftigten seitens des Managements ein. Der Beitrag schliefdt
mit der Feststellung, dass die Sinnstiftungsperspektive viele unausgeschépfte Po-
tenziale fiir die Widerstandsforschung bietet.

Der Beitrag von Jacqueline Kalbermatter erarbeitet einen methodisch-analyti-
schen Ansatz zur Untersuchung von Kontrolle und Widerstand im Arbeitsprozess.
Ausgehend vom Problem der Transformation gekaufter Arbeitskraft in tatsichlich
verausgabte Arbeit, schligt Kalbermatter eine Erweiterung der Perspektive vor, mit
der die soziale Differenzierung der Arbeiter:innen in den Fokus geriickt wird. In
ihrem Beitrag geht es dabei vor allem um die Frage des Aufenthaltsstatus und des-
sen Riickwirkung auf betriebliche Kontrollregime. Dieses theoretische Grundge-
riist wird dann in ein methodisches Instrumentarium zur Untersuchung der Aus-
handlungen der Kontrolle des Arbeitsprozesses unter Einbezug der sozialen Posi-
tionen von Arbeiter:innen @iberfithrt. Dabei wird das Instrumentarium einer »Du-
al Thematic Framework Analysis« entwickelt, das es erlaubt, die Perspektiven von
Arbeiter:innen und Unternehmer:innen in einer Kombination von teilnehmender
Beobachtung und Interviews »aufeinanderprallen« zu lassen. Der Erkenntnisge-
winn, den diese Perspektive bietet, wird am Beispiel gefliichteter Arbeiter:innen
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mit unsicherem Aufenthaltsstatus in gastronomischen Betrieben in der Schweiz
diskutiert.

In ihrem Beitrag untersuchen Georg Barthel, Felix Gnisa und Hans-Christian
Stephan den Eigensinn der Beschiftigten in Warenlagern von Amazon. Basierend
auf Interviews mit Arbeiter:innen rekonstruieren sie den entsprechenden Arbeits-
prozess und identifizieren diesen als einen marktgesteuerten digitalen Tayloris-
mus, in dem mittels digitaler Technologien eine Gleichzeitigkeit von Standardisie-
rung und Dynamisierung vorherrscht. Dariiber hinausgehend und im Anschluss
an Alfred Liidtke zeigen sie auf, dass trotz der umfassenden Kontrolle im Produk-
tionsmodell Amazons verschiedene Dimensionen von Eigensinn der Beschiftigten
existieren. Die Verletzung der Anspriiche, die aus diesem Eigensinn hervorgehen,
ist den Autoren nach die Quelle fiir widerstindiges Handeln. Zugleich legen sie
dar, dass dieser Eigensinn eine Grundlage fiir das Funktionieren des Produktions-
modells ist. Diese gewonnenen Erkenntnisse werden auch mit Blick auf gewerk-
schaftliches Handeln diskutiert und in Relationen gesetzt.

Moritz Altenried und Valentin Niebler thematisieren in ihrem Kapitel alltigli-
che Auseinandersetzung und Widerstinde in der Plattformarbeit. In diesem ana-
lysieren sie Interviews mit Arbeiter:innen verschiedener Plattformen sowie ethno-
grafische Feldforschung. Plattformarbeit ist den Autoren nach gekennzeichnet von
algorithmischem Management und hyperflexiblen Vertragsverhiltnissen, die au-
tonome Handlungsspielriume und Widerstinde der Beschiftigten einschrinken.
Wie sie aber zeigen, existieren zahlreiche und diverse Formen resistenter Praktiken
der Arbeiter:innen, die Regulierungen umgehen, sich mit Kund:innen verbiinden
oder mit den Algorithmen experimentieren.

Heiner Heiland untersucht in seinem Beitrag Widerstinde im Kontext algo-
rithmischen Managements — algorithmische Gegenmacht. Wie er darlegt, stehen
meist strategische Widerstinde in Form kollektiver Praktiken im Fokus. Demge-
geniiber sind im Alltag umfassend digital kontrollierter Arbeitsprozesse aber ins-
besondere taktische Widerstinde iiblicher, die individuell, situativ und informell
stattfinden. Im Anschluss an eine Differenzierung der Konstitution von Algorith-
men sowie der Entstehungsbedingungen und Arten von Widerstand in Arbeits-
kontexten diskutiert er eine breite Palette empirischer Ausprigungen informeller
Widerstinde gegeniiber algorithmischem Management.

Mit diesen Beitrigen bietet der Band einen breiten Uberblick iiber widerstin-
dige Praktiken in Arbeitsprozessen und wie diese zu konzipieren und zu unter-
suchen sind. Unweigerlich vermag ein Sammelband das Thema nicht erschépfend
zu behandeln. Neben dem Fehlen einer spezifischen Darlegung poststrukturalisti-
scher Zuginge decken die Beitrige nicht das gesamte Spektrum von Widerstinden
und Bereichen ab, in denen diese vorkommen. So werden beispielsweise hochqua-
lifizierte Tatigkeiten, denen meist grofere autonome Handlungsspielriume zur
Verfiigung stehen, nicht gesondert behandelt. Es zeigt sich aber, dass arbeitsspe-
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zifische Widerstinde in mannigfaltiger Form auftreten und ihre Analyse vielver-
sprechend ist.
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Lohn, Pausen, Neckereien: Eigensinn und Politik
bei Fabrikarbeitern in Deutschland um 1900’

Alf Lidtke

Das Alltagsleben zu untersuchen bedeutet, soziale Beziehungen zu rekonstruieren
— ihre Produktion, Reproduktion und Transformation. Der Schwerpunkt meiner
Arbeit liegt dabei auf der Untersuchung der Lebensweise, das heift jener sozialen
Praktiken, durch die Produktionsweisen zur alltiglichen Realitit werden. Dieser
Zugang verdankt viel E. P. Thompsons Studie »The Making of the English Working
Class, die davon ausgeht, daf} »Klasse eine Beziehung und nichts Konkretes, Rea-
les«ist. Dieses Buch, aber auch Arbeiten, die dieser Perspektive folgen, haben frei-
lich wichtige Fragen unbeantwortet gelassen: Reprisentiert eine solche Schreib-
weise der Geschichte nicht das Wiederaufleben eines schlichten Historismus —
jetzt unter dem Etikett der Rekonstruktion von Erfahrung? Was zeichnet solche Er-
fahrungsmomente {iberhaupt aus,” die Widersetzlichkeiten gegen die Zumutun-
gen der Obrigkeit begiinstigen und zum Kampf gegen die bestehenden Klassen-
und Machtbeziehungen anstacheln? Gefragt wird aber auch, ob die Untersuchung
des Alltags notwendig den Ausschluf von Politik bedeutet.

Oder anders: was iiberhaupt ist das Politische im Kontext alltiglicher Praxis??

Sicherlich werden mit der neu erwachten Aufmerksambkeit fir Volksbewegun-
gen und ihre sozio-kulturellen Praktiken traditionelle Grenzen iiberschritten. Sol-
che Studien unternehmen den Versuch, Gebiete zu erforschen, die als abgelegen
und mitunter als bizarr gelten; ihnen geht es auch darum, das stumme Verhalten

1 Bei diesem Text handelt es sich um eine gekiirzte Fassung des gleichnamigen Textes aus
dem Band »Eigen-Sinn. Fabrikalltag, Arbeitererfahrungen und Politik vom Kaiserreich bis in
den Faschismus«, Westfilisches Dampfboot, 2015. Fiir die Abdruckgenehmigung danken die
Herausgeber dem Verlag.

2 Dieser Punkt spielt bei E. Genovese und E. Fox-Genovese in ihrer Kritik an sozialanthropolo-
gischen Ansdtzen eine wesentliche Rolle (Fox-Genovese & Genovese, 1976).

In gleicher Weise kritisiert R. Johnson Thompsons Ansatz, indem er ihn als reinen »Kultura-
lismus« bezeichnet, s. Johnson (1978); sowie zum Zusammenstof$ auf dem History Workshop
vom November 1979 s. R. Samuel (1981, S. 386-396 und 396-400).

3 Zur Diskussion um die deutsche Alltagsgeschichtsschreibung s. jetzt J. Kocka (1986, S. 132ff.,

bes. S.162ff.); sowie G. Eley (1991).
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derjenigen zum Sprechen zu bringen, die Objekte ihrer Untersuchung geworden
sind. Und doch bleibt es ironischerweise bei der Bewertung >vom Ende hers, spi-
testens wenn, wie in Thompsons Fall, die politische Qualitit der historischen Situa-
tionen und Aktionen gepriift wird.* Es bleibt also im Grunde bei dem herkémmli-
chen bipolaren Politikmodell von Macht oder Ohnmacht, Beherrschung oder Unter-
werfung. Selbst wenn Erfahrungen und das »gesellschaftliche Kriftefeld« (Thomp-
son) einbezogen werden, wird die konventionelle Perspektive von Historikern nicht
tiberwunden; sie aber ist nach wie vor die der Sieger.

Das Problem besteht nicht darin, Kontexte zu beschreiben oder die Beziehun-
gen und Mehrdeutigkeiten von bereits existierenden wie neu sich bildenden so-
zialen Praktiken zu erkunden. Fehl gehen die Untersuchungen vielmehr in ihrer
impliziten Annahme, daf? der Forscher und sein Objekt sich mit denselben Begrif-
fen begegnen — als ob sich die Logik der erforschten Subjekte aus einer universalen
und ahistorischen Rationalitit ableiten lief3e. Dabei bleiben die Interessen des For-
schenden, die Reichweite seiner Wahrnehmungsweisen und Interpretationen, au-
fer acht. Vor allem wird die anmafRende Struktur dieses Szenarios vernachlissigt:
Der Aktive ist der Forscher, der passive Objekte auszufragen versucht; primiert
werden Ergebnisse, die wir Nachgeborenen schitzen. Statt nach der Vielfalt der
Moglichkeiten, die in einer historischen Situation auf dem Spiel standen, wird nur
entweder nach Anpassung oder Widerstand gesucht.

Ich pladiere deshalb dafiir, unsere begrenzten Quellen fiir ein Mehr an teilneh-
mender Beobachtung zu nutzen. Sicherlich bietet eine solche »dichte« Untersu-
chung, selbst dort, wo sie moglich ist, keine definitive Losung: Sie macht uns die
Untersuchten, in diesem Fall Fabrikarbeiter des spiten 19. Jahrhunderts, keines-
wegs vertrauter.” Aber ich hoffe, in diesem Beitrag zu zeigen, dafk die Rekonstruk-
tion von Arbeitsabliufen und Lohnformen, von legalen und illegalen Arbeitsunter-
brechungen, der Artikulation von Bediirfnissen — vor allem kérperlich gewalttiti-
ger Spielereien am Arbeitsplatz — ein spezifisches Verstindnis von Arbeiterleben
und Arbeiterpolitik erméglicht. Der jeweilige Kontext kann erhellt werden durch
zeitgendssische Schilderungen von Aufienstehenden, vielleicht lassen sich sogar
Berichte teilnehmender Beobachter finden. Neben den Erinnerungen von Beteilig-
ten sind Zeugnisse unerliRlich, die nicht von der Absicht geprigt sind, ein gutes
(oder schlechtes) Andenken zu hinterlassen. Dazu gehéren Lohnlisten oder Fabrik-
ordnungen. Aus solchen Dokumenten lassen sich durchaus mehr als nur ékono-
mische Erkenntnisse gewinnen. Denn die UnregelmifSigkeiten des Arbeitsablau-

4 Oder um ein deutsches Beispiel zu nennen: Wenn vom »Scheitern«der revolutiondren Bewe-
gungen 1918-1920 die Rede ist, bestimmt dieses »Entweder-Oder« selbst sensible Historiker
einer »Geschichte von unten« wie E. Lucas (1976).

5 Diese Probleme sind skizziertin einem anregenden Beitrag von K. Dwyer (1977). Ich verdanke
diesen Hinweis meiner Kollegin am Davis Center, Elizabeth Traube.
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fes, wie sie zum Beispiel in den Lohnlisten oder Unfallprotokollen sichtbar werden,
verweisen auf spezifische Aneignungsweisen, mehr noch auf den Eigensinn der vor
Ort Handelnden.

In dieser Perspektive werden abstrakte Zuweisungen zweifelhaft: So ist indus-
trielle Arbeit z.B. weit mehr als die »reale Subsumption von Arbeit unter das Kapi-
tal; sie geht nicht auf in mechanischen Verrichtungen und Zeitdisziplin.

Notwendig ist beides — analytisches wie interpretatives Verstehen. Aber wir
sollten uns nicht tiuschen: Alle diese Anstrengungen, Griinde und Motive der
Betroffenen zu erhellen, sind nichts weiter als die Befragung von Objekten. Selbst
behutsame Entzifferung vermag die Kluft zwischen Erforschern und Erforschten
nicht zu iberbriicken. Vielleicht ermutigt uns aber der Gebrauch der — stets
begrenzten — Quellen, die Eigentiimlichkeit der teilnehmenden Beobachtung des
Historikers zu akzeptieren: Die Anderen werden uns desto fremder erscheinen, je
mehr wir sie zu verstehen suchen.

Maschinenbau um 1900

Der Ort ist eine Maschinenbaufabrik in Chemnitz, das Jahr 1890. Eine Abteilung
des Werks stellt Werkzeugmaschinen, die andere Strickmaschinen her. Nach der
Rezession 1886-87 befindet sich das Unternehmen wieder im Konjunkturauf-
schwung, und beide Abteilungen sind eifrig bemiiht, ihre Auftrige zu erfiillen.

Paul Gohre, ein junger protestantischer Pfarrer, lebte und arbeitete sechs Wo-
chen lang mit den Arbeitern der Werkzeugmaschinen-Abteilung. Offenkundig gab
er sich gelegentlich zu erkennen, oder verbarg zumindest nicht bewufit seinen Be-
ruf. Er hielt sich als »teilnehmender Beobachter« bei den rund 120 Schmieden,
Bohrern, Feilem und besonders Drehern auf, die auf einer Galerie arbeiteten. Ihre
Arbeit begann morgens um sechs und endete zw6lf Stunden spiter, davon waren
nahezu elf Stunden als Arbeitszeit vorgesehen (Gohre, 1891, S. 29). Innerhalb die-
ser zwolf Stunden waren nur eine einzige zwanzigminiitige Kaffeepause und eine
einstiindige Mittagspause gestattet.

Ein Jahr spiter verdffentlichte Gohre ein Buch mit seinen Beobachtungen und
Eindriicken und falte seine sorgfiltig detaillierte Schilderung eines Arbeitstages
wie folgt zusammen:

»Esistin der That keine Kleinigkeit, elf Stunden des Tages mit120 Mann in einem
von 6ligem, schmierigem Dunste, von Kohlen- und Eisenstaube geschwingerten
beiflen Raume auszuhalten. Nicht eigentlich die meist schweren Handgriffe und
Arbeitsleistungen, sondern dieses Zusammenleben, Zusammenatmen, Zusam-
menschwitzen vieler Menschen, diese dadurch entstehende ermiidende Druck-
luft, das nie verstummende nervenabstumpfende gewaltige quietschende, dréh-
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nende, ratschende Gerdusch, und das unausgesetzte elfstiindige Stehen in ewi-
gem Einerlei, oft an ein und derselben Stelle — dies alles zusammen macht un-
sere Fabrikarbeit zu einer alle Krafte anspannenden, aufreibenden Tatigkeit (...).«
(Gohre, 1891, S. 74)

Dies ist ein vollig anderes Bild als das zeitgendssischer Fotografien, die in Fabri-
ken aufgenommen wurden und fast nichts von den alltiglichen Erfahrungen zei-
gen, die Gohre schildert. Solche Fabrikfotos waren gestellt, bebilderten viel mehr
die Vorstellung des Fotografen, wie eine Fabrik aussehen sollte — aufmerksame,
konzentrierte und saubere Arbeiter in einer wohl organisierten Fabrikhalle, kei-
nerlei Stérungen, Unterbrechungen oder gar Erschépfung. Doch selbst wenn man
Gohres Bericht vertraut, mufd man die distanzierten und gemischten Gefiihle ein-
beziehen, die einen jungen Theologen beeinfluft haben diirften. Géhre war nicht
nur ein Neuling in der Fabrik, sondern ebenso ein Eindringling aus der akademi-
schen Welt, schlimmer noch: aus der Kirche. Nicht minder wichtig ist, dafl Gohre
die Anstrengungen und Plackerei der Fabrikarbeit freiwillig auf sich nahm, wih-
rend die meisten seiner Kollegen keine andere Wahl hatten. Um sich und ihre
Familien durchzubringen, war Lohnarbeit in der Fabrik fir sie schlichte alltigli-
che Notwendigkeit. Mit Sicherheit haben solche divergierenden Klassenpositionen
und -erfahrungen die Wahrnehmung des Vertrauten wie des Fremden in der Fa-
brik strukturiert. Was Gohre als ginzlich bedriickend oder ungeschliffen empfand,
mag Teil der selbstverstindlichsten Arbeitsroutinen gewesen sein, die die Arbeiter
weder beklagt noch tiberhaupt erwihnt oder >gesehen« hitten.

Gohres Erinnerungen sind dennoch sehr aufschlufireich, weil er nicht flich-
tiger »Besucher« war, sondern eine ethnographische Reise in das unbekannte
Land der Fabriken unternahm. Die genauen Beschreibungen der Lohne und
Ernihrungsweisen, des Verhaltens am Arbeitsplatz, der Erholung und besonders
des Arbeitsprozesses selbst geben davon nachdriicklich Zeugnis.

Gohre wurde als Handlanger fiir die Bohrer und besonders fiir die Dreher ein-
gestellt. Die letzteren bedienten Drehbinke, die von Dampfmaschinen iiber Trans-
missionsriemen und Kupplungen angetrieben wurden. Damit unterschieden sie
sich hinsichtlich der Kontrolle iiber ihre Arbeit von den iibrigen Arbeitern auf der
Galerie.® Die Gieer, Former und Schmiede stellten die Grundteile und Werkzeu-
ge ebenso wie die fertigen Stiicke nahezu vollstindig mit der Hand her. Aufgrund

6 Zum Arbeitsprozef3 s. D. Lande (1910, S. 306-498, insbesondere S. 354ff.) sowie E. Barth (1973,

S. 51f., 83ff., 91ff., 113ff.); ebenso Gohre (1891, S. 45ff., besonders S. 50f.). Allgemein zur Arbeit
von Drehern s. H. Popitz et al. (1957, S.130ff.).
Die Ausstattung einer Maschinenbaufabrik in der Mitte des 19. Jahrhunderts beschreiben A.
Schroter/W. Becker (1962, S. 85ff.); zu den 1870er Jahren s. W. Renzsch (1980, S. 147ff.) sowie
Barth (1973, S. 83ff., 91ff.). Zur Bewertung der »Kontrolle« tiber den Arbeitsprozef s. D. Mont-
gomery (1979).
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ihrer Kenntnisse von Material und ArbeitsprozeR leiteten sie die Hilfsarbeiter an;
beim Handhaben der Werkzeuge nutzten sie vor allem ihr Erfahrungswissen. Das-
selbe gilt fiir die Schlosser und Monteure, die die hergestellten Stiicke zusammen-
setzten und die Produkte vollendeten. Weniger Spielraum hatten die Bohrer: Sie
arbeiteten in der Regel gleichférmig, monoton, ohne eine Gelegenheit, ihre Werk-
zeuge selbst einzurichten oder ihr Werkstiick selbstindig bis zum Schluf? zu bear-
beiten.

Die Dreher lagen gleichsam >in der Mitte; sie iibten eine Art Semi-Handarbeit
aus. Thre Aufgabe bestand darin, allen Rund- und Drehkdrpern eine prizise Form
zu geben, d.h. sie muflten Oberflichen abdrehen oder Gewinde schneiden. Zwar
bedienten sie ihre Werkzeuge nicht unmittelbar mit der Hand, aber dhnlich der
fast handwerklichen Arbeit der Former und Schlosser bereiteten sie die Maschine
selbst vor und justierten sie. Wihrend der Zeit, in der das Werkstiick bearbeitet
wurde, griffen sie — mitunter auch mit der Hand - ein, um dem Werkstiick den
letzten Schliff zu geben. Die Vorbereitung der Drehbank war verhiltnismafiig zeit-
aufwendig. Um daher die optimale Geschwindigkeit wihrend des Drehprozesses
zu erreichen, mufite das Getriebe jedes Mal aufs Neue eingestellt, (mit Bruchrech-
nung) berechnet und zusammengebaut werden. Das Werkstiick wurde dann ein-
gespannt und zentriert; manchmal mufiten vorab Spine mit der Hand abgefeilt
werden. Nachdem der Dreher die Drehbank angeworfen (oder genauer, nachdem
er sie mit der Transmissionswelle der Galerie verbunden) hatte, brauchte er das
Ganze nur noch zu beobachten: Er mufite ein Auge haben auf den Transmissions-
riemen und die Drehgeschwindigkeit ebenso wie auf den Meifel bzw. den Werk-
zeugstahl, gegen den das Werkstiick gedreht wurde.

Die Dreher eigneten sich eine spezifische Kompetenz an - die Handfertigkeit.
Sie umfafite Wissen um die Eigenarten des zu verarbeitenden Metalls ebenso wie
Erfahrung mit den Geschwindigkeiten und dem Getriebe der Transmissionsriemen
und »ihrer«, d.h. der Fabrik gehérenden, Drehbank bzw. sogar mit zwei oder drei
Drehbinken, die bedient werden muften. Vielfach waren Dreher durchaus in der
Lage, eine Konstruktionszeichnung zu lesen und deren Zahlen und Symbole auf
die Mechanik ihrer Drehbank zu iibertragen.

Ganz offenkundig war die Dreher-Arbeit ausgesprochen vielfiltig, erforderte
sie doch nicht nur Erfahrung, sondern auch eine Art fortwihrender Beschifti-
gung mit dem jeweiligen Arbeitsablauf. Selbstverstindlich wurden diese Fertig-
keiten und Qualifikationen vornehmlich durch die Arbeit selbst entwickelt — im
Unterschied zu den meisten anderen Gruppen in der Fabrik, besonders zu den
Schmieden, von denen die grofle Mehrzahl eine dreijahrige Lehrzeit durchlaufen
hatte. Als Dreher wurden dagegen hiufig ehemalige Holzdreher eingestellt. Solch
ein Fall war zum Beispiel Moritz Theodor Wilhelm Bromme, dessen Autobiogra-
phie Gohres Bericht iiber die Werkstatt dhnelt, die Arbeit eines Drehers aber aus
der Sicht eines Beteiligten schildert (Bromme, 1971, S. 243). Bromme arbeitete seit
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1898 fiir mehrere Jahre in einer Maschinenbaufabrik in Gera, rund hundert Kilo-
meter westlich von Chemnitz.

Dreher verstanden sich selbst als die entscheidende Gruppe innerhalb der Ar-
beiterschaft; vor allem sie wiren in der Lage, die Mahnung der Fabrikleitung, »pro-
duktiv zu sein«, zu erfiillen (Bromme, 1971, S. 243; s. auch Miiller, 1974, S. 13f.). Die-
se itberwiltigende Akzeptanz des Produktivititsziels, aber auch des Fabriksystems
und derjenigen, die von ihm profitierten, wurde nicht einfach durch physischen
Zwang oder Manipulation erreicht. Zusitzlich miissen zwei Faktoren in Betracht
gezogen werden: Erstens das Maf an Kontrolle itber den Arbeitsprozefd und, da-
mit verbunden, die eigene Bewertung der Arbeit; zweitens ist zu untersuchen, ob
diese Selbstwahrnehmung ein materielles Aquivalent hatte oder einen materiellen
Ausdruck fand.

Von den Anfingen des Maschinenbaus in Deutschland in den 1830er Jahren
(Schroter & Becker, 1962, S. 76fF. und 236ff.) und zumindest bis 1910-14 gehérten
die Dreher zu den bestbezahlten Maschinenbauarbeitern (Desai, 1968, S. 108-110).
Zusammen mit den Bergarbeitern standen sie an der Spitze der Lohntabelle in den
spiten 1870er Jahren und hielten nach 1908 dasselbe Lohnniveau wie die Eisen-
und Stahlarbeiter. Die von Géhre 1890 geschilderten Wochenverdienste weisen ei-
nen Lohn von 20 bis 30 Reichsmark wochentlich aus, falls sie iberwiegend oder
vollstindig im Stiicklohn bezahlt wurden (Gohre, 1891, S. 13f.). Hilfsarbeiter und
Tagelohner, wie Gohre einer war, befanden sich am Schluf der Lohnskala. Aber
sie konnten mit bis zu 15 M durchaus recht nah an die Schmiede oder Monteure
herankommen.

Vom Grad der Kontrolle iiber den ArbeitsprozeR, der Selbsteinschitzung und
vom Status her, den ihnen die Arbeitskollegen einraumten, aber auch bei den Lohn-
raten reprisentierten die Dreher den Typus hochangesehener Maschinenbauarbei-
ter. Sie waren Teil einer Minderheit von Fabrikarbeitern, die relativ »gut dastan-
den«, materiell und symbolisch. Sie gehorten zu denen, die Eric Hobsbawm als
»Arbeiteraristokraten« bezeichnet hat (Hobsbawm, 1974, S. 139).”

Der Status der Dreher beruhte auf einer Besonderheit ihres Arbeitsprozesses.
In jhrer Branche waren sie die einzigen, die Maschinen bedienten und dennoch eine
verhiltnismiRig individuelle (oder zumindest selbst-kontrollierte) Arbeit verrich-
teten. Die Organisation ihrer Arbeit weckte und forcierte zugleich die Konkurrenz
mit Kollegen an den benachbarten Drehbinken und machte damit die Bestitigung
der eigenen Kalkulationsfihigkeit und Handfertigkeit méglich. Im Unterschied zu
»traditionellen« handwerklichen Arbeitern, wie Schmieden oder Formern, konnten

7 Die Diskussion um die (englische) Arbeiteraristokratie ist erneut aufgelebt, aufgeladen (und
vielleicht tiberfrachtet) mit dem Problem der »Hegemonie«, angelehnt an Gramsci (s. dazu
Moorhouse, 1979 und Response by Reid).
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die Dreher sich selbst und anderen ihr Kénnen und ihre Erfahrung im Umgang mit
»modernen« Maschinen demonstrieren.

Das Konzept des Eigensinns

Unwigbarkeiten und Unbestindigkeiten in den Arbeitsanforderungen und -
prozessen wie bei den Lohnen formten die Erfahrungen von Arbeitern allgemein
- und die der Maschinenbauarbeiter und Dreher im Besonderen. Obwohl ein
solcher Akzent wichtig ist, um Annahmen iiber »unilineare« Erfahrungen und
Verhaltensweisen der Arbeiter zu kritisieren, bleibt das Bild auch dann unvoll-
stindig. Wie bereits erwihnt, bedienten Arbeiter nicht allein ihre Maschinen
und Werkzeuge, sie kooperierten nicht nur in unterschiedlicher Weise, sie lebten
auch fiir viele Stunden zusammen. In den Formen des Miteinander-Umgehens
und des korperlichen Kontakts untereinander lassen sich Reaktionen auf die
Unwigbarkeiten erkennen.

Beginnen mochte ich mit einem Zitat des »teilnehmenden Beobachters« Goh-
re: Die Gemeinsamkeit des Arbeitsprozesses fithrte »die Leute schnell, hiufig und
nahe aneinander und zwang sie zu dauerndem gegenseitigen Verkehr. Dieser war
nun selbstverstindlich besonders rege zwischen Gleichaltrigen, Arbeitsnachbarn
und den Leuten derselben Kolonne, derselben Montage, desselben Meisters. Hier
wurde er von selbst hiufig intimer; und jede Gelegenheit zu einem lingern oder
kiirzern Zwiegesprich wurde dann fleiRig benutzt.« (Géhre, 1891, S. 76) Gohre be-
richtete, da® zu den Gesprichsthemen die Neuigkeiten iiber Kollegen und Ereig-
nisse in der Fabrik, in anderen Galerien oder Werkstitten ebenso gehorten wie
Pline fir das kommende Wochenende; ganz wichtig war stets das Wohlergehen
der Kinder. Von Zeit zu Zeit wurde auch, wie Gohre schreibt, iiber »ernste Din-
ge« geredet wie »religidse, wirtschaftliche, politische und iiber Bildungsfragenc.
Es scheint jedoch, daf die nicht-sprachlichen, kérperlichen Kontakte besondere
Bedeutung hatten. Gohre notierte:

»Vor allem aber scherzte, neckte und balgte man sich herzlich gern, wo immer es
anging. Uberall suchte man unter guten Bekannten, die solche Neckereien ver-
standen, einander etwas auszuwischen: so warf man den achtlos voriibergehen-
den aus einem Versteck mit Thon, zogihm heimlich die Schleife seiner Schiirze auf
oder in der Pause das Brett unter dem Sitze weg, stellte sich plotzlich einanderin
den Weg oder>meinte es miteinander gut.< Dies Gutmeinen pflegte gern am Ende
der Woche von dltern Leuten zu geschehen, die einen starken Bartwuchs hatten
und sich, wie es im Volke heute kaum noch viel verbreitete Sitte ist, nur einmal
in der Woche, des Sonnabends Abend oder des Sonntags Morgen rasierten. So ei-
ner mit geniigend langen harten Stacheln im Gesicht nahm dann plétzlich ein um
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Kinn, Backen und Lippen noch zarteres Kerlchen beim Kopf und rieb blitzschnell
seine Wange an der jenes mehrmals hin und her, wodurch gerade kein angeneh-
mes Gefiihl hervorgerufen werden sollte. Wenn der so Liebkoste zur Besinnung
kam, war der Ubelthiter langst davon. Noch ungemiitlicher war ein anderer Spaf,
den man an mir gliicklicherweise nur einmal ausprobierte, das sogenannte >Bart-
wichsen«. Da lehnt einer vielleicht achtlos an einem Pfosten, eben zufillig ohne
bestimmten Arbeitsauftrag. Zwei andere sehen den Arglosen stehen; ein gegen-
seitiger Blick des Einverstindnisses, und der eine tritt von hinten an ihn heran,
umschlingt ihn mit den Armen, so daf jener sich nicht mehr rithren kann; unter-
des umfalt der andre mit seinen zwei schwarzen, schmutzigen Handen von vorn
das Gesicht des Uberfallenen und streicht nun mit aller Gemiitsruhe mit den fest-
angeprefdten Daumen den Schnurrbart des Wehrlosen auseinander, was, wie ich
versichern kann, sehr schmerzhaft ist. (..) Unter intimern Bekannten bleibt kei-
ner davon verschont, und jeder wurde ohne Unterschied des Alters heimgesucht.«
(Gohre, 1891, S. 77f)

Diese Schilderung vermittelt einen lebhaften Eindruck von der Intensitit wie der
Permanenz nicht-sprachlichen sozialen Umgangs zwischen denen, die zusammen
arbeiteten, die fir lange Stunden zusammen lebten.

Dabei griindeten sich die jeweils kurzen interaktiven Zwischenspiele auf kor-
perlichen Kontakt, und dazu gehdorte auch physische Gewalt. Die Auseinanderset-
zung um die Kontrolle iiber den eigenen Korper >spielte« gleichermafien auf meh-
reren Ebenen. Es ging um Entwicklung, Festigung oder Abbruch sozialer Bezie-
hungen; zu demonstrieren waren Handfertigkeit und Geschicklichkeit. UnerldR-
lich war korperliche Stirke, wenigstens unter den Minnern in dieser Phase des
Industriekapitalismus im spdten 19. Jahrhundert. Natiirlich driickten die Beteilig-
ten in diesen Interaktionen ebenso soziale Hierarchien aus, so wie sie »typisch«
mannliches Verhalten zur Schau stellten.® Grundsatzlich galten jedoch gegenseiti-
ge Wertschitzung, Anerkennung und Unterstiitzung — konnte doch beim nichsten
Mal das Opfer wieder einer der »Spieler« sein. Jeder in der Werkstatt wuf3te, dafd
die Peinigung alle und nicht einzelne betraf. Zugleich kénnen diese »Neckereien«
als Bekriftigung von Erfahrungen gelesen werden, die alle Beteiligten teilten: fest-
gebunden zu sein, an einem Ort fixiert, kenntlich gemacht und beschmutzt, in
anderen Worten: Zwingen unterworfen, deren Urheber zumindest zeitweise au-
3erhalb der Kontrolle der Opfer standen. Korperliche Gewalt mag daher in diesem
Kontext das Bemithen ausgedriickt haben, sowohl »allein gelassen zu werdenc als
auch »allein und mit den anderen zu sein<. Diese Umgangsweisen und Ausdrucks-
formen waren nicht als direkter Widerstand gegen die Zumutungen »von oben«

8 Zur allgemeinen Relevanz dieser Dimension s. P. Willis (1981, besonders S. 43ff.).
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gemeint. Sie driickten vielmehr den Anspruch auf einen eigenen Raum aus — Ei-
gensinn.®

Diese Formen des Umgangs miteinander gehérten nicht zu den offiziell zuge-
standenen Pausen. Vielmehr nahmen sich dazu die Arbeiter Teile jener Zeit, die
formell als Arbeitszeit bestimmt war. Sie eigneten sich die Zeit an, indem sie die
auferlegte Zeitordnung umgingen oder unterbrachen. Plaudern und »Quatschen,
Herumgehen und nicht zuletzt die »Neckereien« — all das waren illegale Unterbre-
chungen.

Dagegen wurden die legalen Arbeitspausen intensiv zur kérperlichen Erholung
genutzt (Gohre, 1891, S. 35). Wihrend der Frithstiicks- und der Mittagspausen be-
obachtete Gohre eine weitgehend wortlose Kameradschaft. Das Rascheln einer Zei-
tungsseite oder das Weitergeben eines Zeitungsteils erginzten die Gerdusche des
Essens. Die Arbeiter, berichtet Gohre, safien »abgespannt und stumm neben ein-
ander [!].« (siehe dazu Liidtke, 2015)

Diese Pausen bestanden buchstablich aus Reproduktionsaktivitit, dienten der
Auffrischung der Arbeitskraft fiir die kommenden Stunden an der Werkbank,
den Bohr- oder Frismaschinen, den Drehbinken. Theoretisch gesehen waren
diese Pausen Reproduktionsarbeit; sie entsprachen den Anforderungen des Fa-
briksystems. Frithstiicks- und Mittagspausen waren geplant und wurden genutzt

9 Der Begriff, der hier eingefiihrt ist, stammt aus einem Text »dichter Beschreibung«, den der

Popularphilosoph Christian Garve in den 1790er Jahren veréffentlichte. Er schilderte das Ver-
halten der abhingigen Bauern in Schlesien gegentber ihrem Grundherrn. Dort heifites u.a.:
»zu dem tiickischen Wesen kann man als einen Bestandtheil, oder als eine Folge, einen ge-
wissen Eigensinn setzen, der den Bauer, wenn er in Leidenschaft ist, oder wenn ein Vorunheil
sich einmahl bey ihm eingewurzelt hat, unterscheidet. So wie sein Kérper und seine Glieder
steif sind, so scheint es in diesem Falle auch seine Seele zu seyn. Er ist alsdann taub gegen
alle Vorstellungen, die man ihm macht ... (..) Dierichterlichen Personen, welche in Processen
der Bauern arbeiten, werden zuweilen solche Individuen gekannt haben, bey denen es zwei-
felhaft ist, ob die Hartnackigkeit, mit der sie auf einer augenscheinlich ungereimten Idee
bestehn, von ihrer Blindheit, oder ob sie von einer entschlossenen Bosheit herkomme. (...)
Nichts bringt mehr gegen den Bauer auf, als wenn man diesen Eigensinn an ihm gewahr
wird. Denn was kann der Hohere weniger ertragen, als wenn der Geringere ihn nicht hort?
Und was kann in der That den Verstandigen und Gutdenkenden mehr aufbringen, als wenn
die grofte Deutlichkeit seiner Vorstellungen, und alle in ihnen liegende Kraft der Wahrheit
nichts (iber das Gemiith derjenigen vermag, welche er dadurch zu ihrer Pflicht, oder zu ihrer
Ruhe zurlickbringen will?« (Garve, 1974, S. 859-860)
Zubeachten bleibt, dafd dieser Begriff iiblicherweise dazu benutzt wurde, um kindisches Ver-
halten zu beschreiben (und zu kritisieren). »Verniinftige« Erwachsene werden mit einer sol-
chen Kennzeichnung als »irrational« abgewertet. Zum Gebrauch des Begriffs im spaten 18.
und wahrend des 19. Jahrhunderts s. Ad. Freiherr v. Knigge (1865, S. 86ff.). Knigge benutz-
te den Begriff, um ein Verhalten zu charakterisieren, das heutzutage als »halsstarrig« galte
(diesen Hinweis verdanke ich Arnd Bohn). — Ich benutze den Begriff in einer anderen Weise
—allerdings ohne dessen Herkommen zu verleugnen.
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fir die korperliche Wiederherstellung. So wie die offiziellen Pausen unmittelbar
notwendig fiir das Uberleben waren, bedeuteten sie selbstverstindlich zugleich
auch die Chance fir kurze, begrenzte Momente des Zusammenseins.

Illegale Pausen lief3en sich damit nicht vergleichen. Hier brachen die Arbeiter
sowohl mit den Zumutungen und Zwingen des Fabriksystems als auch mit der
Plackerei der Arbeit und der Reproduktion. Ihre Unterbrechungen von Zeitplinen
und Ordnungsregeln beeintrachtigten in jedem Fall den Arbeitsablauf der Fabrik.
Und mit Sicherheit spielte Widerstand eine Rolle, wenn sich Arbeiter schweigend
einige Minuten der Arbeitszeit wieder aneigneten, indem sie morgens spiter be-
gannen oder ihre Maschinen reinigten, wihrend sie noch liefen, sich wuschen und
den Arbeitsplatz ein wenig frither verliefRen, als es die Fabrikordnung erlaubte.
Weit hiufiger aber ereigneten sich stumme und vornehmlich individuelle Rick-
ziige und buchstabliches Verschwinden: Arbeiter hielten ein Nickerchen, bevor sie
einen neuen Auftrag oder ein fehlendes Werkstiick bekamen, und sehr hiufig ver-
schwand der eine oder andere ohne Hast auf die Toilette. Solche Wiederaneignun-
gen und Rilckziige storten selbstverstindlich die Bemithungen der Unternehmer
und Vorgesetzten, die gesamte verfiigbare Zeit der Produktion von Waren zu wid-
men und keine Sekunde zu vergeuden. Die Folge immer detaillierterer Fabrikord-
nungen spiegelt wider, wie weit solche stummen Ubertretungen der Arbeiter auch
oder zunehmend als Widerstand wahrgenommen wurden.

Eigensinn dagegen war etwas anders. Eigensinn zeigte viele Ausdrucksformen:
Herumgehen, Sprechen, momentanes Tagtriumen, vornehmlich aber im wechsel-
seitigen korperlichen Kontakt und Neckereien — kurz, Eigensinn war ein >Bei-sich-
selbst-sein<und ein >Mit-anderen-sein«. Dadurch miflachteten die Arbeiter die lau-
fenden Arbeitsprozesse bzw. die Fabrikordnung, wie sie von der Leitung ersonnen
waren, wenn sie sie auch nicht unmittelbar stéren wollten.

Illegale Pausen waren vieldeutige und ambivalente Situationen. Durch sie wur-
de Widerstindigkeit praktisch, konnte manchmal sogar zur Schau gestellt wer-
den. Aber gleichzeitig, wenn nicht in erster Linie, bedeuteten solche Augenblicke
Distanz nicht nur zur Herrschaft des Kapitals am Arbeitsplatz, sondern von je-
der Auseinandersetzung, von jedem Kampf gegen die Einschrinkungen eigener Be-
diirfnisse und Interessen — unmittelbare, lustvolle »Verausgabung« (Bataille, 1975)
im und fir den Augenblick, ohne eventuelle Folgen und Wirkungen zu kalkulie-
ren. In solchen Augenblicken waren die Arbeiter bei sich, entzogen sich fir einige
Minuten, vielleicht nur fiir wenige Sekunden auch allen Konsequenzen ihres Um-
gangs miteinander.

Sie handelten, wenn auch nur zeitweise, nach ihren eigenen Regeln. Kérper-
kontakt war offenbar die bevorzugte Sprache von und fir Eigensinn. Eigensinn wur-
de jedoch auch, mitunter sogar ganz auffillig, durch Worte ausgedriickt. Die Kol-
legen, immer wieder bemiiht, sbei sich selbst zu seing, riefen einander mit Vor-
namen und sprachen sich mit dem vertrauten, fast familidren »Du« an. Dadurch
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signalisierten sie gegenseitigen Respekt und, noch mehr, Briiderlichkeit. Ebenso
artikulierten sie damit die Besonderheit der eigenen Gruppe und die Andersartig-
keit aller Ubrigen. Die »Anderen« wurden mit dem distanzierten, formalen »Sie«
angesprochen (Gohre, 1891, S. 79, 81).”° Wihrend andere Arbeiter, mit denen man
keinen so andauernden oder hiufigen Kontakt hatte, sich kaum darum kiimmer-
ten oder deshalb daran gewohnt waren, weil sie es dhnlich hielten, verlangten die
Meister und Vorgesetzten (aber nicht die Vorarbeiter) einen formalen Umgangston.
Wiahrend diese darin die angeblich angemessene Unterwiirfigkeit und Distanz hor-
ten, klang es fiir die Arbeiter nach einer anderen vertrauten Hierarchie: der Schule,
Kirche und des Militirs."

Eigensinn ist in solchen vereinzelten, gleichwohl bestindig wiederholten Au-
genblicken der Aneignung aufzufinden — Augenblicken, in denen die Arbeiter ih-
re Bediirfnisse gleichermafRen schufen und benannten, ausdriickten und erfill-
ten. In der Fabrik selbst wurden diese Bediirfnisse durch die Arbeitsdisziplin, die
Fabrikregeln und -Ordnungen, durch die dauernde Gefahr der Uberwachung™
durch Vorgesetzte, Meister, Vorleute blockiert und unterdriickt, iberdies durch
eine handgreiflich hohe Fabrikmauer eingeschlossen. Solche Momente von Eigen-
sinn besaflen zumindest eine zweifache Bedeutung und Funktion: Arbeiter konn-
ten mit sich allein ebenso wie mit anderen sein. Indem sie nach eigenen Regeln
handelten, konnten sie 1.) Distanz sowohl zu den Zwingen der Fabrik als auch
zu denen halten, die mit dem tiglichen >Durchkommen< und Uberleben verbun-
den waren, und 2.) gleichzeitig die Fahigkeiten zum individuellen wie kollektiven
Handeln entwickeln. Das war der Fall, wenn Meister oder Vorarbeiter das »Du« ge-
brauchten und damit die Arbeiter durch die implizierte Konnotation einer Vater-
Kind-Beziehung beleidigten.’® Arbeiter antworteten oder briillten »Dux statt des
erwarteten »Sie« oder horten einfach gar nicht hin. In anderen Fillen fanden Ar-
beiter, die fur gewohnlich voneinander getrennt handelten und einzeln kimpften,
plotzlich eine gemeinsame Basis wie in Brommes Fabrik, indem sie der Fabriklei-
tung die Erlaubnis abrangen, die Drehbianke wihrend der Arbeitszeit zu reinigen.
(Bromme, 1971, S. 290f.)

10  Siehe ebenfalls die Erinnerungen von Wenzel Holek, einem béhmischen Graber und Ziegel-
macher: Der Gebrauch des »Sie« wurde in dem (6rtlichen) sozialistischen Arbeiterbund mit
einer GeldbufRe geahndet (Holek, 1909, S. 215).

1 Zum letzten Punkt siehe den Bericht des Landarbeiters Franz Rehbein, der seine Militdrzeit
in den 1880er Jahren abdiente (Rehbein, 1911, S.153-193).

12 Siehe zudiesem Aspekt Liidtke (1980) und besonders M. Perrot (1979); Perrot »buchstabiert«
M. Foucaults These von der »Disziplin«als zentralem Mechanismus »moderner« Bemiihun-
gen zuxiiberwachen und strafenc; s. M. Foucault (Foucault, 1976). Zu den Phasen und Formen
der Anstrengungen des Managements, die Kontrolle (iber den Arbeitsprozef zu erhéhen, s.
R. Edwards (1979).

13 Belege dazu aus den 1860er Jahren finden sich bei U. Engelhardt (1977, S. 93f.).
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Die Grenzen zwischen Eigensinn und kalkuliertem Widerstand waren und blie-
ben unklar und fliefend. Eigensinn unterschied sich von der Verfolgung der ei-
genen Interessen; er war nicht identisch mit der strategischen Optimierung der
Effizienz des eigenen Verhaltens. Um den Lohn zu halten oder ihn sogar zu erho-
hen, mochte es klug sein, gemeinsam zu handeln — zum Beispiel demonstrativen
Gehorsam und stille Sabotage am Arbeitsplatz zu kombinieren oder zu streiken.
Dagegen hintertrieb, ja miflachtete die Praxis des Eigensinns jegliche Risikokalku-
lationen. Eigensinn konnte Teil solcher kollektiven Anstrengungen sein; zugleich
und vor allen Dingen driickte er die Bediirfnisse aus. Er artikulierte Sehnsiichte
und Wiinsche von Gruppen wie Individuen ebenso wie deren Angste. Daher bil-
dete Eigensinn eine bestimmte Erfahrung von Autonomie und Kollektivitit und
moglicherweise sogar von Homogenitit. In seiner doppelten Bedeutung bezeich-
nete Eigensinn die Besonderheiten von Arbeiterpolitik — >Bei-sich-selbst-sein< und
sMit-anderen-seinx.

Eine weitere Facette muf} hinzugefiigt werden. Sie pafit nicht so recht in das
grundsitzlich harmonische und freundliche Bild, das Géhres Schilderungen na-
helegen. Handschriftliche Berichte von zahlreichen Arbeiterveteranen der Gute-
hoffnungshiitte (1939 von der Unternehmensleitung angeregt) schilderten nicht nur
Anekdoten tiber Neckereien, sondern beklagten den hiufigen Diebstahl von Werk-
zeugen in den Werkstitten.'* Zu dieser Zeit in der Mitte der 1880er Jahre gehérten
die Werkzeuge den Arbeitern.

Neckereien oder der Verweis auf Macht, auf soziale Distinktion durch die Nen-
nung des »Du« brachten Bedirfnisse zum Ausdruck und eigneten zugleich Zeit und
Raum, wenn auch nur fiir Augenblicke, wieder an. Diese Praktiken mischten sehr
unterschiedliche Motive wie Ziele: sie beharrten gegen die Zumutungen der Vorge-
setzten auf dem Gewohnheitsrecht und stritten um Menschlichkeit fiir den Einzel-
nen und seine Kameraden, wichtiger noch, sie verletzten niemals ernsthaft die Ka-
meraden. Der Diebstahl der Werkzeuge eines anderen war jedoch das genaue Ge-
genteil. Diese Werkzeuge gehorten den Arbeitern nicht in dem Sinn biirgerlichen
Eigentums. Vielmehr lag ihre Bedeutung viel mehr darin, dafd sie unverzichtbare
Mittel im tiglichen Kampf ums Uberleben waren. Zur gleichen Zeit symbolisierten
sie Handfertigkeit und Geschick des Einzelnen. Sie waren Teil der Produkte ihres
Eigentiimers geworden und standen fiir dessen Arbeitsproduktivitit und Produk-
te. Im Gebrauch der Werkzeuge behielt er die Produkte in Erinnerung, die nun von
den Fabrikherren oder anonymen Kiufern angeeignet wurden. Der Bestohlene war
ohne seine Werkzeuge »aufgeschmissenx.

Abgesehen von der Moglichkeit, dafd die Unterschiede zwischen den Werkhal-
len der Gutehoffnungshiitte und den Fabriken in Chemnitz oder Gera in den re-

14  Rheinisch-Westfalisches Wirtschaftsarchiv (RWWA) (GHH) 40016/19 (besonders Fische-
dick).
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gional verschiedenen Lebensweisen der Arbeiter oder in den jeweiligen Arbeits-
abliufen begriindet liegen, 1af3t das Stehlen vermuten, daf alltigliche Praxis viele
divergierende, sogar widerspriichliche Aspekte beinhaltete. Eigensinn war und blieb
vieldeutig. Sich von den Zumutungen der Vorgesetzten und von den Zwangen des
Arbeitsprozesses zu distanzieren, ohne sie direkt zu bekimpfen, konnte nicht nur
eine individualistische Haltung, sondern auch die feindselige MifSachtung der ei-
genen Arbeitskollegen einschliefien.

Eigensinn und private Politik

Die Einzelheiten des Arbeitsprozesses, des Lohnzahlungssystems und der Schwan-
kungen der Lohne von Drehern, insbesondere ihre Neckereien und ihr Eigensinn,
die ich im vorangegangenen untersucht habe, zeigen, wie die Produktionsweise
fir die Betroffenen wirklich wurde. Denn zunichst existierten Konjunkturzyklen
und Fabrikordnungen nur auf dem Papier von Wissenschaftlern und Vorgesetz-
ten, d.h. hinter dem Riicken der Arbeiter. Kein gesellschaftlicher Prozess wird Teil
alltiglicher Interaktion und (Re-)Produktion, wenn er nicht in alltiglichen Bedeu-
tungen erfahren wird (z.B. als Gelegenheit fiir eine Lohnsteigerung). Theoretisch
gesprochen werden die Produktions- wie die Herrschaftsweise durch die Wahr-
nehmungen und Interpretationen, durch die Handlungen und Ausdrucksformen
der Betroffenen hergestellt (vgl. Hacker et al., 1972, besonders 8. 24ff.), in diesem
Fall durch die Praxis der minnlichen Maschinenbauarbeiter. Oder, um diese theo-
retische Uberlegung noch weiter zu differenzieren, erst die Wechselseitigkeit ob-
jektiver und subjektiver Momente macht die gesellschaftliche Reproduktion und
Transformation méglich.

Erforderlich ist also eine Perspektive, die Bedeutung nicht gegen sozio-
Skonomische Position und Funktion aufrechnet, oder vice versa. Nur unter einem
solchen Blickwinkel lassen sich die Widerspriiche in der Gesellschaft erkennen,
und mit ihnen die Chancen fiir Alternativen, Wirklichkeit zu werden. Um die
Vieldeutigkeiten von Herrschaftsformen und Umgangsweisen in den Blick zu
nehmen, diirfen sie nicht auf ihren augenscheinlich elementarsten Grad redu-
ziert werden. Nur indem man die Komplexititen und die Verflechtungen ihrer
widerspriichlichen Momente untersucht, werden sich die Bedeutungen wie die
Funktionen alltiglicher Praktiken erschlieflen. Versuche, historische und gesell-
schaftliche Prozesse in getrennte Dimensionen zu zerlegen, werden nicht den
Verkniipfungen und Wechselbeziehungen in konkreten Situationen gerecht. Sie
verbergen nur die uniibersehbare Gleichzeitigkeit,” die Praxis prigt — Hinneh-

15 »Gleichzeitigkeit« bezieht sich auf Ernst Blochs Konzept von der »Gleichzeitigkeit des Un-
gleichzeitigen«, das auf den unterschiedlichen, aber parallelen Gebrauch alter und neuer
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men, aber auch Verweigerung von Zwingen, zugleich die Prisenz eines duflerst
distanzierten wie distanzierenden Eigensinns.

Diese kurze Diskussion bezieht sich auf einige Probleme, die vielfach unter
dem pauschalen Etikett des »Kulturalismus« behandelt werden. Damit verkniipft
ist jedoch ein zweiter und ebenso wichtiger Punkt: die Frage nach dem Politischen
in der Untersuchung des Alltagslebens. Ist die Suche nach Eigensinn nicht ein wei-
teres Beispiel fitr den Versuch, den harten politischen Fragen zu entfliehen, von
der augenfillig allgegenwirtigen Beziehung zwischen Herrschaft und Widerstand
abzulenken? Steht die Frage nach Eigensinn fiir Romantisierung?

»Politik< bezeichnet traditionell das Formulieren, Durchsetzen und dauerhafte
Organisieren kollektiver Interessen. Insbesondere gilt als politisch, aus vorherr-
schenden Normen, gesellschaftlichen Verteilungsmustern oder Formen staatlicher
Herrschaft Nutzen zu ziehen. Es ist >politisches< Handeln, diese Muster und Prak-
tiken zu bestitigen oder zu bestreiten. Jede andere Ausdrucksform, die diesen Kri-
terien nicht entspricht, wird als privat bezeichnet. Ich méchte dagegen eine Per-
spektive einnehmen, die die Artikulation und das Geltendmachen von individu-
ellen Bediirfnissen, vor allem fir die direkt Betroffenen, als politisches Verhalten
begreift.

Es kommt also darauf an, den Blick auf das Politische zu erweitern. In der Per-
spektive strategischer Kalkulationen bleibt das Ensemble emotionaler Ausdrucks-
formen und symbolischer Bedeutungen abgespalten. Und es sind doch eben diese
Emotionen und Symbolpraktiken, die aus Idealtypen >wirkliche< Individuen und
Gruppen machen - die nicht nur reagieren, sondern aktiv handeln, manchmal ent-
schieden und konsistent, manchmal widerspriichlich, mitunter sogar widersinnig.

Konkret, Dreher und andere Maschinenbauarbeiter gehérten nicht selten nur
widerstrebend dem »freien«, d.h. dem sozialdemokratischen Deutschen Metallar-
beiterverband (DMV) an. Der DMV wurde 1891 gegriindet, ein Jahr, nachdem das
repressive Sozialistengesetz von 1878 ausgelaufen war. Mit Ausnahme der Arbei-
ter in Grof3stidten wie Berlin standen im Durchschnitt drei Viertel der Arbeiter
abseits dieses Versuchs, sozio-ckonomische Interessen zu organisieren. Die Mit-
gliedsrate in der Sozialdemokratischen Partei Deutschlands (SPD) war sogar noch
betrichtlich niedriger.'® Genauer: Seit den spiten 1890er Jahren schlossen sich die
meisten der Maschinenbauarbeiter durchaus dem DMV an; entscheidend ist aber,

Symbole und Bedeutungen zielt, die die (politische) Orientierung der »Vielen«in den zwan-
ziger und dreiRiger Jahren in Deutschland beeinflufiten. Nach Bloch wurde diese Gleichzei-
tigkeit von der Naziideologie und -bewegung ausgenutzt, wihrend die marxistischen Kri-
tiker oder die »linken« politischen Fithrer von SPD und KPD sie nicht einmal wahrnahmen
(Bloch, 1962).

16  Vgl. die Daten in D. Fricke (1976, S. 718ff., 731). Die Frage der »gelben« und christlichen Ge-
werkschaften kann hier nur gestreift werden; vgl. dazu ausfiihrlicher »Die Ordnung der Or-
ganisation«in diesem Band, S.141-168.
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daR die Mehrheit von ihnen diese Organisation nach ein oder zwei Jahren wie-
der verlief3 (d.h. sie zeigten sich nicht mehr in Versammlungen, zahlten nach den
ersten Monaten keine Mitgliedsbeitrige mehr und akzeptierten damit, aus den
Gewerkschaftslisten gestrichen zu werden). (Schonhoven, 1979, S. 143ft., 190ft.)

Mit anderen Worten, die aktive und dauerhafte Beteiligung von Maschinen-
bauarbeitern an jenen Organisationen, die fiir sich in Anspruch nahmen, das ein-
zige Mittel zu sein, um die 6konomischen wie politischen Interessen der Arbeiter
zu vertreten, war sehr begrenzt. (Im Vergleich mit anderen Gewerkschaften ist
jedoch festzuhalten, dafd die Mitgliedszahlen nach 1900 bis auf den héchsten Or-
ganisationsgrad aller Gewerkschaften stiegen; er wurde nur noch von den Hafen-
arbeitern, Bauarbeitern sowie den Arbeitern in den Handwerksberufen wie den
Handschuhmachern erreicht.) Andererseits waren spektakulire kollektive Aktio-
nen ebenfalls nicht Sache der Maschinenbauarbeiter. Im Unterschied zu den Berg-
arbeitern, Bauarbeitern und sogar zu den weitaus geringer organisierten Textilar-
beitern (und -arbeiterinnen!), ganz zu schweigen von den Druckern und Brauern,
haben die Maschinenbauarbeiter fast nie gestreikt. Das bedeutet jedoch keines-
falls, daf? sie inaktiv oder apathisch waren (vgl. Geary, 1982 besonders S. 233ft.; Lu-
cas, 1976, S. 147). Sie vertraten ihre Interessen, manchmal sogar recht militant, auf
der Werkstattebene; sie eigneten sich Zeit und materielle Ressourcen, von »Abfil-
len« bis zu Werkzeugen, wieder an. Und sie brachten ihre Hoffnungen und Wiin-
sche, Angste und Befiirchtungen nachdriicklich zum Ausdruck - sie praktizierten
Eigensinn. Sie beteiligten sich auf ihre Weise aktiv an der Verteilung und Neuver-
teilung von Ressourcen und »Lebenschancen« (Max Weber): Sie verhielten sich und
handelten politisch.

Das fithrt zu zwei Thesen tiber das Politische im Alltagsleben der »unmittelba-
ren Produzenten« (Karl Marx):

1) Arbeiter kiitmmerten sich um ihre individuellen Léhne, um ihr tigliches Uberle-
ben weder in einem blof} instrumentellen Sinn, noch handelten sie politisch in
der Weise, dafd sie die gesamte Produktionsweise zu verindern suchten.'” Bei-
de Einschitzungen folgen einem ungeeigneten eindimensionalen Politikmo-
dell und taugen nicht, die Vieldeutigkeiten, Verflechtungen und Widerspriiche
von Interessen und Eigensinn ebenso wie deren Gleichzeitigkeit zu erfassen.
Was hier (und anderswo) iibersehen wird, ist die Lebensweise der Betroffenen.

2) Zumindest in den entwickelteren kapitalistischen Industriegesellschaften kon-
nen divergierende, vielleicht getrennte und sogar widerspriichliche Arenen der
Politik oder des Politischen wahrgenommen werden. Dabei ist jedoch die Po-
litisierung des Privaten, d.h. die Verflechtung von Interessen, Bediirfnissen

17 Zur politischen Auseinandersetzung unter dem »halbabsolutistischen Pseudo-
Konstitutionalismus« des Kaiserreichs s. H.-U. Wehler (1975, S. 63).
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und Eigensinn in unmittelbaren Beziehungen, als »Privatisierung der Politik«
mifRdeutet worden. Die alltigliche Politik zum Beispiel im Kaiserreich zeigt je-
doch keinerlei Tendenz zur Depolitisierung. Im Gegenteil, sie offenbart vielfil-
tige Formen einer Neuverteilung von materiellen und emotionalen Ressourcen
ebenso wie die der Lebenszeit und der Lebenschancen. Solche Umverteilungen
relativieren implizit die Arena formaler Politik, vor allem derjenigen, die auf
einer zentralen oder nationalen Ebene regulierend und verteilend wirkt. Mit
anderen Worten, staatsfixierte Politik wird mit der selbstbestimmten Politik
der sogenannten Beherrschten konfrontiert.

In dem Kontext alltiglicher Politik kénnen materielle Interessen und individuel-
le Bediirfnisse, soziale Verpflichtungen und Eigensinn nicht voneinander getrennt
oder abgespalten werden; sie passen nicht in die Schubladen, die Wissenschaft-
ler allzu leicht fiir sie vorbereitet haben. »Materielles« und »symbolisches Kapital«
(siehe Bourdieu, 1976, S. 335ff.) sind nicht unmittelbar auszutauschen; die silberne
Uhr des verstorbenen Vaters wurde niemals Verpféinclet;18 das demiitigende »Du«
der Vorgesetzten wurde auch dann nicht bereitwilliger hingenommen, wenn die
Lohne stiegen (das letztere war zumindest zwischen den 1870er und 1890cer Jah-
ren, z.T. vielleicht auch in den ersten Jahren nach 1900, im Gesamttrend der Fall).

Das Ideal der »Respektabilitit«, der Arbeiter-»Ehre« mufd dementsprechend
neu untersucht werden. Dieser Begriff, von Mannern wie Frauen geteilt, war weder
eine matte Spiegelung kleinbiirgerlicher Traiume und Idyllen noch eine verzerrte
Form von Klassenbewuf3tsein. Vielmehr bildete »Ehre« einen Maf3stab, der eigene
Deutungen und Erfahrungen versammelte. Er orientierte die Anstrengungen der
Arbeiter, ihren Lebensunterhalt zu verdienen,” denn die »Ehre« blieb aufs engste

18  Selbstverstiandlich hatte dieser Punkt weitere Ausarbeitung und Belege nétig, vgl. aber H.
Schomerus (1977, S. 244).

19 Sogar die »Arbeiteraristokraten« brauchten zusatzliche Verdienste, um ihre Familien erndh-
ren zu kénnen. Eine Statistik aus Chemnitz zeigt, daf 1900 58 bzw. 8 % der »gelernten Me-
tallarbeiter«nichtin der Lage waren, einen Haushalt mit zwei Erwachsenen und drei Kindern
zu erndhren (bei den Maschinenarbeitern und Textilarbeitern waren es 81 bzw. 6 %). Nicht
nurdie unbezahlte Hausarbeit, sondern auch weibliche Lohnarbeit und Kinderarbeit blieben
die 6konomische Basis fiir den Lebensunterhalt einer Familie (Rosenbaum, 1982, S. 399, dort
auch weitere Belege); s. ebenfalls K. Tenfelde (1977, S. 106ff.). Auch Manner selbst versuchten
vielfach, Extra-Verdienste zu bekommen. Gohre zumindest schildert, daR seine Arbeitskol-
legen am Sonntagmorgen Holzschnitzereien machten, die sie ihre Kinder auf den 6rtlichen
Jahrmarkten verkaufen lieRen, daR manche Geige auf Tanzveranstaltungen spielten; ein ehe-
maliger Schneider schneiderte noch bis spat in die Nacht, ein Bohrer arbeitete als Kutscher
an den Sonntagnachmittagen, ein anderer als Schmied, als Kellner fast jede Nacht in einer
Arbeitergaststitte — und alle versuchten, Uberstunden zu machen. Aber nur wenige erhiel-
ten dazu Gelegenheit und waren auf die Stimmung und Vorlieben der Meister angewiesen
(Gohre, 1891, S.15).
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mit den alltiglichen Unwigbarkeiten und Unsicherheiten, den Angsten oder Hoff-
nungen und Triumen auf eine bessere Zukunft verkniipft. So galten Anstrengun-
gen, um mit illegalen Mitteln zu tiberleben — der Diebstahl von Lebensmitteln,
Kohle oder Holz - keineswegs stets als schimpflich oder unehrenhaft: Die tibliche
Praxis des »Mitgehen-Lassens«, wie sie Michael Griittner in seiner Studie itber den
Hamburger Hafen erforscht hat, zeigt dies deutlich (Griitter, 1984). Erfolgreiche
Sicherung des Uberlebens, materielle Verbesserung und sozialer Erfolg férderten
solch demonstrativen Stolz, der im Zusammensein mit Nachbarn und Arbeitskol-
legen ebenso zum Vorschein kam wie gegeniiber den »Ober- und Unteroffizieren
des Kapitals« (K. Marx) und des Staates in der Fabrik, auf der Strafde oder im Wirts-
haus.

Diese Alltagspolitik war keineswegs nur auf Widerstand bezogen; sie richtete
sich durchaus nicht nur gegen Forderungen, Zwinge oder offene Unterdriickung
»von oben«. Denn vor allem zeigte sich in Zusammenkiinften mit Kollegen, Freun-
den und Verwandten Eigensinn, ebenso beharrlich wie miihelos, zum Beispiel in
Sportgruppen oder in Trinkrunden (bei den Midnnern) und beim Kaffeeklatsch der
Frauen. Bei direkter Widersetzlichkeit wie beim Eigensinn war die Moglichkeit
entscheidend, >bei sich selbst« und »fiir sich selbst« zu sein. Zugriff oder Drohung
der Herrschenden oder ihrer Agenten, von Polizisten, Direktoren oder Vorarbei-
tern war buchstiblich weit entfernt und konnte — zumindest fir Augenblicke —
vergessen werden.

In diesen Bemithungen, das physische Uberleben zu sichern und zugleich die
eigene Person und den eigenen Wert zu stabilisieren, lagen Sieg und Niederlage
beieinander — auf der Arbeit, innerhalb und aufRerhalb der Familie. Aus den viel-
faltigen stindigen Risiken, von den Lohnschwankungen tiber die Verletzungen der
»Ehre«, von den Unfillen bis zu obrigkeitlichen Zugriffen, folgte allerdings eine
Haltung skeptischer Vorsicht.

Bei der »Politisierung des Privaten« muf} berticksichtigt werden, daf Eingriffe
»von oben« unaufloslich zur Lebensweise der Arbeiter und ihrer Familien gehér-
ten. Rigoroser Zwang zur Ordnung in der Fabrik, auf der Strafie, in den Schulen
und auf Amtern war Teil der alltiglichen Erfahrung von Kindern, Jugendlichen und
Erwachsenen.?® Diese Erfahrungen mit physischer Gewalt (des Staates oder der
privaten Herrscher) verkniipften sich mit einer Form der Gewalt »von obenc, die
sich in der Weise, in der sie wirkte, zugleich maskierte: »violence douce« (vgl. Bour-
dieu, 1976, S. 364ff.). Staatliche Politik, die physische und geistige Sauberkeit wie
Erziehung zu fordern suchte, verschaffte sich durch Polizei oder die Androhung

Allgemeiner hat H. Reif in einer materialreichen Studie iiber das Ruhrgebiet das komplexe
Problem von Familieneinkommen und besonders von Altersarmut beschrieben und analy-
siert (Reif, 1982).

20 Zuden offentlichen Praktiken, insbesondere zur »Hatz auf Sozialisten«s. K. Saul (1974).
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polizeilicher Intervention Geltung. Landstreicher wurden verfolgt und festgesetzt,
»Verriickte« in Anstalten eingewiesen (Blasius, 1979), Zwangserziehung durch die
Polizei wenigstens in den grofieren Stidten durchgesetzt. Von entscheidender Be-
deutung war die Ubereinstimmung dieser Sauberkeits- und Erziehungsnormen
mit Interessen und Bediirfnissen der Betroffenen selbst. Sauber und erzogen zu
sein, konnte in der Tat Aussichten auf ein besseres Leben eréffnen. Wenn es so war,
konnen wir die Frage, ob ein spezifischer (vielleicht »biirgerlicher«) Typ von Sauber-
keit und Erziehung dominierte, auf sich beruhen lassen. In jedem Fall sollten und
konnten diese Einflufinahmen eine Politisierung des Privaten vorantreiben. Ohne
daR es ausdriicklich betont worden wire — die »Verwalteten«, die Erzogenen, die
Adressaten von Hygiene-Kampagnen wurden unmerklich, aber nachdriicklich in
die Arena der formalisierten, organisierten Interessensverfolgung hineingezogen.
Diese Politisierung des Privaten funktionierte als Politisierung »von oben«. Im Ge-
gensatz zu einer selbstbestimmten Politisierung der Betroffenen wurden hier un-
befriedigte und antagonistische Interessen und Bediirfnisse nicht aufgenommen,
sondern gedampft oder stillgestellt. Die Betroffenen antworteten auf eigene Wei-
se: In Verweigerungen wie in selbstbestimmt-eigensinnigem Handeln iitberwanden
sie die Trennung von privat und politisch.

Aber die Bedeutsambkeit der Politik des Alltaglichen darf nicht iiber die ungelés-
ten Probleme hinwegtiuschen. Parallel zur Politisierung des Privaten l48¢t sich eine
Absonderung der breiten Massen von der zentralisierten Politik der herrschenden
Klassen wie von der der »offiziellen< Opposition, der SPD, beobachten. Als vorliu-
fige Belege fiir eine solche Abtrennung kénnen, spitestens ab 1906, das geringe-
re und langsamere Ansteigen der Mitgliederzahlen in den reichsweiten sozialisti-
schen Organisationen gelten.*! Noch wichtiger waren unorganisierte Bewegungen
ungewohnten Ausmafies, zum Beispiel Strafienbesetzungen und »Unruhen«im Ja-
nuar 1906 anlidfllich einer SPD-Wahlrechtsdemonstration in Hamburg (Evans, 1979)
oder im September 1910 in Berlin-Moabit (Bleiber, 1955). (Die Moabiter Proteste
waren durch einen Lohnstreik ausgelost worden.) In beiden Fillen gingen soge-
nannte »unordentliche Leute«, meist Gelegenheitsarbeiter und Arbeitslose, vom
Demonstrieren zum Rauben und Pliindern iiber — es wurde eben keine »revolutio-
nire Disziplin« gezeigt. SPD und Gewerkschaftsfunktionire stimmten zwar nicht
mit der Obrigkeit tiberein, aber verurteilten unisono solche »Pobelexzesse« auf das
scharfste.

Der Eindruck einer zunehmenden Trennung der politischen Arenen verstirkt
sich, wenn man das geringe Maf an Selbstorganisation der Massen nach 1890 ein-
bezieht; eine neue Kolonial- oder Flottenpolitik zu fordern oder zu stiitzen, war

21 Siehe dazu nicht nur die reichsweiten Daten bei D. Fricke (1976) und K. Schénhoven (1979),
sondern ebenfalls Fallstudien wie die von M. Nolan (1981, S. 182, 232ff., bezogen auf die Jahre
1907).



Lohn, Pausen, Neckereien: Eigensinn und Politik bei Fabrikarbeitern in Deutschland um 1900

Sache der (klein)biirgerlichen 6ffentlichen Meinung und Organisationen. Ob In-
dustriearbeiter oder proletarische Massen an derlei Bemithungen teilhatten, ist
zweifelhaft, zumindest unsicher.

Diese Trennung zwischen den politischen Arenen wird an zwei spektakuldren
Beispielen deutlich. Das erste war der widerstandslose, weithin durchaus willige
Marsch von Arbeitermassen®® in den Weltkrieg im August 1914 — obwohl sie bis
zum letzten Moment an Streiks beteiligt gewesen waren oder zumindest bereit
schienen, sich in irgendeiner Form der herrschenden Politik zu widersetzen. Das
zweite berithrt die Hinnahme des Faschismus ab 1933 durch die grofle Mehrheit
der proletarischen Massen.?3

Fir die Arbeiter spiegelte sich diese Trennung der politischen Arenen zualler-
erst in der Praxis und den stereotypen Erwartungen ihrer Parteifithrer. Die hier-
archische Struktur des inneren Parteilebens, aber noch mehr die Formen 6ffent-
lichen Auftretens entsprachen dem. Wenn die Partei ihre Mitglieder mobilisierte,
gerieten ihre Demonstrationen in aller Regel zu militirischen Paraden.** Der Ge-
brauchswert, in einer Reihe zu marschieren und mit dem Vordermann mitzuhal-
ten, wurde itberwolbt von dem Mehrwert, auf diese — militirische — Weise grof3e
Massen zu strukturieren und organisieren. Diese militirische Praxis beeinflufite
die Vorstellungen von alternativer Organisation der gesellschaftlichen Beziehun-
gen, insbesondere bei Parteifunktioniren; aber noch mehr prigte sie die einfa-
chen Parteimitglieder in ihrem Alltag. Mit solchen Erfahrungen korrespondierte
die Partei-Terminologie: Die »revolutionire Armee« oder die »Bataillone der Re-
volution« »marschierten« sowohl in der geschriebenen wie gesprochenen Rhetorik
der Parteifithrung.?> Auflerdem wurden éffentliche Reden als Monologe begriffen
und gehalten. Die Redner adressierten die Menge; deren Rolle bestand im Zuhoren,
nicht im Mitreden.

22 Dergegenwartige Forschungsstand, obwohl nach wie vor vorlaufig, wird dargestelltin F. Boll
(1980, S.110ff.).

23 Die Vielschichtigkeit dieses Problems steht aufer Frage. Man kommt jedoch nicht vorbei
an E. Fromm (1980); Deutschland-Berichte der Sozialdemokratischen Partei Deutschlands
(Sopade), 1934-1940, Frankfurt a.M. 1979.

24  Siehe den stolzen Bericht der sozialdemokratischen Diisseldorfer »Volkszeitung« iiber die
Maiparade 1903: »Manch Biirger machte ein erstauntes Gesicht, als er die munteren Roten
wie eine Kompanie Soldaten marschieren sah« (zit.n. Nolan, 1981, S. 138). Der Berichterstatter
der Maiparade in Solingen 1903 schrieb von der Entwicklung der Bewegung hin zu »einer
groflen proletarischen Armeec, die bei der Parade sichtbar geworden sei (Friedemann, 1982,
hier: S.167).

25  Siehe zum Beispiel ]. Dietzgens Artikel »Dass der Sozialist kein Monarchist sein kanng, in:
DerVolksstaat vom 13.8.1873 (zit.n. Stephan, 1977, S. 282-293). Eine systematische, inhaltliche
Analyse der Reden von W. Liebknecht und A. Bebel sowie anderer Fiihrer und Sprecher steht
noch aus.
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In dieser Perspektive wird der Begrift der »Zick-Zack-Loyalitit« fragwiirdig
(Bausinger, 1973).%6 Er soll die Gleichzeitigkeit der Unterstiitzung beschreiben, die
der Partei des Proletariats wie dem Nationalstaat, dem Kaiserreich galt. In der
Tat ist der Begriff »Zick-Zack-Loyalitit« geprigt worden, um jene Haltung zu be-
greifen, wie sie in den gleichrangig zur Schau gestellten Portrits August Bebels
und Ferdinand Lassalles mit denen des »alten Wilhelm (I.)«, des Feldmarschalls
Helmuth von Moltke oder Kanzlers Otto von Bismarck zum Ausdruck kommt, die
Bromme in der elterlichen »Parterrestube« gesehen hatte (Bromme, 1971, S. 71f.).
Moglicherweise gab es aber nur einen sehr begrenzten Loyalititssinn, der mit ei-
nem massiven Desinteresse an jeder Form formaler und staatszentrierter Politik
korrespondierte?

Zusammenfassung

Will man schlichtes Moralisieren vermeiden, ist die analytische Differenzierung
zwischen den politischen Arenen unvermeidbar. Fiir die Forschung ist die Schei-
dung von Privatem und Eigensinn auf der einen sowie staatszentrierter und forma-
ler Politik auf der anderen Seite in keiner Weise tiberholt. Aber Analytiker sollten
sich vergegenwirtigen, dafd sich ihre Aufmerksamkeit mehr auf eine vermutete
Funktion richtet als auf die Perspektive der Betroffenen. Mit Sicherheit besaf3 die
Trennung der politischen Arenen die Funktion, die herrschenden Positionen und
Strukturen zu stiitzen und zu schiitzen. Dies galt nicht nur fiir die Herrschenden
und ihre sich verschiebenden Biindnisse;*’ es galt gleichfalls fiir die Fithrer der
Opposition wie die der SPD vor 1914.

Um den Gebrauch zu verstehen, den die herrschenden Gruppen von der Tren-
nung politischer Arenen machten, miissen wir deren Strategien, die Arbeiterfithrer
eingeschlossen, untersuchen. Vor allem: Sie verkniipften sich mit den zeitgendssi-
schen Formen gesellschaftlicher Hegemonie. Hegemonie betrifft die unausgespro-
chene Durchdringung der Gesellschaft als Ganzes mit kulturellen und ideologi-
schen Mustern — diese lassen Abhangigkeit als etwas Notwendiges und Unwider-
rufliches erscheinen. Die Bildungsanstrengungen der Arbeiterbewegung blieben
auf die Muster biirgerlicher Erziehung bezogen und transportierten vielfiltige An-

26  Auf eine andere, aber durchaus vergleichbare Weise gilt meine Skepsis der »Loyalitats«-
These, wie sie in dem breit debattierten Erklarungsansatz der »negativen Integration« von
C. Roth und D. Groh (1973) diskutiert wird; ich wiirde viel mehr eine aktive Nicht-Integration
hervorheben, oder besser: Eigensinn.

27  Siehe dazu D. Abraham (1981), enthalt auch eine Analyse der Muster des Kaiserreichs.
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passungstendenzen an die herrschende Kultur.?® Das zeigte sich im breiten Spek-
trum von Ratschligen und Hinweisen fiir eine verbesserte Haushaltsékonomie, be-
sonders fiir die Konservierung von Lebensmitteln, fiir das Wohlergehen sauberer
und disziplinierter Kinder und Hausfrauen. Dazu gehorten aber auch Bemithun-
gen um Arbeitszeitverkiirzung fir jugendliche Arbeiter und Arbeiterinnen durch
gesetzliche und staatliche Kontrolle. Diese vielfiltigen Regulierungen wie Anreize
verstirkten nicht allein biirgerliche, sondern zugleich patriarchale Strukturen: Hu-
manitire Motive erreichten nur sehr begrenzt die Praxis. Erzieher verhielten sich
grob und, wenn sie in dieser Hinsicht nicht von vornherein blind waren, traktier-
ten ihre Schiiler autoritir. Zugleich war tiberaus einflufireich eine Vorstellung, die
Lohnarbeitern in ihrer alltiglichen (Re-)Produktion viel niher war — die Forderung
nach gerechtem Lohn. Die Struktur der Lohnarbeit stand indessen kaum mehr zur
Debatte!

Aber das ist nur die eine Seite der Medaille. Demonstratives Schweigen der pro-
letarischen Massen in staatlicher oder Verbandspolitik korrespondierte hiufig mit
politischer Sensibilitit und Militanz, mit einem aktiven Eigenwillen in der Fabrik,
im Biiro, im Mietshaus und auf der Strafle. Mehr noch, die Ausdrucksformen und
Artikulationen der Abhingigen und Beherrschten legten den Modus fest, indem sie
das Politische, das Private und den Eigensinn miteinander verkniipften. Wenn man
genau hinsieht, zeigt sich nicht Trennung, sondern eine nahtlose Gleichzeitigkeit
von privaten kleinen Freuden in der Alltagspraxis, verbunden mit einer alternativen
Vorstellung davon, was Leben fiir einen selbst, aber auch fiir die Menschheit insge-
samt bedeuten kénnte. Denn Ignoranz gegeniiber den Arenen staatlicher und Par-
teipolitik heifdt nicht, daf die Abhingigen und Beherrschten kein Konzept fiir eine
alternative Organisation der Gesellschaft gehabt hitten; solche Konzepte hielten
sich allerdings nahe an ihrer privaten und eigensinnigen Politik. Einen erhellen-
den Einblick geben die Antworten von Bergarbeitern, Textil- und Metallarbeitern
auf einen Fragebogen, den Adolf Levenstein, ein fiir eine Sozialreform engagier-
ter Theologe, 1910 versandte. Viele der 5.040 Arbeiter, die antworteten, wiinsch-
ten, »soviel essen zu konnen wie ich will, ein Mikroskop zu besitzen, aber ebenso
den »gottlichen Funken« zu sehen, und nicht zuletzt die »Verhinderung von Krieg«
tiberall auf der Welt (Levenstein, 1912, S. 227, vgl. ebda. passim).

Die sozialistischen politischen Organisationen der Zeit erkannten dieses Pro-
blem nicht. Fir sie wurde es bestenfalls Teil der technischen oder taktischen Frage
»Wie kann ich Menschen erreichen, um sie zu Partei- oder Gewerkschaftsmitglie-
dern zu machen?«. Esist typisch, daf} ein Gewerkschaftshandbuch®® fiir Hausbesu-

28  Siehedas Material (zu dsterreichischen Arbeitern), das D. Langewiesche (1979) ausbreitet. Zu
deutschen Arbeitern s. Nolan (1981, S.126-145), D. Langewiesche und K. Schénhoven (1976),
H. Lidtke (1979).

29  Das Handbuch wurde 1908 veroffentlicht.
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che bei méglichen Kandidaten fiir einen Beitritt den Gebrauch des »Du« empfahl
(Schénhoven, 1979, S. 212f.) — als ob dieses Wort automatisch die Reichhaltigkeit
der Erfahrungen und Konnotationen bei denen hervorriefe, die man zu werben
suchte, als ob der einfache Gebrauch dieses bedeutungsvollen Symbols die Kluft
zwischen eigensinniger und der gewerkschaftlich-biirokratischen Politik itberbrii-
cken konnte. Die Arbeiterorganisationen mafen besondere und abweichende Be-
diirfnisse nur daran, ob sie in ihre Vorstellung von Klassenbewuf3tsein pafiten und
die Kraft der Organisation stirken wiirden. Niemals beschiftigten sie sich ernst-
haft mit der Gleichzeitigkeit von Interessen und Eigensinn als der Eigentiimlichkeit
von Arbeiterpolitik.
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Arbeiter:innen-Handeln, vom Widerstand zum
Fehlverhalten: Eine Arbeitsprozessperspektive]

Paul Thompson und Stephen Ackroyd

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

Widerstand als Teil der LPT-Kerntheorie

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

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

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

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

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

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

3. Da Marktmechanismen allein den Arbeitsprozess nicht regulieren kénnen, gibt
es einen Kontrollimperativ. Managementsysteme werden eingesetzt, um die
Unbestimmtheit des Arbeitsprozesses zu verringern. Auch dieser Imperativ
sagt nichts tiber die Art oder das Niveau der Kontrolle oder die Wirksambkeit
bestimmter Managementstrategien und -praktiken aus. Er schlief8t auch nicht
den Einfluss von Kontrollmechanismen aus, die von auflerhalb des Arbeitsplat-
zes stammen.

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

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

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

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

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

Die Entwicklung des Kontroll- und Widerstandsmodells

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Fehlverhalten von Beschéftigten bezieht sich auf alltagliche Widerspenstigkeit,
aufalles, was man bei der Arbeit tut oder denkt, was man nicht tun sollte.

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

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

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

Die Widerstandsdebatte

Wie bereits thematisiert, war Mitte der 1990er Jahre die Ansicht weit verbreitet,
dass der Widerstand am Arbeitsplatz abgenommen hitte oder gar tot sei. Das in
erster Linie an die LPT gerichtete Argument lautete, dass Arbeit kein umkimpftes
Terrain mehr und dass die Gegenkontrolle der Arbeiter:innen »eliminiert« wor-
den sei. Subjektivitit wire keine bedeutende Quelle des Widerstands mehr. Diese
Behauptungen berufen sich auf foucauldianische und poststrukturalistische Theo-
rien. Eine Reihe einflussreicher Arbeiten von hauptsichlich britischen Kommen-
tator:innen behauptete, dass verschiedene Kombinationen der disziplinierenden
Macht »weicher« kultureller Kontrolle, Unternehmensdiskursen, selbstdisziplinie-
render Teamarbeit und panoptischer oder elektronischer Uberwachung die Be-
schiftigten zu willigen, geftigigen und individualisierten oder selbstdisziplinie-
renden Subjekten machten (Willmott, 1993; Casey, 1995; Sewell & Wilkinson, 1992;
Barker, 1993). Dariiber hinaus wurde im Foucault’schen Universum Widerstand als
zwecklos angesehen, da er untrennbar mit der Macht verbunden ist und »die Dis-
ziplin stirker werden kann, wenn sie weif3, wohin ihre nichsten Anstrengungen
gerichtet werden miissen« (Burrell, 1988). Ahnliche Einfliisse lassen sich in den
deutschen Debatten iiber die »Subjektivierung der Arbeit« erkennen. Die ideale
Figur unter den neuen Managementregimen ist ein »Arbeitskraftunternehmer,
der immer verfiigbar und bereit ist, sich selbst zu kontrollieren, sich selbst zu ver-
markten und sich selbst zu rationalisieren (Pongratz & Vof3, 2003).

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

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

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

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

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

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

Die Kritik, dass einige dieser Argumente »ihrer Zeit« entsprachen und durch
neue Verinderungen und Bedingungen schnell iiberfliissig wurden, war bereits in
den ersten Jahren des neuen Jahrhunderts offensichtlich. Es wurde deutlich, dass
die Marktrationalitit, die hauptsichlich von der Suche nach einem héheren Share-
holder Value angetrieben wurde, das Verhalten der Unternehmen beeinflusste und
den Spielraum fiir kulturgeleitete Interventionen und weiche HRM-Praktiken ein-
schrankte (Thompson, 2003; Kunda & Ailon-Souday, 2006). Mit der Darlegung die-
ser Argumente wollten wir nicht sagen, dass Widerstand und Fehlverhalten im-
mer in der gleichen Stirke oder Form vorhanden sind. Aber sie sind da, wenn Ar-
beitsforscher:innen die Zeit oder die Neigung aufbringen, danach zu suchen. Als
Arbeits- und Organisationssoziolog:innen miissen wir die Arbeit wieder ins Spiel
bringen, indem wir Theorie und Empirie so gestalten, dass es moglich ist, Wider-
stand und Fehlverhalten zu »sehen« und anzuerkennen, dass innovative Praktiken
von Beschiftigten und informelle Organisation weiterhin die Managementregime
untergraben werden. Diese Art von Kritik trigt sicherlich dazu bei, die Debatte zu
verindern und einen Grof3teil des Nebels rund um den Widerstand zu lichten. Ob-
wohl die oben aufgezeigten Unterschiede mitunter krass erscheinen, umfasste die
These des Fehlverhaltens einige Aspekte, die diesen Ansatz fiir Teile des poststruk-
turalistischen Lagers akzeptabler machten. Der erste Aspekt spiegelt die Tatsache
wider, dass wir in unserer Darstellung des Fehlverhaltens Kimpfe um die Aneig-
nung von Identitit einbezogen haben. Obwohl wir nicht alle, ja nicht einmal die
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meisten der poststrukturalistischen Perspektiven auf Identitit teilten (siche Marks
& Thompson, 2010), erdffnete dies eine gemeinsame Basis zu Themen wie Humor
am Arbeitsplatz, Zynismus und Sexualitit am Arbeitsplatz. Zweitens zeigte unse-
re Betonung der alltiglichen Dialektik der Innovation zwischen den Akteur:innen
aus dem Management und den Belegschaften in den Praktiken des Fehlverhaltens
einige Uberschneidungen in Bezug auf den diskursiven Widerstand auf der Mi-
kroebene (zu den Unterschieden siehe jedoch spiter).

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

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

Ein Richtungswechsel: Widerstand ist iiberall und alles

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

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

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

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

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

Zuriick auf Null

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

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



Arbeiter:innen-Handeln, vom Widerstand zum Fehlverhalten: Eine Arbeitsprozessperspektive

Einige Uberlegungen iiber die Debatte

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

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

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

Veranderungen in Managementregimen und Raume
fiir innovatives Arbeiter:innenhandeln

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Es gibt auch empirische Belege von Naus et al. (2007), die ein Modell des or-
ganisationalen Zynismus skizzieren, das negative Einstellungen mit »Tendenzen
zu abschitzigem und kritischem Verhalten gegeniiber der Organisation« verbin-
det. Obwohl diese Beobachtungen durchaus interessant sind, schlief3en Naus et al.
in unseren Begriffen manchmal ein Verhalten als Zynismus ein, das zu aktivem
Dissens tibergegangen ist. Letzterer ist ein bewussterer und nach oben gerichte-
ter Einspruch, der mit der zu Beginn des Kapitels vorgeschlagenen Charakterisie-
rung von Widerstand iibereinstimmt. Dissens hat eine willentliche Qualitit — er
kann individuell durch informelle und formelle Mittel ausgedriickt werden. Er be-
inhaltet oft eine aktivere Auseinandersetzung mit Politiken und Praktiken und das
Vorschlagen alternativer Handlungsméglichkeiten. So gibt es zum Beispiel immer
mehr Hinweise auf oppositionelle Auferungen iiber soziale Medien. Wie Umfra-
gen zeigen, reichen diese von kritischen Kommentaren, die von Mitarbeiter:innen
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online gepostet werden (Thompson, McDonald & O’Connor, 2019), iiber arbeitsbe-
zogene Blogs, die fiir kritische Kommentare genutzt werden (Richards & Kosmala,
2013), bis hin zu webvermittelten Online-Communities, die als Foren fiir Solidaritit
und Mobilisierung fungieren kénnen (mehr dazu im nichsten Abschnitt).

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

Von der Widerspenstigkeit zu den Solidaritaten:
Wege oppositioneller Praktiken

In diesem Kapitel haben wir einen pluralistischen, mehrdimensionalen Rahmen
zur Analyse der Handlungsfihigkeit von Arbeiter:innen rekapituliert, der unserer
Meinung nach fir LPT-Ansitze charakteristisch geworden ist. Einige Kommenta-
tor:innen erwecken immer noch den Eindruck, dass es eine wirkliche oder wiin-
schenswerte Form des Kampfes gibt, gegen die alle anderen Formen der Hand-
lungsfihigkeit von Arbeiter:innen beurteilt und fiir mangelhaft befunden werden.
Wenn A (Fehlverhalten, Widerspenstigkeit) nicht zu B (breit angelegte Streiks und
Klassenkampf) fithrt, dann ist es nicht relevant oder bedeutsam. Aber wenn der
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Streik der Idealtypus der Handlungsfihigkeit von Arbeiter:innen ist, dann wird
seine Abwesenheit zu einem Grund fir Introspektion und Pessimismus. Dies zeigt
sich in Diskussionen iiber »Methodenverschiebungen«, mit anderen Worten: Fith-
ren Einschrinkungen einer Form kollektiven Handelns zum Aufstieg anderer? Gall
und Kirk schliefien aus ihrer Analyse, dass in Grof3britannien wenig oder gar kei-
ne Verdringung von Streikaktivititen stattgefunden hat: »In diesem Sinne geht es
nicht so sehr darum, dass der Ballon gequetscht wird, um anderswo eine Ausbeu-
lung herbeizufithren, sondern dass der Ballon durchstochen und abgelassen wird«
(2018, S. 8).

Es stellt sich jedoch immer noch die Frage nach den Beziehungen oder Wegen
zwischen oppositionellen Praktiken. In dieser Hinsicht macht Kirk (2018, S. 646)
ein relevantes Argument, wenn sie beobachtet, dass Ackroyd und Thompson wenig
tun, um Wege zwischen den »untergriindigen« Formen der Aushandlung am Ar-
beitsplatz und den Bedingungen fiir eine breitere kollektive Mobilisierung zu iden-
tifizieren, die Kelly (1998) vorschwebt. Ackroyd und Thompson, so stellt sie richtig
fest, behaupten eine kontingente Verbindung zwischen Fehlverhalten und zielge-
richtetem Widerstand gegen das Management, lassen aber eine Theoretisierung
der genauen Mechanismen der Transformation unausgesprochen. Es ist schwierig,
diese Fragen zu beantworten und Verbindungen herzustellen, da sie verschiedene
Handlungs- und Untersuchungsfelder miteinander verbinden. Wir werden sie an
dieser Stelle nicht auf wundersame Weise l6sen, aber einige kurze Beobachtungen
iiber mogliche Wege skizzieren.

Die Aneignung von Leistung, Zeit, Produkt und Identitit durch Arbeiter:innen
hingt in erster Linie von informeller Selbstorganisation, Gruppenkohision und
einem gewissen Maf3 an Kontrolle ab, die im Arbeitsprozess ausgeiibt wird. An-
eignung bietet auch ein Reservoir von Mikro-Mobilisierungen (McAdam, 1988), die
als Grundlage und Sprungbrett fiir die Bildung von breiteren Artikulationen gegen
schlechte Arbeitsbedingungen und fiir kollektive Aktionen dienen. Das ist es, was
in traditionellen, institutionellen Darstellungen von Arbeitsbeziehungen, Tarifver-
handlungen und Arbeitskonflikten oft ibersehen wird. Arbeiter:innen-Militanz in
der Massenproduktion lief hiufig iiber solche Wege, wobei die Vertrauensleuteor-
ganisation die Schliisselrolle bei der Artikulation der praktischen und ideellen Ver-
bindungen zwischen den beiden Mobilisierungsebenen spielte. Solche Wege sind
angesichts unterschiedlicher Motive und Machtressourcen nie einfach oder glatt.
Insbesondere gibt es eine unvermeidliche Spannung zwischen der betrieblichen
und der gewerkschaftlichen Bearbeitung des Beschwerdeprozesses, da die Rolle
des Letzteren letztlich darin besteht, Konflikte zu l6sen und zu stabilisieren. Dies
gilt auch fiir die Tatsache, dass es in Betrieben mit schwicherer Selbstorganisation
und Autonomie der Arbeit entsprechend schwieriger ist, Mikro- in Makromobili-
sierung umzuwandeln. Infolgedessen verbleibt ein Grof3teil der Auseinanderset-
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zungen zwischen Arbeiter:innen und Management tendenziell auf der Ebene des
Fehlverhaltens und seiner Regulierung.

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

Wie allgemein bekannt hat der wirtschaftliche und politische Wandel seit der Krise
des Fordismus die oben beschriebenen Bedingungen unterminiert und die Mobili-
sierungswege unterbrochen. Einige grof3e Industriesektoren wurden demontiert,
die gewerkschaftliche Organisation geschwicht und die Macht des Managements
hat die Grenzen der Kontrolle verschoben. Kollektive Handlungsfihigkeit von Ar-
beiter:innen bleibt bestehen und wurde in einigen Fillen durch neue, unabhingi-
ge Gewerkschaften wieder aufgebaut, aber sie funktioniert oft durch informelle-
re Muster von Widerspenstigkeit und Aneignung. Taylor und Moore (2019) liefern
einen beispielhaften Fall dafiir, wie zeitgendssische Mobilisierungswege bestehen
und gedeihen konnen. Anhand des Konflikts zwischen British Airways und dem
Kabinenpersonal (vertreten durch die Gewerkschaft BASSA) in den Jahren 2009-11
zeigen sie, dass die beeindruckenden Mobilisierungen, die sich in diesem Kon-
flikt manifestierten, in Arbeiter:innensolidaritit und einem spezifischen Arbeits-
prozess verwurzelt waren. Die primdre Erklirung daftir war die verantwortliche
Autonomie und gemeinsame Regelung der Arbeitsbedingungen, die das Kabinen-
personal unter der Leitung des Cabin Services Director (oft ein Gewerkschaftsakti-
vist) genoss, wobei viele der Mitarbeitenden nur wenig stindigen Kontakt mit dem
Management am Boden hatten. Der Gruppenzusammenhalt wurde auch durch
Bindungen gestirkt, die durch soziale Interaktionen zwischen und auf Fligen ent-
standen und zur Entwicklung einer ausgeprigten Gemeinschaftlichkeit beitrugen.
Angesichts der Bedrohung von Arbeiter:innen-Interessen durch die Umstrukturie-
rung der Arbeit und der Schwichung der Identititen der Arbeiter:innen durch die
Manipulation der emotionalen Arbeit im Unternehmen konnte BASSA auf einen
informellen Kollektivismus zuriickgreifen, um unter oft schwierigen Umstinden
und einem duflerst aggressiven Arbeitgeber nachhaltige Streikaktivititen zu ent-
wickeln.
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So tiberzeugend diese Darstellung auch ist, die Autoren riumen ein, dass es
sich um einen atypischen Fall handeln kénnte, selbst in einer Luftfahrtbranche,
die zunehmend von Billigfluggesellschaften bevélkert wird. Folglich miissen For-
schende die Bedingungen fiir erfolgreiche Mobilisierungspfade in verschiedenen
Sektoren genau untersuchen. Wir wissen, was in der Vergangenheit funktioniert
hat, wir wissen, was in der Gegenwart funktionieren kann, aber wir brauchen ein
klareres Gespiir fiir unterschiedliche Modelle in traditionellen und neueren Bran-
chen. Es stellt sich auch die Frage, auf wen sich das »wir« bezieht. Es ist wichtig
zu erkennen, dass ein Grofteil der Debatte itber Widerstand die Erfahrungen in
Europa und Nordamerika widerspiegelt. In Teilen des globalen Siidens kénnen die
Erfahrungen und die Organisation im Arbeitsprozess einen fruchtbareren Boden
fur kollektive klassenbasierte Aktionen wie Massenstreiks und Besetzungen ent-
halten, wie Atzeni (2009; 2010) in seinen Diskussionen itber Argentinien zeigt.

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

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

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

Rainhart Lang, Kerstin Rego und Irma Rybnikova

Zur Einstimmung: Auf der Suche nach dem Widerstand

Als wir zugesagt hatten, zum Thema Mikropolitik und Widerstand im Arbeitspro-
zess diesen Beitrag zu verfassen, sind wir davon ausgegangen, iitber zwei eng mit-
einander verzahnte Konzepte zu schreiben. Dann kam es doch ganz anders. Bei
einer niheren Betrachtung der zentralen Autoren und Konzepte der Mikropolitik
wurde schnell deutlich, dass Widerstand zwar oft assoziiert, jedoch kaum expli-
zit genannt, noch konzeptionell eingeordnet wurde. Widerstand ist scheinbar der
Elefant im Raum der Mikropolitik, ein Thema, iiber das nicht gesprochen wird®.
Natiirlich gibt es dennoch Spuren des Elefanten im Raum, die wir aufspiiren wer-
den. Dazu wollen wir zunichst den Ansatz der Mikropolitik mit seinen Facetten
umreifien, um dann vier zentrale Konzepte niher zu beschreiben. Dabei arbeiten
wir heraus, wie Widerstand jeweils doch thematisiert, sichtbar gemacht und ver-
standen werden kann.

1. Mikropolitik - Kontext und Begriffsverstandnisse

Die Mikropolitik stellt inzwischen ein wichtiges Erklarungsmodell fiir das Han-
deln in Organisationen und dariiber hinaus dar (vgl. z.B. Mucha et al., 2015; Doldor,
2017; Becker-Ritterspach et al., 2016). Als theoretisches Konzept und Ansatz der em-
pirischen Forschung ist Mikropolitik dabei im Kontext einer politischen Perspekti-
ve auf Organisationen einzuordnen, die eine alternative Erklirung zur klassischen
Betrachtung von Organisationen liefert. Bevor wir auf den Begriff der Mikropolitik
und seine Facetten niher eingehen, wollen wir daher zunichst die verschiedenen

1 Wir finden die Metapher durchaus passend, auch wenn das Nichtsprechen hier, im Gegen-
satz zur urspriinglichen Bedeutung und anderen Anwendungen, nicht auf Tabus abstellt,
sondern andere Ursachen hat, auf die wir spater noch eingehen werden.
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Ansitze einer politischen Erklirung und Analyse von Organisationen niher cha-
rakterisieren.

1.1 Politik in Organisationen: Von der Makro-, Meso- und Mikropolitik

Das klassische Modell der zweckrationalen Organisation, das unbeschadet seiner
Erginzung durch die auch eher sozialtechnologische Human-Relations-Bewegung
die Organisationstheorie und -forschung lange dominiert hat, wurde in den 6ocer
und 70er Jahren zunehmend in Frage gestellt. Unter anderem wurde der apoliti-
sche Charakter klassischer Organisationsansitze zunehmend kritisiert, wie Klaus
Tirk (1989) in seiner Darstellung neuerer Trends in der Organisationsforschung
feststellt. Die von ihm als »Politisierung« bezeichnete neue Richtung in der Orga-
nisationstheorie und -forschung greift dabei auf verschiedene Ansitze zuriick, die
Macht und Interessen einzelner Akteur:innen und Gruppen in das Zentrum der Or-
ganisationsanalyse und -erklirung riicken. Dabei werden sowohl eher strukturelle
Aspekte von Politik im Sinne einer verfassten Ordnung (polity) als auch politisches
Handeln, verstanden als geplante und durchgesetzte Aktionen, Strategien (policies)
oder als Interessen- und Tagespolitik (politics bzw. organizational politics), adressiert,
wobei insbesondere die letztgenannten Ansitze stirker im Fokus stehen.

Klaus Tirk hat fiir Politikansitze, die vor allem diese Aspekte betonen, die Be-
griffe Makropolitik und Mesopolitik eingefithrt (ebd.). Wihrend makropolitische An-
sitze die gesamtgesellschaftliche Einbettung der Organisation, den Einfluss und
die Interdependenzen zwischen staatlicher Politik und Organisationen verschiede-
ner gesellschaftlicher Bereiche und die Wirkungen gesellschaftlicher Handlungslo-
giken in Organisationen betrachten, fokussieren mesopolitische Ansitze auf die Pro-
zesse der Ordnungsbildung, also der Entstehung, Reproduktion und Funktion von
Macht- und Herrschaftsstrukturen in Organisationen als Ausdruck gesellschaftli-
cher Verhiltnisse. Mikropolitische Ansitze untersuchen schliefilich das Denken und
Handeln von Organisationsmitgliedern in den durch Makro- und Mesopolitik vor-
gegebenen Strukturen, im Sinne der alltiglichen »kleinen« Mikrotechniken, mit
denen Macht aufgebaut, entwickelt, erhalten und eingesetzt wird (vgl. Neuberger,
1995, S. 14). Mikropolitisch handelt danach, »wer durch die Nutzung Anderer in or-
ganisationalen Ungewissheitszonen eigene Interessen verfolgt« (Neuberger, 2006,
S. 18).

Neben Tim Burns (1961), der den Begriff der Mikropolitik geprigt hat, sind vor
allem auch James March (1962; March & Olsen, 1976) und Andrew Pettigrew (1973) zu
erwihnen, die den politischen Charakter und politische Einfliisse auf organisatio-
nale Entscheidungen ins Zentrum der Betrachtung riickten. Im angelsichsischen
Kontext sind fiir eine mikropolitische Perspektive im weiteren Sinne vor allem die
Arbeiten von Jeffrey Pfeffer (1980), auch mit Gerald Salancik (Pfeffer & Salancik,
1978), Henry Mintzberg (1983) sowie Edward Lawler und Samuel Bacharach (1983)
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zu Macht und Politik in und von Organisationen hervorzuheben. (Mikro-)Politi-
sches Handeln auf der Arbeitsplatzebene in Organisationen haben vor allem Jef-
frey Ganz und Viktor Murray (1980) adressiert. Einflussprozesse in Organisationen
im Sinne von Mikropolitik wurden u.a. von David Kipnis, Stuart Schmidt und Ian
Wilkinson (1980) sowie Lyman Porter und Kollegen (1981) in die Diskussion einge-
bracht, wobei insbesondere auch die Fithrungsbeziehung in den Blick genommen
wurde. Der zentrale frithe Beitrag zu einer mikropolitischen Betrachtung von Or-
ganisationen stammt von Michel Crozier und Erhard Friedberg (1979). Im deut-
schen Sprachraum sind u.a. der arbeitspolitische Ansatz der Industriesoziologie,
z.B. Frieder Naschold (1985; Naschold & Jiirgens, 1984), Friedrich Weltz und Ve-
ronika Lulies (1983) oder die Arbeiten von Horst Bosetzky (1972, 1977; Bosetzky &
Heinrich, 1985) zum politischen Handeln in Organisationen hervorzuheben.

Zentrale Arbeiten zu einer explizit mikropolitischen Sicht auf die Organisati-
on stammen von Willi Kiipper und Giinther Ortmann (1986; 1988) sowie, zunichst
mit Fokus auf Fithrung und Personalwesen, von Oswald Neuberger (u.a. 1983; 1984
sowie 1995).

In Abgrenzung dazu wird eine Einbettung des mikropolitischen Handelns von
Individuen und Gruppen in Organisationen in die gesellschaftlichen Macht- und
Herrschaftsstrukturen auf der Meso- und Makroebene vor allem von Stewart Clegg
(1989; Clegg & Dunkerly, 1980) sowie den Autor:innen der Arbeitsprozesstheorie
(Labour Process Theory) thematisiert, wobei vor allem die auf Machtstrategien und
-taktiken der Herrschenden und Widerstandsformen der Beherrschten gerichte-
ten Annahmen und Aussagen von Andrew Friedman (1977, 1990), Richard Edwards
(1979), Paul Thompson (1983) oder Michael Burawoy (1979) auch fiir eine mikropoli-
tische Perspektive von Interesse sind (siehe auch Thompson & Ackroyd in diesem
Band).

Unbeschadet der zum Teil sehr verschiedenen Zuginge lassen sich folgende
grundlegende Annahmen und Merkmale einer mikropolitischen Perspektive auf das
Handeln in und von Organisationen hervorheben (vgl. Alt, 2005, S. 302f.)*:

+ ein Fokus auf die Akteur:innen, bei der primir das Handeln der individuellen
und/oder kollektiven Akteur:innen, ihre Strategien und Taktiken im Zentrum
des Interesses stehen;

« das Vorhandensein von Handlungsspielrdumen, die den Akteur:innen Freiriu-
me bei der Interpretation und bei der Durchsetzung eigener Interessen ermog-
lichen;

2 Eine ausfithrliche Diskussion dieser sowie weiterer Merkmale des Politischen wie Zeitlichkeit
und Ambiguitat findet sich bei Neuberger (1995, S. 22ff.; 2006, S. 4-84).
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« die Interessenorientierung, die die objektive oder/und subjektive Ausrichtung
des Handelns von Akteur:innen vor allem an individuellen oder gegebenenfalls
Gruppeninteressen in der jeweiligen Situation in der Organisation festmacht;

« eine Machtorientierung, die den Aufbau und den Erhalt sowie den Ausbau von
Einflussmoglichkeiten innerhalb der Organisation ins Zentrum der Betrach-
tung des Handelns stellt und sich in einem Fokus auf die verfugbaren oder
attribuierten Machtquellen oder Machtressourcen der Akteur:innen duflert;

- die Einbindung des individuellen Handelns in einen kollektiven Handlungs-
kontext, eine legitime Ordnung, die durch gegenseitige Abhingigkeiten ge-
pragt ist und die eine Durchsetzung der eigenen Interessen stets im Kontext
der Interessen anderer handelnder Individuen und Gruppen nahelegt.

Gerade die letzten beiden Aspekte verdeutlichen die strukturelle Komponente des
Politischen, die Macht- und Herrschaftsordnung in Organisation und Gesellschaft,
die das politische Handeln in Organisationen rahmen und vorstrukturieren, aber
eben nicht determinieren.

1.2 Mikropolitik - ein Begriff und seine Facetten

Die allgemeinen Merkmale und die verschiedenen Ebenen von Politik, aber auch
die unterschiedlichen diszipliniren und theoretischen Zuginge zum Phinomen
Politik zeigen sich jeweils auch in den verschiedenen Sichtweisen auf Mikropoli-
tik. Fiir ein besseres Verstindnis der unterschiedlichen Ansitze ist es wichtig, die
zugrunde liegenden zentralen Annahmen niher zu beschreiben. Diese konnen als
miteinander verwobene Leitdifferenzen im Verstindnis von Mikropolitik aufge-
fasst werden und betrachten diese als ...

- egoistisch-illegitimes, auch tiuschendes Handeln vs. Alltagshandeln von Ak-
teur:innen auf Basis unterschiedlicher Ziele und Motive (-> Legitimation und
Motivation);

. temporires, ausnahmefall- und situationsbezogenes Handeln vs. dauerhaftes
situationsiibergreifendes Handeln (-> Zeit/Dauer);

« spezifisches, machtorientiertes Handeln vs. potenziell jede Form von interak-
tionellem Handeln (-> Art des Handelns);

« personenbezogenes, individuelles Handeln vs. dessen kollektive Einordnung,
z.B. als Teil einer spezifischen sozialen Gruppe (-> Akteur:innen-Bezug);

- Handeln im Rahmen geltender (Mikro-)Strukturen und Spielregeln vs. dariiber
hinaus auch zur Anpassung, Anderung und Gestaltung der Machtstrukturen
und Spielregeln (-> Struktur- und Regelbezug);

- Politik (von) oben vs. Politik (von) unten (-> Einflussrichtung/Einflussbereich).
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Im Folgenden sollen die unterschiedlichen Sichtweisen kurz skizziert werden.

Frithe Vorstellungen und auch Definitionen von Mikropolitik haben insbeson-
dere den illegitimen Charakter des mikropolitischen Handelns auf Basis egoistischer Motive
hervorgehoben. Mikropolitisches Handeln ist danach gegen die Organisationsziele
und etablierte Grundsitze und Regeln der Organisation gerichtet. Mintzberg (1983,
S. 172) definiert Mikropolitik in diesem Sinne als »Personen- oder Gruppenverhal-
ten, das informal, scheinbar auf den eigenen Bereich beschrankt, typischerweise
entzweiend und vor allem im technischen Sinn illegitim ist — gedeckt weder durch
formale Autoritit oder akzeptierte Ideologie, noch durch nachgewiesenes Exper-
tentume«. Dazu gehort auch der von einer egoistisch-illegitimen Sicht betonte ma-
nipulative Charakter der Mikropolitik, mit dem die personlichen Ziele ggf. auch
unter Nutzung von Tduschung iiber die wahren Absichten erreicht werden sol-
len. Dagegen steht eine heute zunehmend dominierende Sichtweise, die Mikropoli-
tik als neutrales Alltagshandeln der Akteur:innen auf Basis unterschiedlichster, egoistischer,
aber auch altruistischer Ziele und Motive betrachtet. Das Handeln zielt auf individuelle
Selbstbehauptung und Entwicklung im Kontext der Organisation ab, nutzt formale
und informale Regeln, aber auch Liicken im System. Bosetzky hat dies bereits 1972
beschrieben als »die Bemithungen, die systemeigenen materiellen und menschli-
chen Ressourcen zur Erreichung persénlicher Ziele, insbesondere des Aufstiegs im
System selbst und in anderen Systemen, zu verwenden, sowie zur Sicherung und
Verbesserung der eigenen Existenzbedingungen« (1972, S. 382). In dhnlicher Rich-
tung, aber mit Blick auf die Organisation insgesamt sieht Bone-Winkel (1997, S. 90)
Mikropolitik als intentionale Aushandlungsprozesse im Spannungsfeld von Indivi-
duum und Organisation zur Umsetzung und zum Ausgleich der unterschiedlichen
Ziele und Interessen der Organisationsmitglieder.

Weiterhin konnen die mikropolitischen Ansitze auch dahingehend differen-
ziert werden, dass es sich bei der Mikropolitik entweder um ein generelles, dauer-
haftes und situationsiibergreifendes Phanomen handelt oder nur in spezifischen Ausnahme-
fallen oder Umbruchsituationen auftritt. Bereits Frost (1987, S. 518) hat organisationale
(Mikro-)Politik als die Verkorperung der Machtausiibung gekennzeichnet, die sich
»in den Strategien und Taktiken, die Akteure im tagtiglichen, laufenden, gegen-
wirtigen Organisationsgeschehen nutzen, um sich durchzusetzens, zeigt. Auch
Neuberger (1995, S. 14) verweist auf den alltiglichen Charakter der Mikrotechniken
zum Machtaufbau, -erhalt und -einsatz. Mikropolitik als temporires Phanomen findet
sich dagegen u.a. in Mintzbergs (1983; 1985) Vorstellungen zur politischen Arena,
die (mikro-)politisches Handeln vor allem in spezifischen Organisationskonstella-
tionen bzw. Phasen der Entwicklung von Organisationen, wie Umbriichen veror-
ten.

Neben einer Unterscheidung von mikropolitischem Handeln nach Zeit
und/oder Dauer gibt es auch eine damit oft verkniipfte inhaltliche Unterschei-
dung nach der Art des Handelns. Einige klassische Ansitze sehen Mikropolitik als
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spezifisches machtorientiertes Handeln an, bei dem ganz bestimmten Strategien und
Taktiken zur Verfolgung persénlicher Ziele und zur Sicherung und zum Ausbau
der eigenen Machtposition eingesetzt werden. Das impliziert aber, dass es da-
neben unpolitisches, rein sachliches Handeln gibt, das z.B. durch etablierte und
legitimierte Regeln vorgegeben ist und rationaler Argumentation folgt. Diese
Position findet sich u.a. in Auffassungen, die Mikropolitik lediglich im Rahmen
der »kleinen« Spielriume und Grauzonen sehen, die nicht reguliert sind und
so ein (mikro-)politisches Handeln erméglichen (vgl. Elsik, 1998, S.28). Andere
mikropolitische Ansitze betrachten aber gerade solche rationalen und scheinbar
apolitischen Strukturen, Regeln und Handlungen als Ausdruck von Macht und
Mikropolitik. Am konsequentesten findet sich dies in Auffassungen, die Mikro-
politik als potenziellen Teilaspekt jeder Interaktion sehen, wie z.B. Kiipper, Ortmann
und Kollegen. So definieren z.B. Kiipper und Felsch (2000, S. 152) Mikropolitik als
»ein organisationstheoretisches Konzept [...], das konsequent von der Perspektive
Interessen verfolgender Akteure ausgeht, um das Organisationsgeschehen als
Gesamtheit von Struktur und Handlung verkniipfender Prozesse zu erkliren. In
diesen Prozessen erzeugen, nutzen und sichern Akteure organisationale Unge-
wissheitsbereiche als Machtquellen, um ihre Autonomiezonen aufrecht zu erhalten
bzw. zu erweitern; zugleich wird hierdurch kollektives Handeln erméglicht und
reguliert.«

Die bisherigen Definitionen haben verdeutlicht, dass es hinsichtlich der Akteu-
re neben einem Fokus auf personenbezogenes, individuelles Handeln auch Auffassun-
gen gibt, die mikropolitisches Handeln zusitzlich auch als gruppenspezifisches Ver-
halten oder in einem Gruppenkontext betrachten. Wihrend etwa Bosetzky (1972), aber
auch Neuberger (1995) oder Blickle und Solga (2006) eher individuelle Akteur:innen
ins Zentrum riicken, betont bereits Mintzberg (1983) auch das »Gruppenverhaltenc.
Maier (2013) stellt auf die Gruppen der Fithrungskrifte und Mitarbeiter in Orga-
nisationen ab. Insbesondere im Konzept der mikropolitischen Spiele wird die Ver-
kniipfung von verschiedenen individuellen Akteur:innen sichtbar (vgl. Neuberger,
1995, S. 1921F.).

Eine weitere wichtige Unterscheidung in den mikropolitischen Ansitzen be-
steht hinsichtlich des Bezugs auf Regeln und Strukturen. Dabei finden sich ei-
nerseits Ansitze, die Mikropolitik auf das Handeln im Rahmen geltender Strukturen
und Spielregeln beschrinken, und solche, die dariiber hinausgehend die Anpassuny,
Anderung und Gestaltung der Machtstrukturen und Spielregeln mit einbeziehen. Insbe-
sondere die an Crozier und Friedberg (1979) anschlieflenden Autoren, wie Kiipper,
Ortmann und Kollegen, betonen die Verkniipfung des (mikropolitischen) Handelns
mit der Reproduktion, Weiterentwicklung und Wirkung von Organisations- und
Machtstrukturen (vgl. Kiipper & Ortmann, 1986; Ortmann et al., 1990; Kiipper &
Felsch, 2000; Bone-Winkel, 1997).
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Und schliefilich kénnen mikropolitische Konzepte auch nach dem Wirkungs-
bereich und/bzw. der Wirkungsrichtung unterschieden werden, hinsichtlich eines
Fokus auf mikropolitisches Handeln von oben oder im Kontext des Managements bzw. ei-
ner Betonung der Ebene des Arbeitsplatzes, einer Einflussnahme von Mitarbeiter:innen, ggf.
nach oben. Zur ersten Gruppe gehéren alle Ansitze, die mikropolitische Taktiken
der Entscheidungsfindung und unternehmenspolitische Strategien und ihre Um-
setzung durch das Management betrachten (vgl. z.B. die mikropolitischen Tech-
niken zur Beeinflussung von Entscheidungsprozessen unter Mehrdeutigkeit von
March und Olsen, 1976). Andererseits gehen viele mikropolitische Ansitze expli-
zit oder implizit von einer Einflussnahme durch Mitarbeiter:innen aus. Das findet
sich schon bei Bosetzky (1972). Auch Neubergers (1995, S. 141-143) Taktiken, etwa
das Anrufen héherer Autorititen, beziehen sich explizit auf die Einflussausiitbung
durch die Unterstellten. Und schliefilich gehért auch die Fithrung von unten (vgl.
Yukl & Tracey, 1992; Wunderer, 1992) zu diesen Ansitzen. Zunehmend adressieren
viele Autoren aber bewusst das mikropolitische Handeln beider Gruppen, wie et-
wa Maier (2013), oder sprechen generalisierend von Organisationsmitgliedern bzw.
Akteuren (Crozier & Friedberg, 1979; Ortmann et al., 1990).

Im Weiteren werden wir auf folgende Gruppen von Ansitzen mit jeweils spezi-
fischen Ausprigungen der oben genannten Merkmale von Mikropolitik niher ein-
gehen:

«  Mikropolitik als Ausnahmefall,

«  Mikropolitik als tigliche Machtausiibung in der Nahsicht, die darauf aufbau-
ende

« mikropolitische Fithrungssicht, und

- Mikropolitik als tigliche Machtausiibung im Kontext von Organisations- und
Machtstrukturen.

Zunichst soll jedoch der Zusammenhang von Mikropolitik und Widerstand niher
betrachtet werden.

1.3 Mikropolitik und Widerstand oder »der Elefant im Raum«

Der Zusammenhang von Mikropolitik und Widerstand wurde bisher kaum be-
leuchtet, obwohl eine solche Betrachtung im Kontext von Macht und Machtnut-
zung, von politischem Handeln sowie von Einflussprozessen im Kontext von Orga-
nisationen naheliegt. Entsprechend wird auch mikropolitisches Handeln nur selten
als Widerstand, sondern nur generell als Einflussprozess konzeptualisiert. Gerade
Widerstand im Sinne eines politischen Handelns von Individuen und Gruppen ge-
gen Fremdsteuerung und Einflussversuche durch michtige Dritte wire aber als
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zentrales Thema der Mikropolitik zu erwarten. Aber iiber diesen »Elefant[en] im
Raum« wird kaum oder gar nicht gesprochen (vgl. auch Burawoy, 1985).

Als Beispiel kann hier das Standardwerk zur Mikropolitik von Neuberger (1995)
gelten, in dem sich ganze sechs eher marginale Verweise auf Widerstand finden. So
gibt es einige wenige Einflusstaktiken von Mitarbeiter:innen, die als Widerstand
gekennzeichnet werden.? Interessanterweise wird die Verbindung von Mikropoli-
tik und Widerstand vor allem im Kapitel zur Arbeitsprozesstheorie erwihnt, wo-
bei Mikropolitik explizit als eine spezifische Widerstandsform dargestellt wird, die
ausschlieilich kollektives, verdecktes und legitimes Handeln umschreibt (Neuber-
ger 1995, S. 231; Maier, 1991). Dieser Auffassung diirfte die Mehrheit der Autor:in-
nen aus dem Bereich der Mikropolitik wohl vehement widersprechen, wird doch
bei nahezu allen etablierten Definitionen der (zunichst) individuelle Charakter der
Mikropolitik sowie das nicht nur verdeckte, sondern auch offene Verhalten und ne-
ben legitimem auch das illegitime Handeln betont.

Ein Blick in die Literatur zum Widerstand liefert umgekehrt kaum Beziige zur
Mikropolitik. So finden sich z.B. im SAGE Handbook of Resistance (Courpasson
& Vallas, 2016) zwar einige Verweise zu Widerstand in Organisationen, aber keine
zum theoretischen Konzept der Mikropolitik. Wenn denn Widerstand und Mikro-
politik in zentralen Textbiichern und aktuellen Artikeln zusammen thematisiert
werden, wird Mikropolitik ausschlieflich im Sinne von Widerstandshandlungen
auf der Mikroebene betrachtet, ggf. als Reaktion auf vorherrschende Diskurse (vgl.
z.B. Thomas & Davies, 2005; Dick, 2015; Crocker, 2019). Zugleich finden sich in Or-
ganisationsanalysen zum Widerstand von Manager:innen, etwa gegen Auswirkun-
gen von Organisationstransformationen oder gegen die Durchsetzung neoliberaler
Konzepte in Organisationen (vgl. z.B. Courpasson et al., 2012; Courpasson, et al.,
2021), ebenfalls keine Verweise auf Autor:innen der Mikropolitik.

Als Fazit kann ein Ubersehen oder/und eine wechselseitige Ignoranz der jewei-
ligen Theorietraditionen festgestellt werden, die vor allem in den Konzepten zur
Mikropolitik, die in unserem Beitrag im Zentrum stehen, irritiert.

Im Weiteren werden wir daher die spezifische, auch implizite Sicht der oben
skizzierten Kernkonzepte von Mikropolitik auf Widerstand und widerstindiges
Handeln im Arbeitsprozess von Organisationen entwickeln. Zuvor erliutern wir
die jeweiligen Kernannahmen der mikropolitischen Konzepte.

2. Zentrale Perspektiven: Mikropolitik als Ausnahmefall

Eine erste wichtige Perspektive der Mikropolitik stellt die Sichtweise dar, die Mi-
kropolitik als Ausnahmefall, als Handeln in spezifischen Situationen oder/und in

3 Im Kapitel 3.2 gehen wir darauf ndher ein.
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festgelegten Grenzen beschreibt. Wir gehen zunichst auf die Grundannahmen die-
ser Perspektive ein und beschreiben anschlieRend unsere Funde zum Thema Wi-
derstand.

2.1 Grundannahmen

Typisch fiir die Perspektive auf Mikropolitik als Ausnahmefall ist die Charakte-
risierung als ein eher egoistisches, meist informales, bis illegitimes Handeln der
Akteur:innen in spezifischen Situationen, in denen entsprechend Handlungsspiel-
riume und Moglichkeiten zur Erreichung persénlicher Ziele, auch zu Lasten ande-
rer, vorhanden sind. Der Fokus liegt dabei auf spezifischen Arten eines mikropoli-
tischen statt sachlichen Handelns. Mikropolitik ist in dieser Sicht ein temporires
Phinomen, das vor allem auftritt, wenn »andere Medien der Handlungssteuerung
(z.B. Normen, Regeln, Weisungsautoritit, Ethik) nicht greifen« (Alt, 2005, S. 305).
Das trifft vor allem auf Situationen zu, in denen Ressourcen neu- und umverteilt
werden, sich durch strategische Neuorientierung, Innovationen oder Reorganisa-
tionsprozesse Chancen fiir individuelle Karrieren ergeben. Als Beispiel kann hier
der Ansatz von Mintzberg genannt werden, der das »System Politik« vor allem in
den Liicken verortet, die jenseits von formaler Autoritit, akzeptierter Ideologie und
Expertise liegen (vgl. Mintzberg, 1983, S. 171ff.). Letztere werden damit als quasi
unpolitische Steuerungsmechanismen angesehen. Mintzberg beschreibt in seiner
Organisationstypologie zugleich den Typ der politischen Arena als einen konflikti-
ren, politisierten Ubergangszustand zwischen stabileren Organisationskonfigura-
tionen, der Einfluss auf die (weitere) Entwicklung der Organisations- und Macht-
struktur nimmt (vgl. Mintzberg, 1983, S. 420ff.; 1985). Im Fall von Mintzberg sind
dabei individuelle und kollektive Akteur:innen verschiedener Organisationsebenen
im Blick; im Allgemeinen liegt jedoch der Fokus dieser Perspektive auf individu-
ellen Akteur:innen unterer Ebenen, die versuchen, ihre jeweilige Position in der
Organisation zu verbessern.

Der Ansatz einer Mikropolitik als Ausnahmefall adressiert das Phinomen, dass
es in Zeiten von Umbriichen, Wandel und Unsicherheit zu verstirkten mikropoli-
tischen Aktivititen kommt. Viele empirische Studien zur Mikropolitik fokussieren
gerade auf solche Situationen, in denen per se grofiere Handlungsspielrdume vor-
handen sind. Die zentrale Schwiche des Ansatzes ist jedoch darin zu sehen, dass
der machtpolitische Charakter von vorhandenen Regelungen und Strukturen igno-
riert oder unterschitzt wird, bis hin zur Annahme der Existenz eines sachlichen,
quasi apolitischen Handelns.
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2.2 Mikropolitische (Re-)Aktionen in spezifischen Situationen der Offenheit
und Unsicherheit in Organisationen als Widerstand

Mikropolitik als Ausnahmehandeln wird vor allem mit Situationen und Konstella-
tionen verkniipft, in denen Organisationen im Umbruch sind und sich besonde-
re Bedrohungen fur individuelle und kollektive Akteur:innen ergeben, aber auch
Chancen fir die eigene Entwicklung gesehen werden. Widerstand ist damit als
eine temporire, situative Re-Aktion von Akteur:innen, als ein spezifisches Hand-
lungsmuster zu sehen, um die eigenen Ziele in dieser Situation zu erreichen. Wi-
derstand kann dabei offen und/oder verdeckt sein, legitime und illegitime Aktiviti-
ten einschliefSen. Bei Mintzberg (1983) treten diese in Form verstirkter politischer
Aktivititen und Spiele in Konstellationen der organisationalen Offenheit auf, z.B.
in dem von ihm beschriebenen Zustand einer politischen Arena. Neben anderen
politischen Spielen, etwa allgemeineren zum Machtaufbau in Organisationen, be-
schreibt er spezifische Spiele (insurgency games), in denen Widerstand gegen Au-
toritit im Zentrum steht (vgl. Mintzberg, 1983, S. 188-192). Im Weiteren differen-
ziert Mintzberg diese in subtile Widerstandsspiele von Individuen oder kleinen
Gruppen, z.B. Entscheidungen fehlinterpretieren, manipulieren, Beschliisse un-
terlaufen oder iibertrieben ausfithren, die itberwiegend im Rahmen der Legitimitat
ablaufen, oder aggressive Spiele, z.B. offener Ungehorsam, Streik bis hin zur Re-
bellion, in die gréRere Gruppen involviert sein kdnnen (vgl. auch Neuberger, 1995,
S.195f).

Hinsichtlich der beteiligten Akteure des einer mikropolitischen Sichtweise na-
hestehenden subtilen Widerstands betont Mintzberg, dass dieser sowohl von Mit-
arbeiter:innen gegeniiber Fithrungskriften, aber auch innerhalb der Hierarchie der
Fithrungskrifte von unten nach oben oder von ungelernten gegeniiber qualifizier-
ten Mitarbeiter:innen stattfinden kann (vgl. Mintzberg, 1983, S. 189). Neben den
Widerstandsspielen lassen sich im Werk von Mintzberg auch weitere politische
Aktivititen und Spiele identifizieren, die widerstindigem Handeln nahekommen.
So betont Mintzberg vor allem die Bedeutung von Koalitionen zur Durchsetzung
eigener und gruppenbezogener Ziele in politisierten Organisationskontexten.

3. Zentrale Perspektiven: Mikropolitik als tagliche Machtausiibung
in der Nahsicht

Die Mikropolitik als tigliche Machtausiibung in der Nahsicht stellt eine zentrale
Perspektive der mikropolitischen Analyse des Verhaltens vor allem individueller
Akteur:innen in Organisationen dar. Die Kernaussagen dieser Sicht werden wir
vor allem am Beispiel der Arbeit von Neuberger (1995) verdeutlichen.
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3.1 Grundannahmen

Die individualistisch-verhaltenswissenschaftlich orientierte Perspektive der Mikropolitik,
die Nahsicht, richtet den Fokus auf mikropolitisch handelnde Akteur:innen,
Haltungen, Strategien und Taktiken. Sie konzentriert sich auf das tigliche indi-
viduelle politische Handeln in (Mikro-)Spielriumen und Grauzonen, die Handeln
begrenzen, aber auch erméglichen.

Mikropolitik wird dabei zum einen negativ gesehen und schlieft illegitimes,
tiuschendes und manipulierendes Handeln ein. In inhaltlicher Sicht wird nur das
politische, auf Durchsetzung der eigenen Interessen gerichtete Verhalten in den
Blick genommen.

Alternativ findet sich eine neutrale Sichtweise, bei der die Verfolgung individu-
eller Interessen mit egoistischen, aber auch altruistischen Motiven verkniipft wird
und nicht per se negativ oder positiv bewertet wird. Vielmehr wird (mikro-)politi-
sches Verhalten als normales Alltagsphinomen angesehen, bei dem Akteur:innen
ihre legitimen Interessen wahren, ihre Handlungsspielrdume verteidigen und ihre
Identitit sichern (vgl. auch Alt, 2005, S. 3051L.).

Die Vertreter:innen dieses Ansatzes nehmen jeweils unterschiedliche Aspek-
te, Eigenschaften oder Haltungen der handelnden Akteur:innen, deren Strategi-
en oder mikropolitische Taktiken in den Blick. Wihrend etwa Bosetzky (1972) den
(Personlichkeits-)Typ von Mikropolitiker:innen im Kontext biirokratischer Grof3or-
ganisationen betrachtet und Bezug zu Eigenschaften und Verhaltensmustern des
Machiavellismus herstellt, konzentrieren sich andere Autor:innen stirker auf Stra-
tegien und Taktiken des Verhaltens in Organisationen allgemein sowie von Fiih-
rungskriften und Mitarbeiter:innen (vgl. Kipnis et al., 1980, 1984, 1988; Yukl et al.,
1990, 1992, 1993, 1996; Wunderer & Weibler, 1992) oder auf politische Fihigkeiten,
Fertigkeiten und Verhaltensweisen (vgl. Ferris et al., 2002, 2005; Blickle et al., 2004,
2006, 2009, 2018)*.

Im Folgenden gehen wir auf den zentralen Vertreter der mikropolitischen Nah-
sicht niher ein. Oswald Neuberger (1995) betrachtet in seinem Buch »Mikropolitik:
Der alltigliche Aufbau und Einsatz von Macht in Organisationen« die Mikropoli-
tik als Aktivitit und Spiel der einzelnen Akteur:innen, um durch den Einsatz ver-
schiedener Machttaktiken und -techniken organisationale Entscheidungen zu be-
einflussen. Es geht darum, »die unterschwellige Feinstruktur in den politischen
(Inter-)Aktionen der Akteure aufzudecken« (Neuberger, 1995, S. 15). Akteur:innen
verfolgen dabei individuelle Pline und rationale Strategien unter Nutzung ihrer
jeweiligen Ressourcen, wobei sie die wahrgenommenen Ressourcen von Interakti-
onspartner:innen mehr oder weniger mit in Betracht ziehen.

4 Zum Uberblick vgl. Alt (zo05, S. 308f).
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Neuberger (1995, S. 107) verortet Mikropolitik aus der Akteur:innenperspektive
auf drei Ebenen. Unter mikropolitischen Haltungen versteht er dauerhafte sachlich
und sozial generalisierte Dispositionen von Personen, die das Handeln vorbestim-
men. Mikropolitische Strategien sind typische Kombinationen oder Biindelungen von
Taktiken. Den Kern der Mikropolitik in dieser Sicht bilden die mikropolitischen Tak-
tiken als spezifische Verhaltenstechniken, die auf die Beeinflussung der Interakti-
onspartner:innen gerichtet sind.

Im Ergebnis einer umfassenden Analyse verschiedener Zusammenstellungen
klassifiziert Neuberger sieben typische Gruppen von mikropolitischen Einflusstak-
tiken, die offen und direkt, aber auch verborgen und vermittelt praktiziert werden
und jeweils unterschiedliche Legitimitit aufweisen (vgl. Neuberger, 1995, S. 107ff.).
Die folgende Tabelle zeigt eine Zusammenstellung der mikropolitischen Taktiken
in ihrem offenen und verdeckten Gebrauch.

Tabelle 1: Offene und verdeckte mikropolitische Taktiken nach Neuberger

Einsatz der Taktik erfolgt offen, authentisch Einsatz der Taktik erfolgt verdeckt in Tau-

schungsabsicht

Zwang und Druck ausiiben, bestrafen, be- | Bluffen, einschiichtern

stimmt auftreten

Belohnen, Vorteile verschaffen Hohle Versprechungen machen, kodern,
Schund andrehen
An hohere Autoritdten, Institutionen oder | Korruption, erlogene Beziehungen, Ver-

Prinzipien appellieren falschung von Normen, Missbrauch von

Vorrechten

Rationales Argumentieren

Fassade von Rationalitit prasentieren, blen-
den, hochstapeln

Koalitionen bilden, Kooperation, Fusion, Parti-
zipation, solidarisieren, Allianzen bilden

Pseudo-Partizipation,  geheuchelte  Ver-
schmelzung, Intrigen, Verschworungen

Personlich attraktiv sein, Vorbild oder Modell
sein

Schmeicheln, lobhudeln, Imponiergehabe zei-
gen, Personenkult inszenieren, vergétzen

Idealisieren, Visionen bieten, inspirieren

Ideologisieren

Nach Neuberger (1995, S. 154)

Die Differenzierung verweist auf die genuine Ambivalenz mikropolitischen
Handelns in Betrieben, das zwischen der Kriminalisierung einerseits und der
Verherrlichung andererseits oszilliert, um Liicken der unvollkommenen Ordnung
in Organisationen zu schliefien (vgl. Neuberger, 2006, S. 552£.).

Zugleich betont Neuberger (1995, S. 157) immer auch die grundsitzlichen Vor-
aussetzungen und Rahmenbedingungen fir den Einsatz von Taktiken: Vorhan-
densein von Handlungsspielriumen, Ressourcen, Beziehungen der Abhingigkeit
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zwischen konkreten Akteur:innen mit Motiven und Emotionen, zwischen denen
es Interessenskonflikte, aber auch Machtunterschiede gibt, die Existenz von das
Handeln vorstrukturierenden Situationen und Regeln, die nicht véllig transparent
sind und sich tiberdies, wie auch die Beziehungen, fortwihrend dndern. Hier wie
in den weiterhin von Neuberger diskutierten theoretischen Grundlagen der Mi-
kropolitik wird deutlich, dass er iiber die reine Betrachtung eher statischer Tak-
tiken hinaus dem Kontext und dem Prozess mikropolitischen Handelns eine gro-
Re Bedeutung beimisst. Zum einen verweist er mit Blick auf die verhaltenswis-
senschaftliche Organisations- und Entscheidungstheorie nach March und Olsen
(1976) darauf, dass die Ambiguitit als Bedingung des Handelns in modernen Or-
ganisationen nicht nur spezifische Riume fiir Mikropolitik schafft, sondern diese
geradezu erfordert, »um Steuerungsliicken in schlecht strukturierten komplexen
Entscheidungssituationen iiberbriicken zu konnen« (Neuberger, 1995, S. 190). Ei-
ne weitere geeignete theoretische Rahmung der Mikropolitik sieht Neuberger im
Konzept der Spiele, das vor allem den Prozesscharakter des mikropolitischen Han-
delns, aber auch die Bedeutung (struktureller) Regeln ins Zentrum der Aufmerk-
samkeit riickt (vgl. Neuberger, 1995, S. 192ft.). Die Einflussnahme auf diese Regeln
kann dabei selbst als mikropolitische Strategie gesehen werden, die diese repro-
duziert, weiterentwickelt oder dndert. Hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen
Struktur und Handeln betont Neuberger (1995, S. 327ff.) den moglichen theoreti-
schen und methodischen Beitrag der Strukturationstheorie von Giddens (1988) fiir
die Fundierung der Mikropolitik (vgl. Ortmann et al., 1990).

Neben diesen theoretischen Ansitzen diskutiert Neuberger (1995, S. 219ff.) auch
eine mdgliche theoretische Fundierung der Mikropolitik durch die Arbeitsprozess-
theorie. Vor allem die verschiedenen Strategien der Managementkontrolle und For-
men des Widerstandes (vgl. Friedman 1977, 1990; Edwards 1979; Thompson 1983;
siehe auch Thompson & Ackroyd in diesem Band), aber u.a. auch der Kontrolle
durch Konsens und Spiele (Burawoy, 1979) konnen als Muster oder Strategien mi-
kropolitischen Handelns niher beleuchtet werden (vgl. Lang & Alt, 2003, S. 307ft.).
Dabei wird deutlich, dass Arbeiten zu Kontrollformen im Kontext der Arbeitspro-
zesstheorie, z.B. zur Verbindung von organisationalen und aufierorganisationalen
Kontrollformen bei Clegg und Kollegen, von einer Verankerung von Kontrollstra-
tegien und Widerstandshandeln der Akteure in iibergreifenden gesellschaftlichen
Logiken ausgehen (vgl. Clegg & Dunkerley, 1980).

Unbeschadet dieser Verweise auf mogliche und tatsichliche Verkniipfungen
mit Strukturen in Organisationen und dariiber hinaus verbleibt die individualpsy-
chologische mikropolitische Perspektive auch bei Neuberger im Kern in der Nah-
sicht befangen, wird als lokales situatives politisches Denken und Handeln in ei-
nem im Wesentlichen vorgegebenen strukturellen Rahmen konzeptualisiert. Im
Gegensatz zur nachfolgenden Perspektive wird auch nicht jedes Handeln in Or-
ganisationen als (auch) politisch gesehen. Der Fokus liegt auf alltiglichen, spe-
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zifisch politischen Haltungen, Fahigkeiten, Fertigkeiten, Strategien und Taktiken
zum Machterwerb, Machtausbau und Machterhalt.

3.2 Mikropolitische Strategien, Taktiken und Spiele von (Mit-)Arbeitenden
im Arbeitsalltag als Widerstand

Aus der Perspektive der mikropolitischen Nahsicht kann Widerstand als spezifi-
sches, verdecktes und/oder offenes Handlungsmuster in Form von Strategien und
Taktiken von Individuen und Gruppen gesehen werden, das sich gegen andere in-
dividuelle oder kollektive Akteur:innen oder Institutionen richtet, die den eigenen
Handlungsspielraum bedrohen, beeintrichtigen, einengen. Damit fokussiert der
Ansatz die mikropolitischen Strategien und Taktiken, die explizit gegen andere,
vor allem, aber eben nicht nur (!) »hohere« Autorititen gerichtet sind. Wie an-
gedeutet, gibt es bei Neuberger nur wenige explizite Verweise zum Widerstand in
Verbindung mit mikropolitischen Taktiken. Als eine Variante der Taktik Belohnung
und Bestrafung diskutiert er unter anderem »Blockade, Widerstand und Sabota-
ge«, »die manchmal als selbstindige Einflusstaktiken konzipiert werden« (Neuber-
ger, 1995, S. 140). Diese kénnen »passiv (hinhaltender Widerstand, Dienst nach Vor-
schrift, nicht Mitdenken und Eingreifen bei Stérungen des Arbeitsprozesses etc.)
oder aktiv (z.B. durch Produktions- und Organisationssabotage)« (Neuberger, 1995,
S. 141) sein. Blockade wird dabei auch im Sinne der Einflusstaktik des Tausches
als ein Tauschangebot gesehen. Die Ausfithrungen dhneln Mintzberg (1983), wobei
sich Neuberger hier auf Befunde von Hoffmann (1981) sowie Analoui und Kakabad-
se (1991) bezieht, wihrend Mintzberg empirische Studien aus dem US-Kontext als
Belege anfiihrt.

Grundsitzlich konnen natiirlich (fast) alle Strategien und Taktiken fiir wider-
stindiges Handeln eingesetzt werden. Besonders das Einschalten hoherer Auto-
rititen und das Solidarisieren bzw. die Bildung von Koalitionen von Betroffenen
mit dhnlichen Interessen sind hervorzuheben (vgl. Neuberger, 1995, S. 141-146). Ein
Anrufen oder Einschalten héherer Autorititen kann als widerstindiges Handeln
gesehen werden, weil in der Taktik bereits ein Widerstand gegen den unmittelba-
ren Vorgesetzten angelegt ist. Und eine Solidarisierung mit anderen betroffenen
Kolleg:innen verfolgt das Ziel, sich gemeinsam gegen eine Einschriankung der ei-
genen Handlungsspielriume zu wehren und die eigenen Interessen zu wahren und
durchzusetzen. In diesem Zusammenhang verweist Neuberger auch auf Netzwer-
ke als »verbreitete Form der Koalitionsbildung« (Neuberger, 1995, S. 145). Als Bei-
spiel fiir solche Widerstandskoalitionen gegen michtige Minnerbiinde (»old boys
networks«) werden Frauennetzwerke genannt.

Auch wenn Widerstand im zentralen Werk zur Mikropolitik von Neuberger
(1995, 2006) nur wenig Beachtung findet, so gibt es doch frithe, explizite Verweise
zum Widerstand (resistance) als typisches Reaktionsmuster auf Taktiken der Ein-
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flussnahme in den Arbeiten von Kipnis und Kollegen (z.B. Kipnis et al., 1980) sowie
bei Yukl (zusammenfassend in Yukl, 2013, S. 188). Als Widerstand wird dabei ange-
sehen, wenn sich eine Zielperson einem Beeinflussungsversuch widersetzt, statt
sich nur gleichgiiltig zu verhalten. Als typische Formen werden u.a. die verbale
Zuriickweisung von Forderungen, die Anrufung hoherer Autorititen, die Nicht-
ausfithrung von Anweisungen oder das Nichterfiillen von Forderungen bis hin zur
Sabotage genannt, wobei Letzteres oft durch scheinbare Zustimmung verschleiert
wird (Yukl, 2013, S. 188).

Auch einzelne aktuelle empirische Studien, die mikropolitische Strategien und
Taktiken von individuellen und kollektiven Akteur:innen untersuchen, bestitigen,
dass die Koalitionsbildung eine zentrale Strategie eines widerstindigen Handelns
vor allem auch gegen héhere Autorititen darstellt. So fanden Muser et al. (2015),
dass eine Aktivierung der fachlichen Zusammenarbeit und ein bewusster Aufbau
privater Kontakte wichtige, spezifische Strategien fiir Frauen zur Durchsetzung im
Topmanagement darstellen. Lang und Keuscher konnten als typische Taktik von
deutschen Personalmanager:innen bei einer Einflussnahme innerhalb der Orga-
nisation ebenfalls die Koalitionsbildung und Networking feststellen (Lang & Keu-
scher, 2020, S. 499). Zugleich findet sich durchaus auch ein Nebeneinander von
mikropolitischen Konkurrenztaktiken gegeniiber Kolleg:innen und einer gemein-
samen Koalition, wenn es um den Widerstand gegen hohere Autorititen und die
von ihnen etablierten Managementsysteme geht, wie Holz et al. (2015) in ihrer Stu-
die zum Verhalten von Mitarbeiter:innen unter leistungsorientierten Vertriebssys-
temen zeigen. Auch die gegen die Kolleg:innen eingesetzten Taktiken wiren, da
sie auf den Erhalt der bedrohten eigenen Position abzielen, als Widerstand im Ar-
beitsprozess einzuordnen.

Die empirischen Studien verdeutlichen zusammenfassend, dass mikropoliti-
sche Taktiken als spezifisches Alltagshandeln nicht per se Widerstand darstellen.
Vielmehr ist vor allem der Kontext des Handelns wichtig. In den oben genannten
Fillen richtet sich das Handeln vor allem gegen »h6here« Autorititen in der Orga-
nisation, aber auch gegen Kolleg:innen, dient der Sicherung der eigenen Position
und der Durchsetzung eigener Interessen und kann insofern als widerstindig an-
gesehen werden, wobei die subjektive Sicht der Akteur:innen wichtig ist.

4. Zentrale Perspektiven: Mikropolitische Fiihrungssicht

Das Konzept der Mikropolitik erfuhr auch in der Forschung zu Mitarbeiterfithrung
eine relativ starke Beachtung. Das ist wenig verwunderlich, wird Mitarbeiterfiih-
rung doch als eine Einflussnahme von Vorgesetzten auf Beschiftigte aufgefasst.
Die mikropolitische Fithrungsperspektive stellt auf den Prozess dieser Einfluss-
nahme ab und legt den Schwerpunkt der Analyse auf die Taktiken der Beeinflus-

97



98

Rainhart Lang, Kerstin Rego und Irma Rybnikova

sung. Im Weiteren soll vor allem Fithrung von unten als Beispiel fiir Widerstand
im Arbeitsprozess betrachtet werden.

4.1 Grundannahmen

Im Rahmen der mikropolitischen Fithrungssicht wird davon ausgegangen, dass
die Einflusstaktiken auf bestimmten Machtquellen oder Ressourcen basieren und
sowohl von Fithrungskriften als auch von Mitarbeitenden eingesetzt werden, um
die jeweils andere Seite zu bestimmten Handlungen zu bewegen und dadurch die
eigene Machtposition in der Fithrungsbeziehung zu stirken (Lang, 2014, S. 182ft.).

Im deutschen Sprachraum hat sich vor allem Neuberger (1983, 1984, 2002) um
die mikropolitische Fithrungsperspektive verdient gemacht. Als einer der Ersten
in der Fithrungsforschungszunft stellt Neuberger Macht als eine bedeutende Siu-
le der Fithrungsprozesse heraus. Aus seiner Sicht inkludiert Macht stets auch die
Gegenmacht der Untergeordneten, somit ist sie nie absolut, sondern immer als
relativ zu sehen (Neuberger, 1995, S. 74). Das hat zur Folge, dass die naive Vorstel-
lung einer Autarkie der Fithrungskrifte zu verabschieden ist, befinden sich nétige
Ressourcen doch in Verfigung verschiedener partiell unabhingiger und eigensin-
niger Beteiligter an Fithrung. Anstatt einer einseitigen Anweisungsgewalt durch
die Fithrungskrifte prigen aus Sicht der mikropolitischen Perspektive Kompro-
misse, Zugestindnisse und Kooperationsversuche den Fithrungsalltag (vgl. Blessin
& Wick, 2014, S. 449).

In konzeptioneller Hinsicht wird in der mikropolitischen Fithrungssicht zwar
versucht, den Fithrungsprozess nicht nur auf die unmittelbare interpersonale Ein-
flussnahme zu reduzieren, sondern auch strukturell oder kulturell bedingte Macht-
positionen und Ressourcen eines betrieblichen Kontextes zu beriicksichtigen, z.B.
Riume, IT-Ausstattung, Budgets, Kontrolle iber organisationale Regeln und Infor-
mationen (Lang, 2014). Diesen konzeptionellen Voriiberlegungen zum Trotz weist
empirische Forschung zu mikropolitischer Fithrungssicht einen erheblich engeren
Fokus auf. Hier iberwiegen zum einen die Betrachtungen verschiedener individu-
eller Einflussstrategien und -taktiken von Fithrungskriften und zum anderen die
Analyse von politischen Fertigkeiten oder Fihigkeiten der Organisationsmitglieder.

In Bezug auf die ersten tiberbietet sich die Literatur geradezu mit unterschied-
lichen Listen und Typologien von Strategien und Taktiken (vgl. Neuberger, 2002,
S. 696ff. und 2006, S. 85ff.), die meist rein deskriptiven Charakter besitzen. Daraus
wird zudem ersichtlich, dass fast jedes Handeln der Akteur:innen im Fithrungspro-
zess als politisches Handeln aufgefasst wird und die Grenze zum nicht-politischen
Agieren weitestgehend aufgehoben ist. Zu den am hiufigsten genannten Taktiken
im Fithrungsprozess gehoren rationales Argumentieren, Demonstrieren des Fach-
wissens und Uberlegenheit, Appelle an gemeinsame Werte, Erzeugen von Druck
oder Bilden von Koalitionen. Je nach der konkret vertretenen Auffassung von Mi-
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kropolitik werden diese in unterschiedlichen, leicht variierenden Typologien von
Taktiken und Strategien zusammengefasst (vgl. Neubergers Unterscheidung von
Taktiken mit Blick auf ihre Offenheit und Legitimitit in Kapitel 3).

Die bisherigen empirischen Untersuchungen im Bereich der mikropolitischen
Fithrungstaktiken stiitzen sich hauptsichlich auf quantitative, mit Hilfe von Frage-
bogen durchgefiihrte Studien. Fu und Yukl (2000) zufolge stellen sich als universell
wirksame Einflusstaktiken der Fiihrungskrifte das Uberzeugen mit Hilfe von ra-
tionalen Argumenten, Beraten und Konsultieren, Kollaborieren oder Unterbreiten
von Unterstittzungsangeboten heraus. Zusatzlich erweist sich rationales Argumen-
tieren als eine kompatible Taktik, deren Wirksamkeit zusammen mit z.B. Konsul-
tationen oder inspirierenden Appellen erhéht werden kann. Dagegen unterminiert
das Ausiiben von Druck die Wirkung der anderen Taktiken. Auch die Intensitit der
Nutzung kann je nach Taktik ganz verschiedene Folgen nach sich ziehen: Wihrend
etwa Rationalitit oder Tauschhandel je wirksamer, umso intensiver sind, bewir-
ken andere, wie Blockieren oder Vorgesetzte einschalten, ab einem bestimmten
Zeitpunkt nichts oder verkehren sich gar ins Gegenteil, wie Einschmeicheln oder
Druck ausiiben (Neuberger, 2006, S. 115).

Der zweite Forschungsschwerpunkt im Rahmen der mikropolitischen Fiih-
rungssicht basiert auf den Untersuchungen der individuellen politischen Fer-
tigkeiten. Dabei gehen die Autor:innen von einer individuellen und vor allem
messbaren »politischen Fihigkeit« aus. Bereits Ferris, Treadway und Kolleg:innen
(2005) legten ein Instrument zur Ermittlung politischer Fihigkeiten und Fer-
tigkeiten vor. Blickle und Kolleg:innen (z.B. Blickle & Gliser, 2009) haben diese
Forschungslinie in Deutschland aufgegriffen und fithren sie fort. So definieren
Solga und Blickle (2018) vier Dimensionen der »Mikropolitik-Kompetenz« wie
folgt: soziale Scharfsinnigkeit, Netzwerkfihigkeit, wahrgenommene Aufrichtig-
keit und interpersonelle Einflussnahme (vgl. auch Blessin & Wick, 2014, S. 457).
Diese (mikro-)politische Kompetenz wird mehrheitlich als ein wichtiger Faktor
fiir den beruflichen Erfolg, gar als ein zuverlissiger Pradiktor des Fithrungserfolgs
angesehen (Kranenfeld et al., 2019). Dabei werden Fithrungskrifte keinesfalls qua
ihrer Position mit der mikropolitischen Kompetenz ausgestattet. Vielmehr legen
einige Untersuchungen (Doldor, 2017) einen politischen Reifungsprozess nahe,
die Individuen in Organisationen durchlaufen (oder nicht): Aus politisch naiven
Akteur:innen werden im Laufe der dieser Sozialisierung unter Umstinden wahre
Mikropolitiker:innen.

Zusammenfassend muss festgehalten werden, dass die mikropolitische Fiih-
rungsperspektive ihren konzeptionellen Anspriichen nicht gerecht wird. Die durch
organisatorische Rahmenbedingungen beeinflussten Beziehungen zwischen Res-
sourcen und Taktiken werden nicht ausreichend konzeptualisiert und oft nicht sys-
tematisch einbezogen, obwohl von entscheidender Bedeutung. Stattdessen domi-
niert in den meisten Fillen eine instrumentelle, auf Einflusstaktiken der Fithrungs-
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krifte beschrankte Sicht. Sowohl die wechselseitige Beeinflussung zwischen Fiih-
rungskriften und Mitarbeiter:innen, erst recht die Einflussprozesse in den Triaden
und in Gruppen werden dabei stark vernachlissigt. Auch werden Einflusstaktiken
vorwiegend als objektive Kategorien betrachtet und nicht als Ergebnisse von Attri-
butionsprozessen gesehen.

4.2  Fiihrung von unten als Beispiel fiir Widerstand im Fiihrungsprozess?

Widerstand gehort nicht zu den analytischen Kategorien der mikropolitischen
Fithrungssicht. Und doch wird Widerstand hier als ein genuiner Bestandteil
des Fithrungsprozesses impliziert, was auch darauf zuriickzuftihren ist, dass
Mitarbeiterfithrung als eine Arena von strukturell unterschiedlichen Machtpo-
sitionen zu verstehen ist. Wihrend Fithrungskrifte qua ihres Amtes von einer
machtverdichteten Ausgangsposition starten, befinden sich Gefithrte vorerst in
einer machtbenachteiligten Position. Als Widerstand sind in diesem Kontext
jene Verhaltensweisen aller Beteiligten anzusehen, die darauf abstellen, struk-
turelle Machtdifferenz zwischen den Fithrungsakteur:innen zu hinterfragen, zu
unterminieren oder umzukehren.

Mikropolitisches widerstindiges Verhalten seitens der Mitarbeitenden gegen-
tiber den Vorgesetzten wird durch Fithrung von unten, einen Ansatz im Rahmen
der mikropolitischen Fithrungsperspektive, niher betrachtet. Im Gegensatz zu der
traditionellen und bislang dominierenden Auffassung einer einseitigen Beeinflus-
sung der Gefithrten durch Fithrungskrifte konzentriert man sich hierbei nicht auf
den reaktiven (Yukl, 2013, S. 188, 216), sondern auf den aktiven Mitarbeiter:innen-
einfluss den Fithrungskriften gegeniiber (vgl. Lang, 2014).

In konzeptioneller Hinsicht stellt Fithrung von unten eine Ausformulierung der
sogenannten »polyzentrischen« Fithrungsauffassung dar (Blessin & Wick, 2014,
S. 439ff.). Da hierbei angenommen wird, dass jede organisationale Position, so
auch eine Fithrungsposition, »sowohl als Quelle wie als Ziel einer grofien Zahl
von Einflusslinien« (Blessin & Wick, 2014, S. 439) anzusehen ist, kann der Einfluss
grundsitzlich von jeder Stelle stammen und gegen jede Stelle gerichtet sein. Es
wird davon ausgegangen, dass alle Akteur:innen iiber Handlungsspielriume ver-
fiigen, die ihnen Freirdume bei der Durchsetzung von individuellen und Gruppen-
interessen ermoglichen.

Insbesondere Wunderer (1992, 2009) und Weibler (1998) haben in ihren em-
pirischen Untersuchungen die Nutzung von mikropolitischen Einflussstrategien
durch Mitarbeiter:innen thematisiert. Dabei stellt es sich in den Untersuchungen
heraus, dass die haufigsten Taktiken der Fithrung von unten die rationale Begriin-
dung und Freundlichkeit sind. Wunderer hat dariiber hinaus auch erfolgreiche
und nicht erfolgreiche Taktiken der Fithrung von unten unterschieden sowie Griin-
de und Ursachen fiir den Misserfolg bei Einflussversuchen von Mitarbeiter:innen
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herausgearbeitet. Unter anderem zeigt sich hier, dass aus Sicht der Vorgesetzten
der Bezug auf organisatorische Regelungen, das Werben um die Gunst oder das
Erzeugen von Mitleid wenig geeignete Einflusstaktiken durch Mitarbeiter:innen
sind. Ob sie mit ihren Einflussversuchen Erfolg oder Misserfolg ernten, entschei-
det auch der Inhalt des Einflussversuchs, die (vorteilhafte) Art der Prisentation,
die Kompetenz der Mitarbeiter:innen sowie eine gute persénliche Beziehung zu
der oder dem Vorgesetzten.

Daran schlief3t auch Blickle (2003, 2004) an, dessen Studienergebnisse zeigen,
dass zur Durchsetzung ihrer Interessen Mitarbeiter:innen auf andere Strategien
und Taktiken zuriickgreifen als Fithrungskrifte (vgl. zusammenfassend Lang, 2014,
S.198ff.). So zihlen zu den hiufigsten Taktiken der Mitarbeiter:innen die rationale
Uberzeugung, Konsultation, die Koalitionsbildung, aber auch das Anrufen héhe-
rer Autorititen oder Institutionen, etwa der Bezug auf Gesetze oder Regelungen,
oder die aktive Einschaltung Dritter, wie z.B. des Betriebs- oder Personalrats, der
Personalabteilung oder der Unternehmensleitung (Blickle, 2004). Als weitere mog-
liche Taktik der Fithrung von unten nennt Blickle (2004) auch das Blockieren von
Aktionen, etwa durch mangelnde oder fehlende Umsetzung von Anweisungen. In
Verbindung mit Fithrung von unten werden auflerdem die Informationskontrol-
le (von der Oelsnitz, 1999) sowie das Eskalieren (z.B. verbales Zuspitzen) und das
Nachhaken (z.B. Hinterfragen) (Domsch & Ostermann, 2014) erwihnt. Zudem fin-
den die Taktiken der Fithrung von unten oft informell und ohne Legitimation durch
formale Strukturen statt (vgl. Domsch & Ostermann, 2014).

Insgesamt riicken in den spiteren Arbeiten zu Fithrung von unten verschie-
dene Kontextbedingungen der Fithrung, wie Organisationsstrukturen, -kulturen,
Branchenspezifika, stirker in den Blick. Beispielhaft betrachten Genze et al. (2017)
Fithrung von unten in kommunalen Verwaltungsorganisationen. Die Autor:innen
zeigen auf, dass Mitarbeiter:innen verschiedene Einflusstaktiken nutzen, angefan-
gen vom Gesprich suchen und rationales Argumentieren bis hin zum Einschalten
hoherer Instanzen. Nicht zuletzt greifen die Verwaltungsmitarbeiter:innen dabei
auch auf jene Taktiken zuriick, die itblicherweise den Fithrungskriften zugestan-
den werden, wie z.B. Beharren, Nachhaken und Eskalieren. Zudem zeigen Genze
und Kolleg:innen (2017), dass eine klare Zuordnung von Arbeitsaufgaben und Ver-
antwortungsbereichen Fithrung von unten auch férdern kann. Indem die Mitarbei-
ter:innen sich spezialisieren und zu Expert:innen ihres Fachbereichs werden, er-
hoht sich die Abhingigkeit der Vorgesetzten von ebendiesem Expertenwissen, was
zur erheblichen Ausweitung der Ermessensspielriume fiir Mitarbeitende fiihrt.
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5. Zentrale Perspektiven: Mikropolitik als tagliche Machtausiibung im
Kontext von Organisations- und Machtstrukturen

Die in der Organisationstheorie und -forschung inzwischen dominierende Sicht-
weise der Mikropolitik betrachtet diese als tigliche Machtausiibung eingebunden
in den Kontext von Organisations- und Machtstrukturen im Anschluss an Crozier
und Friedberg (1979). Zunichst werden die Grundannahmen von deren sstrate-
gischer Organisationsanalyse« vorgestellt und um Weiterentwicklungen von Ort-
mann et al. (1990) sowie Fligstein und McAdam (2012; 2011) erginzt. AnschlieRend
beschreiben wir die jeweilige Sicht auf Widerstand.

5.1 Grundannahmen

Im Unterschied zu den in den vorhergehenden Abschnitten dargestellten Ansitzen
legen Michel Crozier und Erhard Friedberg mit ihrer »strategischen Organisationsanaly-
se« Ende der 1970er Jahre einen mikropolitischen Ansatz vor, der das Verfolgen in-
dividueller (oder auch kollektiver) Interessen von Akteuren in Organisationen in
Zusammenhang mit einer Analyse der Organisation setzt. Damit verlassen sie die
reine Mikro-Ebene der politischen Ansitze und beziehen auch die Meso-Ebene der
Organisation mit ein.

Dennoch teilen Crozier und Friedberg zum Beispiel mit Neuberger ein Ver-
stindnis von Mikropolitik als (potenziell) alltiglichem Handeln in Organisationen.
Sie fassen Macht als grundlegenden Bestandteil von sozialen Beziehungen auf.
Diese Machtbeziehungen sind asymmetrische Beziehungen, in denen Akteure iiber
unterschiedliche Grade an Macht verfiigen. Macht in einer Beziehung ausiiben
zu kénnen. Dies ist eng verkniipft mit der Kontrolle von Unsicherheit, worunter
die Fihigkeit, eigenes Verhalten unvorhersehbar und das anderer méglichst vor-
hersehbar zu machen, verstanden werden kann (Friedberg, 1992). sUnsicherheiten«
werden somit zu einem relevanten Begriff bei Crozier und Friedberg. Sie resultie-
ren auch daraus, dass in Organisationen das Verhalten der Akteure nie vollends de-
terminiert sein kann, sondern den Akteuren immer Handlungskorridore zur Ver-
figung stehen, innerhalb derer sie sich bewegen kénnen. Aus Sicht der Organi-
sation und der anderen Akteure ist dieser Spielraum eine Zone der Unsicherheit,
um die sich Machtspiele entfalten. Macht hat nun, wer solche Unsicherheitszonen
in Organisationen kontrollieren kann. Die Fihigkeit dazu speist sich aus vier spe-
zifischen Machtquellen (vgl. Crozier & Friedberg, 1979, S. 49ff.), die sich ergeben
aus

« der Beherrschung von Expertise und funktionaler Spezialisierung,
« wichtigen Schnittstellen zwischen Organisation und Umwelt,

« der Kontrolle von Informations- und Kommunikationskanalen und
« der Existenz allgemeiner organisatorischer Regeln selbst.
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Im Unterschied zu den oben skizzierten Konzeptionen wollen Crozier und Fried-
berg aber nicht nur eine Machtkonzeption vorlegen, sondern diese in eine Organi-
sationsanalyse einbetten. Hierbei verstehen sie Organisationen nicht als rationa-
le, vollstindig kontrollierbare oder berechenbare Gebilde. Dies verdeutlicht bereits
der Einbezug des Begriffs der Unsicherheitszonen. Stattdessen sehen sie Orga-
nisationen als ein »Gebilde von Konflikten« (Brentel, 2015, S. 206). Akteure sind
nicht durch das System Organisation determiniert, was sich im Konzept der Hand-
lungskorridore spiegelt. Vielmehr sind sie aktiv und verfolgen Strategien im Sinne
flexibler Handlungsmuster. Das Menschenbild in diesem Ansatz verweist auf nut-
zenorientierte Akteure, die an der Durchsetzung ihrer Interessen und an Macht-
zuwachs interessiert sind. Ihr Verhalten hat immer zwei Aspekte: Es ist offensiv
im Sinne der Ausdehnung eigener Freiriume und defensiv im Sinne der Bemii-
hung, die eigenen Freiriume gegen andere zu schiitzen. Folglich wird der Akteur
»bei jeder Gelegenheit versuchen, aus seinem Freiraum Profit zu schlagen, um sei-
ne >Teilnahme auszuhandeln<, d.h. seine Gegenspieler und die Organisation derart
zu >manipulieren, dass sich diese >Teilnahme« fiir ihn »auszahlt« (Crozier & Fried-
berg, 1979, S. 56).

Nun muss man sich vor dem Hintergrund dieses Akteursbildes fragen, warum
Organisationen fortbestehen kénnen und nicht im Chaos versinken. Um dies zu
erkliren, greifen Crozier und Friedberg auf die Logik des Spiels als Logik der Orga-
nisation zuriick. Das Spiel ist das Konzept, welches zwischen individueller Freiheit
der Akteure und organisationalem Zwang, also der Bindung an Regeln und Rollen,
vermittelt. Sie heben hervor, dass alle Akteur:innen eigene Interessen verfolgen —
gleichzeitig aber auch ein Interesse daran haben, spielen zu kénnen. Damit die
anderen weiterhin »mitspielen«, muss er (oder sie) aber zumindest partiell die Er-
wartungen der anderen Spielteilnehmer:innen erfiillen. Somit sind Akteur:innen
bis zu einem gewissen Grad an die Befolgung der Regeln gebunden. Anders for-
muliert: Fiir die beteiligten Akteur:innen ist das oberste Ziel, dass das Spiel auf-
rechterhalten wird, wobei das wichtigste Nebenziel ist, dieses Spiel mit den fur
sie selbst giinstigsten Bedingungen aufrechtzuerhalten. Die Metapher des Spiels
verweist auf die Vermittlung zwischen individueller Freiheit und organisationalem
Zwang und zeigt auf, wie und wodurch die Akteur:innen in die Organisation in-
tegriert sind. Durch die Teilnahme am Spiel werden die organisationalen Regeln,
Normen und Werte reproduziert, und die Organisation wird aufrechterhalten.

Obwohl Croziers und Friedbergs strategische Organisationsanalyse einen
wichtigen Beitrag zur Organisationstheorie leistet, u.a. indem sie die Briicke
zwischen reinen mikropolitischen Strategien oder Taktiken und einer Analyse
der Organisation zu schlagen vermag, hat sie im englischsprachigen Raum kaum
Resonanz gefunden (vgl. hierzu und zur Entwicklungsgeschichte des Ansatzes
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Friedberg, 2019). Livian (2014) begriindet dies unter anderem damit, dass Cro-
ziers und Friedbergs Werk im englischsprachigen Raum primir als eine Analyse
der franzdsischen Biirokratie denn als ein eigenstindiger theoretischer Beitrag
wahrgenommen wurde und wird. Auch im deutschsprachigen Raum hat das
Konzept nur in wenige Lehrbiicher der Organisationstheorie Eingang gefunden
(als Ausnahme siehe z.B. Alt, 2005).

Zentral weiterentwickelt wurde es durch die Verkniipfung von Mikropolitik und
Strukturation von Giinther Ortmann, Arnold Windeler, Albrecht Becker und Hans-Joachim
Schulz, die 1990 mit »Computer und Macht in Organisationen die bis heute popu-
larste deutschsprachige mikropolitische Studie vorlegen. Inhaltlich beschiftigt sie
sich mit der Einfithrung von I&K-Technologien in Unternehmen in den 1980er Jah-
ren. Die Autoren fragen einerseits danach, mit welchen mikropolitischen Mitteln
und welchen Ergebnissen auf die Informatisierung im Betrieb Einfluss genommen
wird, sowie zweitens danach, wie sich Letztere auf betriebliche Macht- und Herr-
schaftsstrukturen auswirkt (vgl. Ortmann et al., 1990, S. 7). An dieser Stelle sind
aber vor allem die theoretisch-konzeptionellen Weiterentwicklungen der strategi-
schen Organisationsanalyse interessant, welche die Autoren vornehmen.

Ortmann et al. (1990) itbernehmen von Crozier und Friedberg die Kernbegriffe
der Macht, der Strategien und strategisch handelnder Akteure sowie die Metapher
des Spiels als integrierenden Mechanismus fiir strategisch handelnde sowie ih-
re Macht sichernde und ausbauende Akteur:innen. Uber das geteilte Interesse an
der Aufrechterhaltung des Spiels wird der Fortbestand der Organisation gesichert.
Konzeptionell erweitern sie die strategische Organisationsanalyse, indem sie den
Machtbegrift Croziers und Friedbergs unter Riickgriff auf die Strukturationstheo-
rie Giddens’ modifizieren, zwischen Routine- und Innovationsspielen unterschei-
den sowie die Bedeutung von Entscheidungskorridoren und Deutungsschemata
hervorheben.

Mit Blick auf das Machtverstindnis als Kontrolle relevanter Unsicherheitszo-
nen erginzen Ortmann und Kollegen das handlungsbezogene Machtverstindnis
von Crozier und Friedberg durch einen strukturellen Herrschaftsbegriff. Giddens
folgend betonen sie die wechselseitige Konstitution von Handlung und Struktur:
»Konstitutiv fiir Machtausiibung ist der Gebrauch von Mitteln, die aus einer Herr-
schaftsordnung (Struktur) stammen, die durch eben diese Machtausiibung zu-
gleich reproduziert — und vielleicht verindert — wird« (Ortmann et al., 1990, S. 14).
Mit Blick auf die vier von Crozier und Friedberg herausgearbeiteten Machtquellen
verweisen Ortmann et al. (1990, S. 17ff.) zum einen darauf, dass Macht auch aus
dem Transformationsproblem von Arbeit, also aus der schlichten Tatsache resul-
tiert, dass Mitarbeiter:innen ihre Arbeit verrichten miissen, um den Fortbestand
der Organisation zu sichern, wihrend Manager:innen Macht aus der Tatsache be-
ziehen, dass sie in der Lage sind, Mitarbeiter:innen zu entlassen. Zum anderen
erginzen sie die Machtressourcen von Crozier und Friedberg um eine materielle
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Dimension im Sinne der allokativen Ressourcen Giddens’ (1988, S. 316): Materielle
Aspekte der Umwelt (z.B. Rohstoffe), materielle Mittel der (Re-)Produktion (z.B.
Technologie) und produzierte Giiter stellen ebenfalls Macht- bzw. Unsicherheits-
quellen dar. Gleichzeitig kritisieren sie Giddens’ Einengung von Macht und Herr-
schaft auf die Nutzung allokativer und autoritativer Ressourcen und zeigen auf,
dass »Macht auch iiber kognitive und Rechtsordnungen ausgeiibt wird« (Ortmann
et al., 1990, S. 26). Sie arbeiten folgende sechs Dimensionen von Machtausitbung
heraus: die sinnlich-dsthetische, kognitive, normative, autoritativ-administrative,
6konomische und technische Dimension. Jeder Dimension ordnen sie spezifische
Modalititen und Handlungsebenen zu (vgl. Ortmann et al., 1990, S. 30).

Hinsichtlich des Spielbegriffs unterscheiden Ortmann et al. (1990, S. 58f.) zwi-
schen Routine- und Innovationsspielen. Wihrend Routinespiele darum kreisen,
Gewinne aus der Erledigung von reguliren Aufgaben zu erzielen, geht es bei Inno-
vationsspielen darum, bestehende Routinespiele zu verindern und umzuorgani-
sieren. In diesem Sinne sind Innovationsspiele Metaspiele in Relation zu den Rou-
tinespielen und, da es um die (Re-)Organisation der Routinespiele und der daraus
zu erwartenden Gewinne geht, auch besonders umkimpft.

Durch die Hervorhebung der Bedeutung von Entscheidungskorridoren und
Deutungsschemata (resp. Leitbildern) betonen Ortmann et al. (1990) erneut die Rol-
le von Strukturen fiir Machtausitbung und die mikropolitische Analyse. Mit dem
Begriff des Entscheidungskorridors wird hervorgehoben, dass Akteur:innen sich
in ihrem Handeln rekursiv auf bestehende Strukturen beziehen und diese genau
dadurch auch reproduzieren (Ortmann et al., 2000). So ist beispielsweise auch und
gerade bei der Einfithrung neuer Technologien nicht alles méglich, sondern durch
das Riickbeziehen auf Strukturen bereits ein Entscheidungskorridor festgelegt, der
verschiedene mogliche Entwicklungen erdffnet und andere verschliet. Strukturen
ermoglichen und begrenzen Handeln. Leitbilder wiederum werden in Unterneh-
men entwickelt, wirken aber auch aus der Unternehmensumwelt in Unternehmen
hinein. Sie zeigen Richtungen erstrebenswerter Entwicklungen auf und gehen so
in Entscheidungsprozesse ein (vgl. Ortmann et al., 1990, S. 60ft.). Mit der so entwi-
ckelten theoretischen Konzeptualisierung greifen Ortmann et al. (1990) die Rekur-
sivitit von Struktur und Handeln auf, indem sie einerseits die mikropolitischen
Mittel, mit denen auf organisationale Prozesse Einfluss genommen wird, und an-
dererseits die Auswirkung dieser auf Macht- und Herrschaftsstrukturen im Betrieb
beriicksichtigen.

In jiingerer Zeit sind es vor allem Fligstein und McAdam (2012; 2011), die mit
ihren strategic action fields im Grunde genommen an Crozier und Friedberg anschlie-
Ren, ohne jedoch explizit auf diese oder auf andere mikropolitische Autor:innen zu
verweisen. Fligstein und McAdam begreifen strategic action fields als soziale Arenen,
in den Etablierte und Herausforderer mit unterschiedlichen sozialen Fihigkeiten
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um Positionen kimpfen. Auch hier geht es um Macht, Verteilungskimpfe und Stra-
tegien in und zwischen Feldern.

5.2 Mikropolitische Spiele und andere Formen des Widerstands aus Sicht
der Organisationsanalyse

Grundsitzlich ist sWiderstand« keine explizite Kategorie, die Crozier und Friedberg
in ihre strategische Organisationsanalyse integriert hitten. Nichtsdestotrotz den-
ken sie Widerstand implizit mit. Zur Erinnerung: Alle Akteur:innen verfolgen ihre
Interessen, und diese Interessenverfolgung wird lediglich durch die Zwinge der
Organisation im Sinne des Interesses der einzelnen Akteur:innen an der Aufrecht-
erhaltung des Spiels, also der Organisation, begrenzt. Das wichtigste Spielziel ist
also die Aufrechterhaltung des Spiels, das wichtigste Nebenziel ist das Erreichen
der eigenen bestmoglichen Spielergebnisse. Daraus folgt zwangsliufig, dass sich
die Interessen der Akteur:innen und ihre Spielstrategien auch widersprechen kon-
nen und sie sich wechselseitig Widerstand entgegensetzen. Solche Widerstinde
kénnen sich ebenso aus Mikro-Konstellationen in der Organisation ergeben wie
aus Makro-Widerstandslinien, etwa dem Widerspruch zwischen Kapital und Ar-
beit. Doch auch wenn Crozier und Friedberg (1979) Widerstand nicht explizit kon-
zeptualisieren, finden sich in ihrem Werk an verschiedenen Stellen Beziige darauf.
Insbesondere heben sie die Widerstinde gegen Wandel hervor, welche sich aus der
bestehenden Strukturierung etablierter Handlungssysteme (Crozier & Friedberg,
1979, S. 242fF.; zu Relais: S. 102ff)) und den damit verbundenen Rationalititen er-
geben (S. 2271L.).

In ihnlicher Weise folgen Ortmann et al. (1990) dieser Linie. Sie begreifen
Macht nicht nur im Zusammenhang mit Konflikt oder Widerstand, sondern
heben im Riickgriff auf Webers Formulierung, Macht »auch gegen Widerstreben
durchzusetzen« (Weber, 1972, S. 28), hervor, dass dieses »auch« ein >nicht nur gegen
Widerstreben< impliziert (vgl. Ortmann et al., 1990, S. 13). Folglich beriicksichtigen
sie ausdriicklich auch Machtverhiltnisse, die auf dem Konsens der beteiligten
Akteure beruhen, und beziehen sie ebenso in ihre Analyse mit ein. Neben dieser
theoretischen Konzeption von Widerstand findet sich in den durchgefithrten
Fallstudien Widerstand einzelner Akteure oder Akteursgruppen empirisch nur in
geringem Umfang. Mit Blick auf das Verhiltnis zwischen Treibern und Bremsern
der Projekte notieren sie beispielsweise, dass der wenige Widerstand eher verdeckt
stattfindet und »die nach auflen kaum sichtbaren Formen der Ablehnung; innere
Riickziige, sich raushalten, die Vorenthaltung von Expertenwissen (...); Dienst nach
Vorschrift oder ein erhohter Krankenstand« itberwiegen (Ortmann et al., 1990,
S. 414). Insgesamt heben Ortmann et al. (1990, S. 395) hervor, dass die Hauptlinien
der Auseinandersetzungen bei der Einfithrung von I&K-Technologie in den von
ihnen untersuchten Fillen nicht zwischen Management und betrieblicher In-
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teressenvertretung verliefen, sondern innerhalb des Managements. Weniger mit
Machtressourcen ausgestatteten Akteur:innen, wie Betriebsriten oder dezentralen
Einheiten, gelingt die Teilnahme an den relevanten Spielen in der Regel nicht.

Auch in jiingerer Zeit sind es vor allem Studien zu Technologie und Organisati-
on, in denen Mikropolitik als theoretische Rahmung Anwendung findet (vgl. Ame-
towobla & Prechelt, 2020; Heiland & Brinkmann, 2020). So zeigen Heiland und
Brinkmann (2020) am Beispiel von Essenslieferplattformen, wie sich Arbeitsbezie-
hungen in plattformbasierten, neu entstehenden Arbeitskontexten entwickeln und
dabei eine Unsicherheitszone darstellen. Sie greifen auf Croziers und Friedbergs
Machtressourcen zuriick und betonen insbesondere die Rolle von Raum, Umwelt,
Information und Kommunikation als Machtquellen. Dabei treffen die Versuche der
Liefernden (Rider), sich zu organisieren und Mitbestimmungsstrukturen zu eta-
blieren, auf starken Widerstand seitens der Plattformbetreibenden. Ametowobla
und Prechelt (2020) hingegen untersuchen, wie die Einfithrung eines ERP(Enter-
prise Resource Planning)-Systems zur Operations(raum)planung in einem Univer-
sitdtsklinikum von den beteiligten Mediziner:innen durch mikropolitische Takti-
ken unterlaufen wird. Der Grund fiir den Widerstand gegen die >richtige« Nutzung
des ERP-System liegt in einem Grundkonflikt zwischen 6konomisch-administrati-
ver und medizinischer Logik begriindet. Wihrend die Vertreter:innen der ersteren
Logik eine hohere Transparenz und Effektivitit der OP-Raumplanung erreichen
wollen, sind die Mediziner:innen daran interessiert, die damit verbundenen Infor-
mationen und Wissen fiir sich zu behalten. Letztlich handelt es sich um erfolgrei-
che Versuche, die kontrollierte Unsicherheitszone der Profession Medizin fiir sich
aufrechtzuerhalten und gegen andere, hier das Management, zu verteidigen. In
dhnlicher Form verlduft die Widerstandslinie in einer Studie von Van den Brink
et al. (2010) zur Personalauswahl an Hochschulen ebenfalls zwischen Profession
(Hochschullehrer:innen) und Verwaltung. Auch in dieser Studie werden die Be-
strebungen der Offentlichkeit und der Verwaltung, die Besetzung von Professuren
aus Griinden der Geschlechtergerechtigkeit transparenter und zurechenbarer zu
gestalten, systematisch mittels mikropolitischer Taktiken unterlaufen.

Mit Blick auf internationale Prozesse sind zudem betriebswirtschaftliche
Forschungen spannend, die Mikropolitik in multinationalen Unternehmen (MNU)
konzeptualisieren und erforschen (vgl. Becker-Ritterspach et al., 2016; Dérrenbi-
cher & Geppert, 2006; Geppert et al., 2015).

Insgesamt wird in Studien, die die strategische Organisationsanalyse aufgrei-
fen, deutlich, dass mikropolitische Spiele oder Taktiken nicht nur dem individu-
ellen Interesse dienen, sondern auch als kollektiver Widerstand gegen Versuche
anderer (kollektiver) Akteur:innen gedeutet werden kénnen, Machtressourcen der
eigenen sozialen Gruppe zu beschneiden.
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6. Zusammenfassung und Perspektiven: Der Elefant wird sichtbar

Am Anfang der Betrachtung zum Zusammenhang von Mikropolitik und Wider-
stand stand der iiberraschende Befund, dass dieser kaum thematisiert und nicht
konzeptionell ausgearbeitet ist. Mikropolitik wird, wenn tiberhaupt, entweder als
eine bestimmte Form oder ein Teilaspekt von Widerstand dargestellt. Zugleich
wird Widerstand nur auf wenige, bestimmte mikropolitische Verhaltensweisen
und ganz bestimmte Spiele bezogen. Obwohl Widerstand selten explizit erwihnt
wird, steht er doch immer im Raum und ist als Hintergrundfolie vorhanden.

Die folgende Tabelle zeigt eine Zusammenfassung der zentralen Annahmen der
wichtigsten Ansitze zur Mikropolitik und ihre expliziten und impliziten Vorstel-
lungen von Widerstand:
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Tabelle 2: Zusammenschau der zentralen Annahmen der betrachteten mikropolitischen

Ansitze
Verstindnis von Akteurs- Inhaltlicher Fokus Verstindnis von
MP Fokus Widerstand
Mikropolitik (Mikro-)Politi- Keine Uberwiegend Als situatives
als Ausnahme sches Handeln Festlegung individuelles politisches Spiel
als situativer auf Handeln als gegen
Sonderfall, bestimmte Durchsetzung Autoritdten und
neben Akteurs- eigener politische
sachlichem gruppen, Interessen, in Re-Aktion auf
handelnin allerdings Entscheidungssi- Veranderungen
vorhandenen tendenziell tuationen, bei in der Macht-
Strukturen eher untere Aufstiegsoptio- strukturen,
Hierarchie- nen, bei setzt Offenheit
ebenen organisationalem in Strukturen
Wandel voraus
Mikropolitik Mikropolitische Keine Aufeinander Als spezifische
als Haltungen, Festlegung bezogenes mikropolitische
alltagliches Fertigkeiten, auf individuelles Strategien oder
Handelnin Strategien und bestimmte Handeln, zT. Taktiken des
der Nahsicht Taktiken Akteurs- sowie kollektives Handelns gegen
gruppen Handelnin Autoritaten
Spielstrukturen (und andere
Akteure)
Mikropolitik Alltagliches, Keine Sowohl kollektives | Keine explizite
im Organisati- | strategisches Festlegung Handeln Kategorie, aber
onskontext Handeln, Spiel auf grundsatzlich als implizitimmer
als Vermittlung bestimmte auch im Organisa- mitgedachtals
von Handeln Akteurs- tionskontext mit Bestreben der
und Struktur gruppen verschiedenen Akteure
thematischen Foki | eigenen Hand-
wie z.B. lungsspielraum
Technologie oder im Rahmen der
MNU Spielregeln
auszubauen
Mikropoliti- Wechselseitige Fiihrungs- Aufeinander Mikropolitische
sche Beeinflussungs- krafte und bezogenes Taktiken,
Fiihrungssicht versuche (ihre individuelles angewendet
jeweiligen) Handelnim durch Mitarbei-
Mitarbei- jeweiligen ter:innen als
ter:innen Fiihrungskontext strukturell
benachteiligte
Fiihrungsakteu-

re
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Als Ursache fiir die fehlende explizite Thematisierung und konzeptionelle Ein-
bindung von Widerstand in die verschiedenen Ansitze vermuten wir vor allem die
unterschiedlichen Entstehungskontexte der Konzepte sowie Abgrenzungsmecha-
nismen der entsprechenden Wissenschaftsdisziplinen. Widerstand ist danach ein
Konzept, das im Kontext der Meso- oder Makropolitik entstanden und einzuord-
nen ist und mit Blick auf Organisationen vor allem iiber die Arbeitsprozesstheorie
und den dort thematisierten zentralen Konflikt von Arbeit und Kapital erfasst wird.
Das Konzept der Mikropolitik hat seine Wurzeln vor allem in Theorien des Organi-
sationsverhaltens (Organizational Behavior) und der Sozial- und Organisationspsy-
chologie, adressiert also zunichst und vor allem die individuelle Mikroebene des
Verhaltens.

Im Gegensatz zu den eher strukturellen Ansitzen von Politik, Macht und Wi-
derstand, wie sie etwa in der Labor Process Theory (LPT) vertreten werden, liegt der
Schwerpunkt der mikropolitischen Analyse von Macht und Widerstand zunichst
auf dem individuellen Verhalten der Akteur:innen. Bei den zugrunde liegenden In-
teressen werden jedoch Pluralitit, Dynamik und Subjektivitit stirker betont. Zu-
gleich wird sehr frith von aktiven statt reaktiven Verhaltensmustern ausgegangen,
mit denen die Akteur:innen versuchen, ihre legitimen Interessen durchzusetzen.

Unter Beachtung der verschiedenen Ansitze lassen sich folgende Besonderhei-
ten fiir ein mikropolitisches Verstindnis von Widerstand herausstellen:

1. Widerstand ist ein spezifisches verdecktes oder offenes Handlungsmuster in
Interaktionsprozessen von Individuen und Gruppen, das sich gegen andere indi-
viduelle oder kollektive Akteur:innen richtet, die den eigenen Handlungsspielraum
bedrohen oder beeintrichtigen, nicht nur gegen »Organisationsherrenc, Eigen-
tiimer:innen oder das (obere) Management.

2. In Abhingigkeit von der Verfasstheit und Regulierung der Machtverhiltnisse
und -strukturen in den jeweiligen Organisationskontexten kann auch jedes In-
teraktionshandeln, das die Sicherung der eigenen Position einschlief3t, als Widerstand
gesehen werden.

3. Widerstand ist das Ergebnis eines Interessenpluralismus und einer Dynamik der In-
teressen in der Organisation anstatt feststehender Interessengegensitze. Wi-
derstand ist damit auch kein stabiles, fixiertes Muster, sondern flexibel, situativ
und kontextabhingiyg.

4. Widerstand ist, wie mikropolitisches Handeln, abhingig von der subjektiven
Wahrnehmung und Interpretation der Situation, der Interessen, Ressourcen,
Handlungsoptionen und -ergebnisse.

5. Mikropolitik kann umgekehrt als ein Arsenal von Maglichkeiten fiir Widerstand an-
gesehen werden. Widerstand kann auf Taktiken und Spiele zuriickgreifen, sie
zur situativen und alltiglichen (Re-)Aktion gegen Autorititen und andere Ak-
teur:innen nutzen, die den eigenen Spielraum einschrinken oder bedrohen. Ob
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es sich bei mikropolitischen Aktivititen um Widerstand handelt, hingt wieder-
um von den konkreten Kontexten ab.
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Informale Kleingruppen und Cliquen und die
Stabilisierung brauchbar-widerstandiger Praktiken

Felix Maximilian Bathon

The general fact is that the most effective way of utilizing human energy is
through an organized rivalry, which by specialization and social control is, at the
same time, organized co-operation.

Charles Horton Cooley 2010 [1902], S. 157

Das Cliquenwesen in formalen Organisationen verdient aus zwei Griinden beson-
deres Interesse: Einmal ist es zum Verstindnis der Leistungsbedingungen und
der Grenzen formaler Organisation wichtig, sich die komplementare Wirksamkeit
dieser informalen Gruppen vor Augen zu fithren. Zum anderen halten die Cliquen
der formalen Organisation gleichsam ein Gegenbild vor Augen. Sie zeigen in typi-
scher Weise ein soziales System, das daran gehindert wird, sich zu formalisieren,
eine elementare, natirliche Sozialordnung, an der sich in Umkehrschlissen stu-
dieren 1afst, was es bedeutet, wenn ein soziales System formalisiert wird.

Niklas Luhmann 19644, S. 331

1. Die Alltaglichkeit und Zurechnung der Abweichung

Organisationen scheinen ohne ihre Mitglieder besser zu funktionieren: Diese seien
korrupt, unkontrollierbar und neigen zu Unterschlagungen. Sie kommen zu spit
zur Arbeit, gehen zu frith, nehmen zu lange Pausen, unterlaufen den Zweck der
Organisation, neigen zur Arbeitsverweigerung, Nicht-Arbeit und Bummelei, um-
gehen die offiziellen Kommunikationswege und hierarchischen Entscheidungsstu-
fen, stellen sich dumm und distanzieren sich, sie sind zynisch, ironisch und >zu«
humorvoll, vor allem gegeniiber formalen Entscheidungen, sie beliigen Kunden,
klauen Gegenstinde vom Arbeitsplatz und tyrannisieren sich gegenseitig in Form
von Klatsch und Mobbing.

Unter Begriffen wie Counterproductive Work Behavior, Dark Side of the
Organization, Organizational Misconduct oder Misbehavior, auch Organizational
Wrongdoing und Workplace Incivility, Widerstand und brauchbare Regelab-
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weichung findet sich ein reges wissenschaftliches Interesse an solchen aktiven
oder passiven, offenen oder verdeckten, episodenhaften oder organisierten, kol-
lektiven oder individuellen, konfliktreichen oder konfliktarmen Alltiglichkeiten
organisationaler Wirklichkeit (stellvertretend Ackroyd & Thompson, 1999; War-
di & Weitz, 2004; Barnes & Taksa, 2012; Palmer et al., 2016; Kiihl, 2020). Den
zentralen theoretischen Perspektiven folgend, seien es etwa marxistische, post-
strukturalistische und feministische oder betriebswirtschaftliche Ansitze, lassen
sie sich ursichlich auf die Natur kapitalistischer Produktionsverhiltnisse, die
Reproduktion von Machtverhiltnissen und die Konstruktion und Subversion von
Identititen und (Management-)Diskursen oder auf die fehlende Zustimmung tiber
Entscheidungen im Arbeitsprozess und auf individuelle Intentionen verschiede-
ner Nutzenmaximierer zuriickfithren. Je nachdem erscheinen sie als Formen
des Widerstandes, als Kampf um Autonomie, Identitit, Subjektivitit, Kontrolle
und Macht oder als Sabotage und schadhaftes Verhalten der Mitglieder gegen-
tiber der Organisation sowie als Verhaltensweisen, die primir den individuellen
Karriereinteressen zugutekommen (Mumby et al., 2017; Linstead et al., 2014).

Der folgende Beitrag mochte diese Einsichten um eine systemtheoretisch infor-
mierte Organisationssoziologie und Theorie der Systemdifferenzierung erginzen.
Eine solche Perspektive versteht Organisationen als differenzierte soziale Systeme,
die sich von ihrer Umwelt abgrenzen. Arbeit erscheint hier als Vollzug formal-ent-
schiedener Erwartungen, die auf die Ziele und Zwecke der Organisation gerich-
tet sind, und demnach als zu motivierendes Organisationsproblem (Kapitel 2.1).
Eine flexible Anpassung an die Erwartungen der Umwelt gelingt Organisationen
durch interne Differenzierung, insbesondere durch eine formale und informale
Struktur, die sich auf der Ebene von Interaktionen in unterschiedlichen Interak-
tionsstilen zeigt. Sie erlaubt es Organisationen, diejenigen Handlungszusammen-
hinge, die formal nicht festgelegt werden kénnen und somit nicht als Arbeit aus-
weisbar sind, trotzdem als Problemlésung heranzuziehen. Widerstindige Prakti-
ken und Regelabweichungen sind dann weniger Ausdruck des Antagonismus von
Arbeit und Kapital, von Klassenstrukturen und Macht oder Ausdruck der Intentio-
nen von Einzelakteuren. Als Teil der informalen Struktur und damit unumgingli-
ches Merkmal widerspriichlicher Verhaltensordnungen lassen sie sich vielmehr als
funktionale Regelabweichungen oder brauchbar illegale Praktiken untersuchen, da
sie Folgeprobleme der Formalisierung behandeln, auch wenn sie aus Sicht (einiger
Teile) der Organisation und des Organisationszweckes problematisch erscheinen
und aus Sicht der Akteure als Widerstand erlebt werden konnen (Kapitel 2.2).

Durch die Aufnahme eines alten Themas der Soziologie und der Organisations-
forschung, namentlich Kleingruppen und Cliquen innerhalb von Organisationen,
wird der Diskussion um die Funktionalitit von Widerstand und deren Bezugspro-
bleme ein weiterer Punkt hinzugefiigt: Widerstindige Praktiken, werden sie als Teil
der informalen Ordnung der Organisation begriffen, reproduzieren sich nicht ein-
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fach als Einzelhandlung, sondern als Erwartungszusammenhang (Kapitel 3). Klei-
ne informale Gruppen und Cliquen, die idealtypisch einerseits als Norgelgruppen
und andererseits als karriereorientierte Netzwerke auftreten, werden typologisch
anhand ihrer Verhiltnisse zur formalen Struktur der Organisation und anhand ih-
res Strukturreichtums von formalen Gruppen unterschieden (Kapitel 3.1). Solche
abweichenden Subkulturen stabilisieren als Form ihrer Grenzziehung und als Mit-
gliedschaftsbedingung je eigene widerstindige Praktiken und Regelabweichungen.
In dessen Folge strukturieren sie sowohl fiir ihre eigenen Mitglieder als auch fiir
die Organisation gewisse Probleme, die durch die formale Struktur der Organisa-
tion entstehen (Kapitel 3.2 und 3.3). Mit dieser Perspektive wird hervorgehoben,
dass sich manche Praktiken und Regelabweichungen als individuelle Verhaltens-
formen rationalisieren lassen, etwa solche Aktivititen, die die individuelle Arbeits-
zeit beeintrichtigen, wie etwa personliche Telefonate, das Schreiben persénlicher
E-Mails (D'Abate, 2005; Mumby et al., 2017). Ausgehend davon, dass diese Prakti-
ken auch sozialisiert und durch Geheimhaltung geschiitzt werden miissen, wird
jedoch argumentiert, dass sie als kollektive, eben Kleingruppen- und Cliquenphi-
nomene des Widerstandes und der Regelabweichung untersucht werden kénnen
(auch Ashforth & Anand, 2003; Gétz et al., 2018).

Der Beitrag verfolgt damit kein reines Klassifikations-, sondern auch ein Er-
klirungsvorhaben, indem weniger kausalanalytische Zusammenhinge zwischen
Phinomenen als vielmehr Bezugsprobleme von Strukturentscheidungen betont
werden, fiir die sich kontingente, eben dquivalent-funktionale Leistungszusam-
menhinge anbieten, die einen Beitrag zum Bestand der Organisation liefern
(Luhmann, 1962, 1964a, 1964b). Eine abschlieflende Zusammenfassung bekriftigt
die Untersuchung unterschiedlicher Organisationstypen und -strukturen als
Forschungsdesiderate (Kapitel 4).

2. Formale Organisation, Arbeit und die Notwendigkeit
von Regelabweichungen

Werden Organisationen als soziale Systeme begriffen, die ihre Grenze durch Mit-
gliedschaft strukturieren und die Verhaltenserwartungen an entschiedene Erwar-
tungen koppeln, in deren Folge sich individuelle Motivlagen neutralisieren lassen,
erscheint Arbeit als an offiziellen Zwecken der Organisation orientierte Handlung
(Kapitel 2.1). Aus Sicht der Organisation kommt es deshalb zu abweichendem Ver-
halten und widerstindigen Praktiken, weil nicht alle Erwartungen, die den Zweck
der Organisation tragen, als Arbeit markiert, das heif’t formalisiert und an die Mit-
gliedschaft gekoppelt werden konnen. Eine Theorie der Systemdifferenzierung und
des daraus folgenden Organisationsbegriffs kann sie jedoch als brauchbar-illegale
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Praktiken rekonstruieren, die der Organisation Anpassungschancen zur Verfiigung
stellen (Kapitel 2.2).

2.1 Die formale Organisation und der Vollzug von Arbeit

Die Organisation kann als spezieller Typ sozialer Ordnung, als formal organisier-
tes soziales System bezeichnet werden, das sich durch Mitgliedschaft und einen
entschiedenen Aufbau generalisierter Erwartungszusammenhénge von seiner Um-
welt abgrenzt (Luhmann, 1964a, 2000). Organisationen machen die Teilnahme von
spezifischen, entschiedenen, meist schriftlich explizierten Erwartungen abhingig
(vgl. Luhmann, 1964a, S. 44ff.; Luhmann, 2000, S. 8off.): Das Mitglied unterwirft
sich im Moment der Ubernahme der Mitgliedschaft einem Bereich der Indifferenz,
innerhalb dessen es diese formalen Erwartungen, insbesondere die hierarchischen
Fithrungsstrukturen und den Organisationszweck nicht ablehnen kann, ohne seine
Mitgliedschaft zu riskieren (vgl. Barnard, 1938, S. 167ff.; Luhmann, 1964a, S. 36ft.).
Das mogliche Verhalten wird demnach durch den Verweis auf verschiedene Vor-
und Nachteile, etwa Bezahlung, Zweckidentifikation, Attraktivitit der Handlung,
Kollegialitit, aber auch Zwang konditioniert; Motivationsmittel, die letztlich ver-
zahnt vorliegen (vgl. Kithl, 2011, S. 37).

Dieses Rationalisierungspotenzial trigt den Aufbau dauerhafter und komple-
xer, eben generalisierter Erwartungszusammenhinge, da es méglich wird, von lau-
fenden Riicksichten auf individuelle Motivationsfragen abzusehen. Die formale
Struktur dient zugleich als legitime Handlungsgrundlage und erméglichen in die-
sem Sinne kollektiv bindende Handlungsfihigkeit, weil sie systemweit, fiir jedes
Mitglied in gleichem Mafe, bindend ist. Das heifdt auch, dass die Handlungserwar-
tungen eine konsistente, widerspruchsfreie Ordnung bilden miissen, die als Schau-
seite publizitatsfihig ist, um auch vor Nachfragen von Nichtmitgliedern standzu-
halten (vgl. Kieserling, 2012, S. 32).!

1 Fur die vorliegende Argumentation geniigt dieser Ausschnitt der >frithen< Luhmann’'schen
Organisationssoziologie (Tacke & Drepper, 2018): Im handlungstheoretischen Frithwerk wird
die Formalisierung der Organisation auf Verhaltensschwierigkeiten der Mitglieder bezogen
und danach gefragt, welche Folgen es hat, wenn eine »durchkonstruierte Teilordnung«, eben
die formalen Erwartungen »in die Lebenswelt faktischen Verhaltens eingefiigt« wird (Luh-
mann, 1964a, S. 59), wie Organisationen das Handeln von Personen funktionalisieren und ih-
nen die Folgeprobleme der Funktionalisierung aufladen. In Luhmanns Spatwerk (u.a. 2000)
werden Organisationen weniger durch die Elemente Hierarchie, Mitgliedschaft und Zweck
definiert, sondern als ein Ordnungsgefiige, das auf der operativen Ebene auf einer Verket-
tung von Entscheidungen beruht. Dort unterscheidet Luhmann drei gleichrangige Typen an
Organisationsstrukturen als Primissen fiir Entscheidungen, deren strukturelle Kombinatorik
Unsicherheit absorbiert: Entscheidungsprogramme (Zweck- und Konditionalprogramme),
Kommunikationswege (Stellen, Dienstwege, hierarchische, dezentrale Weisungsketten, Mit-
zeichnungsrechte, Projektgruppen) und das Personal.
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Das schwierige Unterfangen einer Definition von Arbeit (stellvertretend Pro-
vis, 2009; Leonhard & Steinmetz, 2016) kann an dieser Stelle abgekiirzt werden,
indem danach gefragt wird, was aus Sicht des vorangestellten Organisationsbe-
griffs als Arbeit erscheint: Aus Sicht der Organisation erscheinen nur diejenigen
Handlungen als Arbeit, die formal entschieden werden und demnach, als legiti-
mes Mittel, anhand des (Organisations-)Zwecks und der Hierarchie rationalisier-
bar sind. Arbeit ist demnach der Vollzug formaler Erwartungen, der sich in for-
malen Interaktionen zeigt. Es sind Handlungen, die als Menge von festgelegten
Kontakten, als Folge von Handlungsabliufen unter abstrahierten, zweckgerichte-
ten Gesichtspunkten subsumierbar sind (Kieserling, 1994, S. 171; Karlsson, 2004).
Kurz: Arbeit ist das, wofiir man angestellt wurde. Formale Interaktionen zeigen
sich, im Gegensatz zu geselligen Interaktionen, an der Sachlichkeit der Interakti-
on und der Informationsverarbeitungskapazitit, an der thematischen Spezifika-
tion auf das sachlich Notwendige und damit auch an dem voraussetzungslosen
Beginn und Ende und der vorherigen Festlegung der Partnerwahl durch diesen In-
formationsbedarf (Luhmann, 1968; vgl. Kieserling, 1994, S. 173ff.). Es sind Interak-
tionen, die aus Griinden der Losung eines formalen Problems und der Erreichung
eines formal entschiedenen Ziels eingegangen werden, die durch die permanente
Méglichkeit der Zitation formaler Regeln und der Herstellung von Offentlichkeit
sanktioniert sind (vgl. Luhmann, 1965, S.177; Kieserling, 1994, S. 179). Arbeit, als
Vollzug formaler Erwartungen, ist somit an die Mitgliedschaftsfrage gekoppelt.
TIhre Nichtbefolgung ist ein Grund der Kiindigung, ein illegitimes Verhalten, da
die Organisation nur das formale Handeln als Teil ihrer selbst auszeichnen kann.

Davon ausgehend wird auch ersichtlich, warum eine finanzielle Entlohnung,
der Tausch von Arbeitskraft und Zeit gegen Geld, dem Arbeitsbegriff zugrunde ge-
legt wird (etwa Kithl, 2018; Delbridge & Sallaz, 2015), auch wenn Lohnarbeit eine
relativ spate soziokulturelle Errungenschaft ist (Applebaum, 1992): Arbeit indiziert,
dass eine Leistung motiviert werden muss, da es kaum vorstellbar ist, dass die
formale Rationalisierung des Verhaltens der unmittelbaren Bediirfnisbefriedigung
dient, auch wenn dies bei einer hohen Zweckidentifikation oder dem individuellen
Genuss formalen-distanzierten Verhaltens moglich ist. Das Motivationsmittel der
Bezahlung erlaubt es der Organisation sodann, von den (unmittelbaren) Interessen
der Mitarbeiter weitestgehend zu abstrahieren, dennoch aber deren Teilnahme-
und eine begrenzte Leistungsbereitschaft zu erwarten (vgl. Luhmann, 1964a, S. 45,
89ff.).

2.2 Zur Notwendigkeit widerstandiger Praktiken und die Brauchbarkeit
von Regelabweichungen

Der bis an diese Stelle dargestellte Organisationsbegriff versteht die Organisation
als hochrationalen Zweck-Mittel-Verbund, der sich auf alle Umweltanfragen ein-
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stellt und vor dessen Hintergrund alle anderen Handlungen, die nicht den forma-
len Erwartungen, nicht dem Organisationszweck entsprechen und in diesem Sinne
nicht als Arbeit zugerechnet werden kénnen, als Abweichung erscheinen miissen.
Keine Organisation kann aber alle Handlungsbeitrige, die sie zur Reproduktion be-
notigt, und jede Erwartung, auf die sich die Mitglieder im Handeln verlassen, die
den Alltag sinnhaft ordnen, auf einen oder mehrere Zwecke beziehen, formalisie-
ren und demnach als Mitgliedschaftsbedingung ausflaggen (vgl. Luhmann, 1964a,
S. 76f., 268ft.): Es ist unmaglich, fiir jede Einzelsituation alle Handlungen und fiir
alle Eventualititen ein Verhalten als richtiges Verhalten festzulegen. Abgesehen da-
von, dass eine solche Festlegung zeitlich verzégert stattfindet und dadurch schon
immer erst ex post Sicherheiten verspricht, fithrt jede Handlung immer einen Ho-
rizont an Bedeutungsmoglichkeiten und (unbeabsichtigten) Nebenfolgen mit sich
(vgl. Luhmann, 1964a, S. 76, 85). Letztlich ist die Organisation mit einer nicht-kon-
stanten und nur bedingt berechenbaren Umwelt konfrontiert, mit unterschiedli-
chen und hiufig widerspriichlichen Erwartungen, etwa Effektivitit und Effizienz,
Preis- und Qualititsanspriiche, Lohn, Steuern und Umweltauflagen (vgl. Luhmann
1964a, S. 134ff.). Da die Formalstruktur nicht widerspruchsvoll oder chaotisch kom-
muniziert werden darf, sonst wiirde sie ihre Orientierungs- und Legitimititsfunk-
tion fiir die Einzelhandlungen verlieren, ist eine formale Anpassung an diese Um-
welten hiufig also problematisch.

Organisationen sind daher auf inkonsistente Handlungen angewiesen, auf
Handlungen, die im Widerspruch zur formalen Ordnung der Organisation stehen
und demnach als illegal beobachtbar sind (vgl. Luhmann, 1964a, S. 301ff.; auch
Ortmann, 2003; Kiihl, 2020). Sie bearbeiten dieses Problem der Unverzichtbarkeit
inkommensurabler und widerspriichlicher Erwartungen nach auflen durch ein
wertebasiertes Schauseitenmanagement (Brunsson, 1989) und nach innen durch
Differenzierung, durch eine informale Struktur, die die formale Ordnung kom-
plementiert.” Informale Erwartungen sind solche Erwartungen, die sich mit der
Zeit entwickeln, nicht formal entschieden sind und die daher in keinem Zusam-
menhang mit der Mitgliedschaftsfrage stehen.? Es handelt sich um Erwartungen,

2 Die Unterscheidung von Formalitdt und Informalitat, die umfanglich diskutiert ist (von Grod-
deck & Wilz, 2015 im Angloamerikanischen etwa Rooke et al., 2009, Ledeneva, 2018), kann
demnach als Anwendungsfall der allgemeineren Unterscheidung zwischen manifesten und
latenten Strukturen des Strukturfunktionalismus der 1950er und 1960er Jahre gelesen wer-
den (vgl. Kieserling, 1994, S.168).

3 In Luhmanns Spatwerk (siehe Fufinote 1) werden die Verhaltensweisen, die keine Entschei-
dungsqualitat aufweisen und demnach nicht der formalen Struktur zugerechnet werden
konnen, komplementar zu den »entschiedenen Entscheidungspramissen«als »unentscheid-
bare[] Entscheidungspramissen« (vgl. Luhmann, 2000, S.238ff) behandelt (vgl. Tacke &
Drepper, 2018, S. 72f.). Auch sie sind Anlass von Entscheidungen, schrinken Entscheidungen
ein und stiftet demnach Erwartungssicherheit und sie sind deshalb organisationsspezifisch,
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die auf Reziprozitit und Personenkenntnissen als funktionale Aquivalente der
Stabilisierung von Erwartung durch Formalisierung basieren (vgl. Luhmann,
1964a, S. 372fF., et passim). Sie werden in informalen Interaktionen sichtbar, durch
den Verzicht auf das Offizielle und das Sachliche, durch Themen, die nicht 6ffent-
lichkeitstauglich sind, sondern nur innerhalb eines Teilsystems der Organisation,
etwa unter Kollegen und naheliegenden Interessengruppen, Relevanz besitzen
(vgl. Luhmann, 1964a, S.268ff., 283ff., 295ff.; Kieserling, 1999, S.335ff.; 1994,
S.178f.). Thre Nichteinhaltung wird nicht durch Entlassung oder Abmahnung,
sondern durch Isolation im Kollegenkreis oder Mobbing sanktioniert.

Gemessen an den formalen Erwartungen erscheinen die nichtformalisierten,
informalen Erwartungen und Verhaltensweisen als Abweichung ohne eigenes
Recht. Sie sind aber ein wichtiger Teil der Organisation: Die Differenzierung in
eine formale und informale Struktur (und Schauseite) erlaubt es, auf (Umwelt-
)Probleme formal und/oder informal zu reagieren, ohne dass die formale Ordnung
ihre Orientierungsleistung einbiflt (vgl. Luhmann, 1964a, S.73ff., et passim).
Darin liegt letztlich eine erhdhte Kapazitit der Umweltanpassung, und dies auch
deshalb, weil die Organisation von der laufenden Beriicksichtigung von internen
Widerspriichen entlastet wird.

weil sie als Nebenprodukt der formalisierten Entscheidungsstruktur entstehen. Luhmann
(2000, S. 23f., 242, 246) belegt die nicht-entschiedenen Entscheidungspramissen dort jedoch
nicht mit dem Begriff der Informalitat, sondern mit dem Begriff der »Organisationskultur«.
Kulturelle Beobachtungen zielen auf einen Vergleich (von Systemeinheiten) (vgl. Luhmann,
2000, S. 246; Luhmann, 1995), wahrend das Beobachtungsschema Formalitat/Informalitat
aufdas Schema Konformitat/Abweichung gerichtet ist. Nicht-entscheidbare Entscheidungs-
pramissen sind deshalb mit der Organisationskultur und nicht mit Informalitat gleichzuset-
zen, weil in der spaten Organisationstheorie alles, was im System passiert, als Entscheidungs-
kommunikation und als Selbstbeobachtung dem System zugerechnet wird. Die Beobach-
tung der Organisationskultur bezieht sich auf das Beiprodukt laufender Entscheidungen, auf
die eigene Geschichte, die eben nicht als Ganzes entschieden wird, dennoch eine Orientie-
rungshilfe fiir Entscheidungen darstellt, da Entscheidungen auch anhand von Gewohntem
getroffen werden (vgl. Luhmann, 2000, S. 245, nach Tacke & Drepper, 2018, S. 73). Die Unter-
scheidung zwischen Formalitdt und Informalitdt wird nun nicht dem System, sondern den
Mitgliedern zugeschrieben, die innerhalb des formalen Rahmens handeln und dies auch wis-
sen, das heifdt den formalen Erwartungen nachkommen, wenn sie ihre Mitgliedschaft nicht
verlieren wollen (vgl. Tacke & Drepper, 2018, S. 72). Damit liegt der Ausgangspunkt in den
Problemen, die durch Formalisierung entstehen und die auf der Ebene des Systems und/oder
durch personalisierte Erwartungen, durch Personen als Trager der Verantwortung und Trager
der Folgeprobleme der Formalisierung gel6st werden konnen. In der spaten Organisations-
soziologie wird also das, was in der friihen Fassung als Personalitat und Formalisierungsfolge
eingeschlossen war, ausgeschlossen, da der Personalitatjenseits des Personals als Arbeitsrol-
le keine Relevanz fir die Reproduktion des Systems zugeschrieben wird (vgl. Tacke & Drep-
per, 2018, S. 72).
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Auch widerstindige Praktiken und Regelabweichungen kénnen dem folgend
interpretiert werden. Sie reproduzieren sich durch informale Erwartungen und
Erwartungszusammenhinge, sie sind Teil der informalen Ordnung und damit
ebenfalls ein unumgingliches Moment von Organisationen.* Die Unterwanderung
von Kommunikationswegen und Entscheidungen, von Hierarchien, Berichtswe-
gen und Projekestrukturen durch formal nicht vorgesehene Kontakte oder die
Nichtausfithrung von Anweisungen stellen dem folgend keine Betriigereien
oder Sabotageakte dar. Sie konnen vielmehr als effizientere Problemlésungen
interpretiert werden, die formal nicht legitimiert werden kénnen, weil sie die
Sicherheit in das Gesamtsystem in Frage stellen wilrden. Dienst nach Vorschrift
erscheint hier als Streikform, weil sie Flexibilitit und damit Umweltanpassung
beeintrichtigt (Luhmann, 1971). Sichtbarer Widerstand, der hiufig wihrend
Change-Management-Prozessen auftritt, kann aus dieser Perspektive als Schutz
der Routinen interpretiert werden, als Schutz effektiver Problemldsungen, eine
Einsicht, die gerade durch eine Change-Management-Perspektive blockiert wird
(McCabe et al., 2020; Prasad & Prasad, 2000). Andere Regelabweichungen, wie et-
wa Korruption oder verschiedene Formen der Passivitit, der Arbeitsverweigerung,
Nicht-Arbeit (empty labour) und Bummelei oder das Cyberloafing (Paulsen, 2014,
2015; frith Taylor, 1911; Lim, 2002), erscheinen als funktionale Leistungszusam-
menhinge, wenn sie auf das Problem bezogen werden, dass die Organisation zwar
die Teilnahme, nicht aber die Leistungsmotivation sichern kann (vgl. Luhmann,
1964a, S. 89ff., 94ft.). Sie fungieren dann maglicherweise als Teil eines informalen
Belohnungs- und Anreizsystems (Kithl, 2019a).

Solche Praktiken und Regelabweichungen miissen aus Sicht der Organisation
als Widerstand, als Be- und Verhinderung von Arbeit, als Illegalitit erscheinen,
weil sie nicht anhand des Zwecks der Organisation und der formalen Struktu-
ren rationalisiert sind und potenziell kostspielige Folgen haben (vgl. Luhmann,
1964a, S. 301ff.; Warren, 2003). Aus einer komplexititstheoretischen Perspektive
auf Organisationen konnen sie aber als Formen des Umgangs mit widerspriichli-
chen und nicht-formalisierbaren Erwartungen, als Anpassungschancen und daher
als funktionale Praxen des Problemldsens untersucht werden (Kithl, 2020). Eine
solche Perspektive, die sich auch unter Begriffen wie Positive Deviance, Unethical

4 Problematisch ist die Gleichsetzung von formalen Erwartungen und Arbeit und die von in-
formalen Strukturen und Praktiken des Widerstandes und Regelbriichen sicherlich deshalb,
weil damit letztlich alle Handlungen in einen funktionalen Bezugsrahmen zur Organisati-
on gesetzt werden und der Sinnhorizont sozialer Handlungen damit darauf begrenzt wird.
Zudem wird der Begriff der Praktik, die korperlich-materielle Situiertheit routinierter, impli-
ziter, haufig nicht-reflektierter und auf kollektiv geteiltem Wissen basierender Handlungen,
Handlungsformen und -verkettungen innerhalb einer raumzeitlichen und materiellen Um-
welt theoretisch nicht hinreichend integriert. Beides kann an dieser Stelle nicht aufgel6st
werden.
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Pro-Organizational Behavior, Functional Disobedience, Productive, Generative, Fa-
cilitative oder Pragmatic resistance findet (stellvertretend Spreitzer & Sonenshein,
2004; Umphress & Bingham, 2011; Courpasson et al., 2012; McCabe et al., 2020)
honoriert den ambivalenten Charakter widerstindiger Praktiken und erlaubt es,
Regelbriiche und deren Funktionen und Folgen auf kontextuelle Faktoren, und ge-
nauer auf Organisationsstrukturen und Folgen der Formalisierung, zu beziehen
(auch Pinto et al., 2008; Punch & Maurice, 2008; O'Boyle et al., 2011). Dariiber hin-
aus wird auch ersichtlich, dass sich Widerstand und Regelbriiche auf allen Hierar-
chiestufen finden lassen, denn die formale Ordnung der Organisation produziert
an allen Stellen widerspriichliche Handlungssituationen (Wardi & Weitz, 2004).
Letztlich kann die Zurechnung auf Personen und Persénlichkeitseigenschaften, auf
Narzissmus, Gier oder Geltungsdrang als Verantwortungszuschreibung (Accounts)
gedeutet werden, die eine Problemldsung darstellt und daher nur bedingt eine Er-
klarung fur das Auftreten von Regelabweichungen.

Der vorgestellte Organisationsbegriff und die zugrunde gelegte Theorie der
Systemdifferenzierung interpretieren die Systemgrenze als Mitgliedschaftsent-
scheidung und beschreiben Organisationen durch die einheitsbildende Unter-
scheidung von formalen und informalen Strukturen. Die Erklirungsfunktion eines
solchen Organisationsbegriffs itbernimmt die funktionale Analyse, die darauf auf-
merksam macht, dass die Teile in komplexen, eben differenzierten Systemen nicht
in einem widerspruchsfreien Verhiltnis zueinander stehen miissen, dass es sich
bei der Doppelstruktur von formalen und informalen Verhaltensweisen (Interak-
tionen) und Verhaltenserwartungen (Strukturen) um eine organisationsspezifische
Leistungssteigerung handelt: Organisationen wird es dadurch moglich, offiziell als
einheitliches, widerspruchsfreies System zu erscheinen und Handlungen danach
zu koordinieren, wihrend sie sich zugleich auf plurale Probleme und Umwelten
einstellen konnen, da sie diese sowohl auf formalem als auch auf informalem Weg
bearbeiten konnen. Abweichungen von den formalen Erwartungen, Regelbriiche
und widerstindige Praktiken sind aus dieser Perspektive weniger Ausdruck des
Antagonismus von Arbeit und Kapital, der Intentionen von Akteuren, von Klas-
senstrukturen oder Diskursen und ebenso wenig der Unterscheidung Macht/
Ohnmacht und Kontrolle/Kontrolllosigkeit zuzurechnen, sondern Folgen der
Formalisierung und Systemdifferenzierung, sie sind Ausdruck eines Systems, das
widerspriichliche Strukturen und Anforderungen reproduziert, unter denen die
Mitglieder der Organisation handeln miissen (frith Cohen et al., 1972; Brunsson,
2006; Alvesson & Spicer, 2012).

Eine solche Perspektive der Funktionalitit von Regelbriichen und Wider-
stand kann einerseits durch die Analyse von spezifischen Organisationstypen
und -strukturen, von Grenzstellenproblemen, Zieldilemmata oder von Zielunbe-
stimmtheiten in oder zwischen Subsystemen der Organisation und Dysfunktionen
in hierarchischen Einflussbeziehungen vertieft werden, die als weitere strukturelle
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Konstellationen und damit als zentrale Entstehungsbedingungen herangezogen
werden konnen (dazu Bergmann, 2016 und Kapitel 4). Im Folgenden wird je-
doch auf einen weiteren Weg verwiesen, der auf das Problem gerichtet ist, dass
jene Praktiken und Regelabweichungen, sollen sie funktionale Leistungsbeziige
darstellen, nicht als Einzelhandlungen, sondern als Erwartungszusammenhinge
stabilisiert werden. Sie lassen sich im Zuge dessen auf informale Gebilde, auf
unterschiedliche Grade des abweichenden Erwartens und des persénlichen Ver-
trauens beziehen, durch die Akteure sozialisiert werden (auch Ashforth & Anand,
2003).

3. Abweichende informale Kleingruppen und Cliquen

Die Untersuchung informaler Gebilde in der Organisationssoziologie und -
forschung schaut bis heute auf ein diffuses Nebeneinander von Konzepten und
Begriffen, das im Folgenden anhand der vorangestellten Theorie der System-
differenzierung iiber die Unterscheidung zwischen formalen und informalen
Kleingruppen geordnet wird (Kapitel 3.1). Durch den Verweis auf informale
Kleingruppen, die idealtypisch als Gruppe von Unzufriedenen (Kapitel 3.2) und
Cliquen, die idealtypisch als Karrierecliquen (Kapitel 3.3) beschrieben werden,
lassen sich Leistungsbeziehungen zwischen abweichendem Verhalten, zwischen
Regelabweichung, Widerstand und Formalstruktur genauer in den Blick nehmen.
Beide Gebilde stabilisieren eigene Praktiken des Widerstandes und Regelabwei-
chungen als Formen ihrer Selbstreproduktion und Mitgliedschaftsbedingung und
strukturieren in Folge dessen Sekundirprobleme der formalen Organisation.

3.1 Zur Unterscheidung formaler und informaler Kleingruppen und Cliquen

Unterschiedliche theoretische und methodische Primissen pragen die wissen-
schaftliche Auseinandersetzung mit kleingruppenartigen Gebilden in Organisa-
tionen seit ihren Anfingen in der Industrie- und Betriebssoziologie (zusammen-
fassend Arensberg, 1951; Landsberger, 1958; Kern, 1999; jiingst Luks, 2020). Im Zuge
einer aufkommenden Soziologie der Organisation und der sozialpsychologisch
informierten Kleingruppenforschung vermischen sich zum einen analytische
und sozialreformistische Bedeutungshorizonte (vgl. Wimmer, 2007, S.274ff.):
Kleingruppenartige Gebilde werden teils als Synonym fir die komplementi-
re, eben die informale Seite der (formalen) Organisation behandelt, als Quelle
und Kristallisationspunkt von Leistungssteigerungen iberbetont, als Hort fiir
den >ganzen Menschen< in Organisationen romantisiert oder als Reflexion der
allgemeinen wirtschaftlich-strukturellen Lage des Lohnarbeiters innerhalb der
Gesamtgesellschaft interpretiert. Insbesondere die Human-Relations-Bewegung
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versteht unter der Gruppe einen Vergemeinschaftungsmodus der Mobilisierung
von Leistungsmotivationen und betont damit deren Trivialmaschinencharakter,
wonach nur diese und jene Variable verandert werden miisse, um die gewiinschte
Zufriedenheit und Produktivitit zu erzielen. Neben Kletterparks und Gruppendy-
namik sind es neuerdings architektonische Steuerungsfantasien, mit denen sich
diverse Organisationsberatungen anbiedern, ohne zu sehen, dass nicht-intendier-
te Folgen unmittelbare Bestandteile dieser Steuerungsversuche sind (eindriicklich
Losmann, 2011).

Zum anderen fithrt die Gleichsetzung der Begriffe Gruppe, Kleingruppe, Pri-
margruppe, Clique, formale und informale Gruppe, Formalitit und Informalitit bis
heute zu grofRen Verwirrungen, unter deren Folgen auch eine allgemeine Klein-
gruppensoziologie leidet (Konig, 1963; Wilson, 1978). Neuerdings scheinen grofie
Teile der angloamerikanischen Kleingruppensoziologie, allen voran die Bona-Fide-
Gruppenforschung (zusammenfassend Beck et al., 2016), hinter ein differenzieren-
des Erkenntnisinteresse und die Betonung der Organisation als strukturgebendes
Moment zuriickzufallen. Auch sie behandeln organisational gerahmte Kleingrup-
pengebilde als allgemeinen Fall und wiederholen damit vermutlich das Problem der
Gleichsetzung informaler Erwartungszusammenhinge mit Kleingruppenformen.
Lohnenswerter scheint ein Vergleich von informalen Kleingruppen und Kleingrup-
pen aufderhalb von Organisationen im Hinblick auf die Funktionen und Folgen ei-
ner personalen Erwartungsbildung (Kithl, 2021; Bathon, 2021).

Das diffuse Nebeneinander von Bedeutungshorizonten und Begriffen kann an-
hand des oben darstellten Organisationsbegriffs aufgelost werden: Das Verhiltnis
informaler Kleingruppen und Cliquen (nicht Informalitit!) in Organisationen wird
dann als Grad abweichender Subsysteme und deren Integration in das Gesamt-
system untersucht. Die Rolle jener Gebilde wird aufgrund der einheitsbildenden
Struktur der Organisation aus Formalitit und Informalitit nicht iberschitzt, da
nicht alle Phinomene durch den Verweis auf Kleingruppen- und Cliquenprozesse,
also durch erneute Subsystembildung erklir- und beschreibbar sind. Ihre Bedeu-
tung darf jedoch ebenso wenig unterschitzt werden, da sich Kleingruppen- und
Cliquenstrukturen im Hinblick auf manche Probleme, auf Folgen der Formali-
sierung, allen voran die Differenz von Person und Rolle und das Problem nicht-
formalisierbarer Erwartungen, als Problembearbeitungsméglichkeit anbieten,
auch wenn sie Folgeprobleme einfiihren, die aus Sicht des Gesamtsystems, der
Organisation, problematisch sein kénnen (vgl. Luhmann, 1964a, S.324; Burns,
1955, S. 473f.; Roethlisberger et al., 1939, S. 500ft.; sieche Kapitel 3.2 und 3.3).

Es scheint im Zuge dessen aussichtsreich zu sein, den Begriff der »informalen
Kleingruppe« und »informalen Clique« fiir gruppenartige Gebilde innerhalb der
Organisation zu reservieren und sie im Zuge dessen einerseits von formalen Klein-
gruppen zu unterscheiden, da es nur dann Sinn macht, von »informal« zu sprechen,
wenn es eine andere Seite der Unterscheidung gibt. Zu formalen Kleingruppen
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zdhlen in diesem Sinne alle kleinen Formationen (wechselseitige Wahrnehmung al-
ler Mitglieder), die durch Entscheidungen entstehen und auf ein formal festgeleg-
tes Ziel gerichtet sind, die in Akten, Protokollen, in Aufbau-, Ablauf-, Prozess- so-
wie Projekt- oder Organigrammen vermerkt sind, wie dies etwa fiir Teams oder Ar-
beitsgruppen, Steuerungskreise, teilautonome Fertigungs- und Montagegruppen,
Vorstinde oder andere projektbezogene Gruppen wie Komitees gilt (auch Kiihl,
2019b). Anzumerken ist, dass die Grenzen jener formalen Kleingruppen auf der
Handlungsebene kognitiv nicht eindeutig vorzuliegen scheinen (dazu Wimmer et
al., 2019; Trainer et al., 2020) und dass der Vergleich der Eigenheiten verschiedener
formaler Gruppen bisher wenig wissenschaftliche Aufmerksambkeit erregt hat (da-
zu Hackman, 1990), auch wenn das allgemeine Forschungsinteresse zu formalen
Gruppen kaum mehr zu iiberschauen ist (soziologisch interessant etwa McGrath
et al., 2000; Poole & Hollingshead, 2005; Ramos-Villagrasa et al., 2017; Shuffler et
al., 2015). Klassische Fragen behandeln etwa den Zusammenhang von Fithrerschaft
und Zufriedenheit sowie Gruppenkohision, insbesondere aber die Frage nach der
Effektivitit formaler Gruppen, die unter Begriffen wie >Social Loafing, >Free Ri-
ding, >Groupthink« oder >Sucker Effect< kritisch betrachtet werden (Moorhead,
1982; Stark et al., 2007).

Der Rekurs auf die Mitgliedschaft legt formale Kleingruppen auf ein tauschfor-
miges Verhiltnis zum Gesamtsystem fest, mit ihm werden Kooperationserwartun-
gen und arbeitstechnische Prozesse, legitime Einzelhandlungen und der primare
Kommunikationsstil (sachlich orientiert) festgelegt und gesteuert. In diesem Sinne
gewinnen sie ein Eigenrecht als Adresse fiir die Zurechnung von Entscheidungen
und deren Konsequenzen, da sie sich auf die formale Struktur, spezifische Verhal-
tensweisen und einen eigenen Sinn berufen kénnen, wenn ihre Existenz, sei es von
auflen oder von innen, infrage gestellt wird (Kithl, 2019b). Zugleich kénnen sie nur
bedingt iber Mitgliedschaftskriterien, iiber eigene Erwartungen oder Rollenvertei-
lungen verfiigen, da sie diese, ebenso wie ihre Zeithorizonte, mit dem Grof3system
(im Einklang) abstimmen miissen: Sie enden meist mit der Zielerreichung oder
Aufgabenerfullung oder bestehen, je nach Relevanz fiir den Organisationszweck,
solange die Organisation selbst besteht. Dieses Verhiltnis zur Formalstruktur er-
klart letztlich auch, warum sie dazu fahig sind, die Unterscheidung von Formalitit
und Informalitit zu kopieren, warum sie mit informalen Zusammenschliissen zu-
sammenfallen konnen (Babchuk et al., 1959), da eine solche Differenzierung erneut
Komplexitits- und Anpassungsgewinne zur Verfiigung stellt (siehe Kapitel 2.2).

Andererseits macht es Sinn, informale Gebilde von kleingruppenartigen Ge-
bilden auferhalb von Organisationen, wie etwa Wohngemeinschaften, Freundes-
und Therapiegruppen, Spiel- oder Freizeitgruppen zu unterscheiden (Kithl, 2019b;
Bathon, 2021). Als definierendes Merkmal teilen sie sich mit diesen zwar die quan-
titative Grenze, die Bezugnahme auf die Mitglieder als Personen und Erwartungs-
biindel (Luhmann, 1991) und die emotionale Stabilisierung (vgl. Luhmann, 1964a,



Informale Kleingruppen und Cliquen und die Stabilisierung brauchbar-widersténdiger Praktiken

S. 372fT.). Thre Primdrumwelt ist aber die der Organisation, nicht die der Mitglie-
der: Erst die stabile und homogene Umwelt >Organisation« erzeugt die dkologische
Nische, in der sich jene Gebilde einrichten und ihre Passivitit pflegen kénnen (frith
bereits White, 1951; Litwak, 1968; Geser, 1980; jitngst Kouchaki et al., 2012). Als Pri-
mirumwelt der Zusammenkiinfte hat die formale Ordnung einen entscheidenden
Einfluss auf das Thema, die Bezugsprobleme und Selbststeuerungsmoglichkeiten
des Kleingruppen- und Cliquengeschehens, auf Kooperationsformen und Arbeits-
teilung, auf Status- und Rangordnungen (Prestigesysteme) sowie auf Sanktions-
mechanismen. Dies hat sie bereits deshalb, weil die Mitgliedschaft in der Organi-
sation, die Anerkennung der formalen Erwartungen, eine notwendige Bedingung
der Mitgliedschaft in jenen informalen Gebilden darstellt.

Informale Kleingruppen und Cliquen konnen sich bei internen und externen
Existenzfragen im Gegensatz zu formalen Gebilden nicht auf einen entschiede-
nen, manifesten Zweck und die formale Ordnung berufen, da sie sich im Schatten
der formalen Struktur der Organisation ausbilden (Kiihl, 2019b). Sie stehen mit
der Formalstruktur trotz relevanter Leistungsbeziehungen (Kapitel 3.2, 3.3) in ei-
nem mehr oder weniger illegitimen Tauschverhiltnis, weil sie nicht entlang von
Entscheidungskommunikation und rollengebundenen Kontakten, sondern gene-
ralisierter Reziprozitit und persdnlichen Kontakten prozessieren, eine Logik, die
im Widerspruch zu den institutionellen Inklusionspotenzialen der Organisation,
der formalen Festlegung der Kooperationsaussichten steht (vgl. Luhmann, 1964a,
S. 338, fiir Netzwerke Tacke, 2000, 2011, unbedingt auch Schneider, 2015).

Entgegen kollegialen Erwartungszusammenhingen beruhen informale
Kleingruppen- und Cliquenerwartungen nicht auf einem Vertrauen in das
Funktionieren der formalen Ordnung. Sie gelten nicht fir jedes Mitglied der
Organisation in gleichem Maf3e und sind nicht von den Einzelpersonen unabhin-
gig, da sie weitreichender selektieren, risikoreichere Abweichungen stabilisieren
und andere Bezugsprobleme behandeln (vgl. Luhmann, 1964a, S.314ff., 323f;;
Luhmann, 1965, S. 171ff.). Sie miissen ihren Aufienverkehr daher regeln, sich tiber
spezifische Mitgliedschaftsbedingungen, wie etwa Zuverlissigkeit, Ausdrucksvor-
sicht und ein Verstindnis fiir die formalen Systemzusammenhinge, isolieren und
auf Basis von Vertrauen selektiv abschirmen (vgl. Luhmann, 1964a, S. 329; Geser
1980, S.233). lhre Zeitlichkeit und Dauer ist folglich auch von den persénlichen
Beziehungen und dem Wechsel der Mitglieder abhingig (vgl. Luhmann, 1964a,
S. 331).

Das Thema >Kleingruppe« und >Clique« erfasst damit nicht alles, was als in-
formales Verhalten oder Kollegialitit in Organisationen vonstattengeht. Vielmehr
handelt es sich um einen sehr verdichteten Ausschnitt unter besonderen Bedin-
gungen (vgl. Luhmann, 1964a, S. 106), um Grade der personlichen Zurechnung der
Kommunikation, die engere Zugehorigkeiten, partikulare Loyalititen polykontex-

129



130

Felix Maximilian Bathon

tualer Mitgliedschaftsprofile von Teilsystemen der Organisation aktualisiert (vgl.
fitr Cliquenformen Bommes & Tacke, 2011; Schneider & Kusche, 2011).

Bisher wurde argumentiert, dass Praktiken des Widerstandes und der Regel-
abweichung in funktionale Zusammenhinge eingebettet sind, dass sie Folgepro-
bleme der Formalisierung behandeln und dass eine solche Perspektive davon profi-
tiert, sie als Teil der informalen Struktur zu begreifen (Kapitel 2). Zudem wurde das
zugrunde liegende Verstindnis formaler und informaler Gebilde in Organisationen
rekonstruiert. Dabei wurde kein Unterschied zwischen informalen Kleingruppen
und Cliquen gemacht. Abgesehen davon, dass sie sich beziiglich ihrer Selbststeue-
rungsfihigkeiten, ihres Verhiltnisses zur formalen Struktur und ihrer Themen un-
terscheiden, scheint es aussichtsreich, Letztere durch die Vernetzung unterschied-
licher Arbeits- und Rangsphiren zu charakterisieren: Sie stabilisieren sich haufig
tiber Abteilungsgrenzen oder Organisationsgrenzen hinweg, sind selbst aber derart
verdichtet, dass sich bereits eigene Strukturen gebildet haben, wihrend informa-
le Kleingruppen primir auf die sNahwelt< der Mitglieder gerichtet sind (vgl. frith
schon Roethlisberger et al., 1939, S. s11ff.; Burns, 1955; Luhmann, 1965, 1964a, 2000;
S. 25, 385f., 408f.; Tacke, 2000; Bommes & Tacke, 2011).

Im Folgenden wird gezeigt, dass informale Kleingruppen und Cliquen spezifi-
sche widerstindige Praktiken und Regelbriiche als Formen ihrer Selbstreprodukti-
on und Mitgliedschaftsbedingung stabilisieren. Sie strukturieren im Zuge dessen
spezifische Leistungsbeziehungen im Hinblick auf Folgeprobleme der Formalisie-
rung, allen voran das der Trennung von Person und Rolle und die Nichtformalisier-
barkeit von Erwartungen. Eine solche Kleingruppenperspektive auf Widerstand
und Regelbriiche ist zwar nicht unentdeckt geblieben, man denke etwa an Frede-
rick Taylor (1911) und Roethlisberger, Dickson und Wright (1939), die kleine Gruppen
als Zentren der Verlangsamung der Arbeit und informellen Korrekturmafinahmen
(z.B. Achtung, Schikane) in den Blick nehmen (frith auch Roy, 1954). Auch wenn
sich das Interesse an informalen Kleingruppen und Cliquen in den letzten Jahren
etwas verdichtet (etwa Priesemuth et al., 2013; O'Boyle et al., 2011; Mumby et al.,
2017, S. 11671f., auch Akkerman et al., 2020), verwundert dennoch die geringe wis-
senschaftliche Aufmerksambkeit, sie als Subsysteme auf ihre Leistungsbeziehun-
gen hin zu befragen. Dariiber hinaus muss betont werden, dass es sich bei Wider-
stand und Regelbriichen um hybride Phinomene handelt, die auf eine Vielzahl von
Agencies unterschiedlicher ontologischer Beschaffenheiten bezogen werden kon-
nen, die letztlich auch relational vorliegen (Wilhoit & Kisselburgh, 2017). Sie allein
auf eine Kleingruppen- und Cliquenperspektive zu reduzieren, wiirde ihnen nicht
gerecht werden.
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3.2 Informale Kleingruppen und die Isolierung der Entfremdung -
Distanzierungsstrategien, Klatsch, Mobbing

Die Mitglieder informaler Kleingruppen, der >Kleingruppe von Unzufriedenens,
>Klatsch-und-Tratsch-< oder >Norgel-Gruppe<« kommen nicht aufgrund ihrer sachli-
chen Kenntnis und formalen Rollen aufeinander zu, sondern aufgrund ihrer indivi-
duellen, aber geteilten Schicksale (vgl. im Folgenden Luhmann 1964a, S. 325ft.; 1965,
S.175ff.): Sie versagen vor offiziellen Berufs- oder Leistungsnormen und/oder er-
reichen ihre individuellen Karriereziele nicht. Es ist eine Gruppe an »mifSmutigen,
resignierenden oder gegeniiber den offiziellen Normen indifferenten Personen«
(Luhmann 1964a, S. 325). Im Gegensatz zu der strategischen Clique (Kapitel 3.3),
bei der die Vor- und Nachteile der Mitgliedschaft deutlicher zutage treten, wird
die Mitgliedschaft in jenen kleinen Gruppen nur mehr oder weniger reflektiert, was
nichts anderes heifdt, als dass sie die Teilnahme- und Leistungsmotivation an ih-
nen nur bedingt steuern kdnnen (vgl. Geser, 1980, S. 213). Die Mitgliedschaft klafft
daher in Peripherie-Zentrum-Unterscheidungen auseinander (vgl. Luhmann, 1965,
S.176). Die Ausbildung differenzierter Rollen und Statusunterschiede oder Fith-
rungsstrukturen ist begrenzt, da sich die Mitglieder jener Gebilde sehr stark mit
der Gruppe selbst identifizieren und eine solche identifikative Selbstintegration die
Gruppe dazu zwingt, die geltenden Erwartungen mit den Selbstdarstellungsinter-
essen der Personen gleichzuschalten. Sie konnen sich daher nur bedingt von den
Einzelinteressen entfernen und die unmittelbaren Bediirfnisse der Mitglieder ver-
schieben (Bathon, 2021). Dennoch kann davon ausgegangen werden, dass es Per-
sonen gibt, die mehr oder weniger gut darin sind, provozierende Interpretationen
des offiziellen Geschehens anzufertigen (vgl. Luhmann, 1965, S. 178).

Informale Kleingruppen passen sich der Umwelt der formalen Organisa-
tion durch Ironie, Aggression und Konflikt an (vgl. Luhmann, 1964a, S. 326,
374). Verschiedene Praktiken des Widerstandes und der Regelabweichung lassen
sich demnach als Mitgliedschafts- und Selbsterhaltungsbedingungen informaler
Kleingruppen rekonstruieren: Humor (etwa Taylor & Bain, 2003; Korczynski,
2011), Ironie, Zynismus (Fleming & Spicer, 2003) und andere Distanzierungsstra-
tegien, aber auch Klatsch und Gossip (Bergmann, 1987; Noon & Delbridge, 1993;
Michelson et al., 2010; Kniffin & Wilson, 2010; Fan et al., 2020), Mobbing und
Bullying (Miller & Rayner, 2012) erscheinen als generalisierte Motivationsstruktur
informaler Kleingruppen. Wer nicht nérgelt und die formalen Regeln und Abliufe
nicht geringschitzig behandelt, wer den Erfolg anderer nicht infrage stellt, kann
kein Mitglied werden und bleiben. Zugleich werden jene widerstindigen Praktiken
durch wechselseitige Unterstiitzung und Geheimhaltungsbemithungen vor der
Offentlichkeit geschiitzt (vgl. grundlegend Simmel, 1992, S. 383-455).

Grundsitzlich kann eine zynische und ironische Behandlung der formalen
Erwartungen dazu beitragen, widerspriichliche Situationen und aufkommende
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Kontroversen und Konflikte zu distanzieren und damit zu entschirfen; einer
solchen Interpretation folgend, konnen sie der Aufrechterhaltung kooperations-
bereiter Beziehungen dienen (vgl. Luhmann, 1964a, S.341ff., 346; Burns, 1953).
Die Leistungszusammenhinge, die in Kleingruppen und deren Reproduktions-
bedingungen des Humors, der Ironie, des Klatsches und Bullyings stabilisiert
werden, konnen dariiber hinaus auf die Trennung von Person und Rolle als Folge
der Formalisierung bezogen werden: Im Moment der Ubernahme der Organisa-
tionsmitgliedschaft und der Prisenz der Vor- und Nachteile derselben kommt es
zu einer Neutralisierung individueller Motivationslagen; trotz Rollenverhaltens-
spielriumen werden Entscheidungen, dem Prinzip der nach Zwecken orientierten
Rationalitit folgend, ohne Ansehen der Person getroffen (vgl. Luhmann, 1964a,
S. 39ff., 93ff.; siehe Kapitel 2). Eine solche Indifferenz der Organisation gegeniiber
den personlichen Eigenheiten des Rollentrigers, das Anwesend-Sein unter der
Bedingung der Unpersonlichkeit und der Wechsel von formal-6ffentlichen in
informale Interaktionen im Kollegenkreis lisst das Zusammenkommen als fiktiv
erscheinen (vgl. Luhmann, 1964a, S. 112f., 116ff.).

Diese Entfremdungsthematik wird zu einem Selbstachtungsproblem, wenn
das laufende Handeln nicht unmittelbar befriedigt und in diesem Sinne als
Ausdruck der eigenen Personlichkeit beobachtet werden kann, wenn Situations-
kontrollen und Selbstdarstellungschancen entzogen werden (vgl. Luhmann, 1971,
S.138; 1964a, S. 299f., 382fF.; Argyris, 1957, 1962). Es verwundert daher nicht, dass
diejenigen Praktiken des Widerstandes, die als Widerstand gegen hierarchische
Entscheidungen interpretiert werden konnen, derart umfangreich untersucht
wurden, sind es doch jene Handlungen, die die Kontrolle iiber die eigene Situa-
tion und demnach Autonomie erlebbar machen (auch Karlsson, 2012; Ackroyd &
Thompson, 1999, S. 74). Eine solche Interpretation der Funktionen von Widerstand
und Regelabweichungen wird grundlegend auch in dem Begriff der sinfrapo-
litics< (Scott, 1990) und in jenen poststrukturalistischen Konzepten reklamiert,
die Widerstand als Kampf tiber Bedeutung und Subjektivitit oder Identititszu-
schreibungen und Emanzipation konzeptualisieren (Alvesson & Willmott, 2002;
Westwood & Johnston, 2012, kritisch dazu Kondo, 1990; Contu, 2008; Thompson,
2016). In jenen Organisationen, die iiber eine hohe Zweckidentifikation motivie-
ren und damit Konsistenzmoglichkeiten zwischen innerer Haltung und dufierer
Handlung steigern, wie dies etwa fiir freiwillige Organisationen der Fall ist (Horch,
1983, 2018), ist die Entfremdungsthematik vermutlich unter hohere Kommuni-
kationsschranken gestellt. Sie kénnen im Zuge dessen auch mit einer hoheren
Leistungsbereitschaft rechnen (jiingst Lucas et al., 2017; siehe auch Cannizzo &
James, 2020).

Wird der Argumentation gefolgt, dass jene widerstindigen Praktiken und Re-
gelabweichungen gelernt und geschiitzt werden miissen, sind es nicht die Ein-
zelhandlungen selbst, sondern die informalen Kleingruppenstrukturen, die deren
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Leistungsbeziehungen tragen. Als Subsysteme distanzieren sich informale Klein-
gruppen von der Formalstruktur und konstruieren auf Basis des Tausches wechsel-
seitiger Achtungserweise und Selbstermachtigungschancen in Form jener wider-
stindigen Praktiken einen besonderen Erlebnisraum, der die Trennung von Per-
son und Rolle und damit die Entfremdungsthematik verringert. Die Mitglieder
der Kleingruppe von Unzufriedenen kénnen sich als Person darstellen, gerade weil
dort Gleichsinnigkeit in Form von Gleichheitsfiktionen erlebbar ist, Selbstdarstel-
lung den Personen und nicht abstrakten Rollen zugerechnet wird, und dies unter
der generalisierten Erwartung, dass ein solches Handeln Unterstiitzung findet (vgl.
Luhmann, 1964a, S. 324, 380fF.; 1965, S. 173; Emmerich et al., 2019).%

Unter Bedingungen hoher Mobilitit der (potenziellen) Mitglieder erscheint die
Entfremdungsthematik fiir die Organisation letztlich als Motivations- und Per-
sonalproblem, als Problem der Unzufriedenheit und Arbeitsleistungsminderung,
als Behinderung der Beteiligung an formalen Situationen (vgl. Luhmann, 1965,
S.175f.). Informale Kleingruppen fungieren insofern als Ventil und Isolationskam-
mer: Die Mitglieder kénnen die Systemnormen innerhalb ihrer Vertrauensbiinde
ablehnen, ohne offensichtliche Konsequenzen zu befiirchten und Selbstachtung
einzubiiflen, denn eine offene Ablehnung der Organisation und damit ein kon-
sistentes Verhalten wiirde den Austritt aus der Organisation nahelegen (vgl. Luh-
mann, 1964a, S. 39ff.). Zugleich kann die Gruppe von Unzufriedenen die Folgepro-
bleme hoher Einarbeitungs- und Rekrutierungskosten isolieren, die aufgrund von
hiufigen Ein- und Austritten entstehen wiirden, und die Unzufriedenheit und Re-
signation, die zu Arbeitsleistungsminderungen fithren kann, »relativ unschidlich«
machen (vgl. Luhmann, 1965, S. 176; 1964a, S. 325; Geser, 1980, S. 233).

5 Luhmann (1964a, S.106, 324ff.) spricht hier teilweise von der Befriedigung personlicher Kon-
taktbediirfnisse und von psychologischer Entlastung. Einer kausalanalytischen Engfiihrung
kann grundsatzlich durch die Untersuchung funktionaler Alternativen entgangen werden
(Luhmann, 1962, 1964b): Fir den Rickzug in kleingruppenartige Erwartungszusammenhan-
ge, die die Einheit der Person aus Sicht der Mitglieder herstellen und damit der Erleichterung
der personlichen Anpassung dienen, finden sich funktional-dquivalente Strategien, etwa in
der Selbstisolierung, der Unpersonlichkeit oder in der personlichen Note bei allen Arbeits-
tatigkeiten, der dezenten Selbstdarstellung in formalen Interaktionen, in Dankestaten oder
in der, wie unten gezeigt wird, Strategie des personlichen Aufstiegs (vgl. Luhmann, 1964a,
S.390ff.). Jede dieser Strategien hat Vor- und Nachteile, das heif’t Folgeprobleme, und in je-
dem Fall missen komplementére Rollen vorausgesetzt werden, die das personliche Handeln
schiitzen, die in informalen Kleingruppen und Cliquen gerade erwartbar werden (vgl. Luh-
mann, 1965, S.182). Ein Problem der Darstellung als Person innerhalb informaler Kleingrup-
pen liegt etwa darin, dass sie fiir Nichteingeweihte unsichtbar bleiben miissen und gerade
das verhindert das »tiberzeugende Persénlichwerden der Darstellung: denn was ein Mensch
wirklich ist, muf tberallhin mit ihm wandern [konnen]« (Luhmann, 1964a, S. 392). Die Ent-
fremdungsthematik kann sich in diesem Sinne innerhalb der informalen Kleingruppen wie-
derholen, was nicht selten erneute Ausgrenzungsformen, wie etwa Bullying nach sich zieht.
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3.3 Strategische Cliquen und der Ausbau von Karrieren -
Unterwanderung, Verhinderung, Einfluss

»Strategische Cliquen« (vgl. im Folgenden Luhmann 1964a, S. 325ff.; 1965, S. 175fT.)
stellen einen anderen Typ informaler Gebilde dar. Solche Gebilde und deren funk-
tionale Einbettung in Organisationsstrukturen wurden auch als Promotionsbiind-
nisse, Patronagen, Seilschaften (vgl. Bosetzky, 2019, S. 77ff., 91ff.), Cabals (Burns,
1955) oder Institutional Power Cliques (Bensman, Vidich, 1962) untersucht. Da es
sich um netzwerkartige Strukturen handelt, kann auch von Interorganizational
Relationships gesprochen werden (Olk & Vira, 2001). Sie beruhen auf der Unter-
stiitzung personlicher und positionsbezogener Interessen der Mitglieder (vgl. Luh-
mann, 19643, S. 106, 166, 326f.): Die Zusammenkunft in strategischen Cliquen wird
nicht durch Versagen vor den offiziellen Leistungsanspriichen motiviert, sondern
durch sachliche Kenntnis und formale Rollen geregelt und durch eindeutige Ko-
operationsmotive, den Ausbau von Einflusschancen, Arbeitserleichterungen, Ne-
beneinkiinften und Prestigesymbolen.

Strategische Cliquen verfiigen, anders als Norgelgruppen, iiber differenzierte-
re Strukturen (vgl. Luhmann, 1964a, S. 327fL.; 1965, S. 176): Die Eindeutigkeit der
Vorteile lisst die Cliquen als Ganzes klarer hervortreten, als dies fiir die Klein-
gruppe von Unzufriedenen gilt. Zudem fithrt die Knappheit der Tauschgiiter, der
Aufstiegs- und Einflusschancen, zu einer fundierteren Tauschlogik (vgl. Luhmann,
1964a, S.328). Die Leistungen bestehen aus hochgradig zweckgerichteten Infor-
mationen und/oder ihrer Zuriickhaltung, infolgedessen Dankbarkeit und Dankes-
schuld die Motivationsstruktur generalisieren (vgl. Luhmann, 1964a, S. 89ff.). In
manchen Fillen kann sogar von einem Don-Corleone-Prinzip gesprochen werden
(vgl. Bosetzky, 2019, S. 29ff.). Dariiber hinaus kénnen sich Fithrungsstrukturen und
Statuszuschreibungen ausdifferenzieren, da die formale Rangzuschreibung bei der
Verteilung relevanter Informationen und Einflusschancen eine Rolle spielt. Mit-
glieder jener Cliquen werden daher hiufig auch direkt rekrutiert, wenn sie sich
als besonders wertvoll darstellen. Daraus folgt zum einen, dass jedes Mitglied auf
seinen Ruf achten muss, insbesondere auf den Ruf der Zuverlissigkeit, und zum
anderen, dass jene Gebilde auf den Wechsel der Mitglieder, etwa in eine andere
Abteilung oder Organisation, sensibel reagieren, da dieser moglicherweise Res-
sourcen verschlief3t oder neue freisetzt (vgl. Luhmann, 1965, S. 176; 1964a, S. 327).

Grundsitzlich schliefRen die Uberlegungen zu den funktionalen Leistungsbezii-
gen informaler Kleingruppen strategische Cliquen nicht aus. Die Entfremdungs-
und Selbstachtungsproblematik ist vor allem in Situationen gesteigert, in denen
Personen vor Leistungs- und Karrierezielen versagen, und dies auch deshalb, weil
Karriere derjenige Modus der Individualisierung ist, der durch die Bezugnahme
auf Biografie iiber die Organisation hinausgeht (Lehmann, 2011). Strategische Cli-
quen erzeugen ebenfalls Indifferenzen gegeniiber der Organisation, da Status- und
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Karrierepflege ein Substitut und Index fiir personliche Achtung sind, die nicht
askriptiv, sondern leistungsabhingig verliehen werden und gerade in diesem Sinne
von Individualitit zeugen (vgl. Luhmann, 1964a, S. 393f.).

Die Leistungsbeziehungen strategischer Cliquen fir die Organisation lassen
sich im Zuge der Spezifikation der widerstindigen Praktiken und Regelabweichun-
gen dariiber hinaus auf ein zentrales Sekundirproblem formalisierter Systeme spe-
zifizieren: auf die Nichtformalisierbarkeit gewisser systemnotwendiger Erwartun-
gen und die Erleichterung brauchbarer Illegalitit (vgl. Luhmann, 1964a, S. 304ff.,
Kapitel 2.2, Kithl, 2020). Wihrend die Gruppe der Unzufriedenen Informationen
zur Bestitigung ihres Weltbildes sammelt und sie an dieses anpasst, verwenden
strategische Cliquen den Austausch von Sachinformationen als Handlungsgrund-
lagen, um auf formale Entscheidungen und die eigenen Karrierechancen Einfluss
zunehmen (vgl. Luhmann, 1964a, S. 329; Burns, 1955, S. 480ft.). Die Mitglieder stra-
tegischer Cliquen unterwandern formal vorgeschriebene Kommunikationswege,
blockieren Entscheidungen oder fithren sie auf eigene Weisen aus und nehmen da-
mit Einfluss auf Entscheidungsprogramme (vgl. Luhmann, 1965, S. 174; Ortmann,
2003, S. 33f.). Strategische Cliquen sind in diesem Sinne zentrale Medien der Ent-
stehung und Stabilisierung brauchbarer Illegalitit.

Die Anfertigung von Entscheidungen setzt intensive Kommunikation, Kon-
sensfindung und Vertrauensbildung voraus, die auf Basis personlicher Bekannt-
schaft und individueller Rollenakkumulation anders gelagert ist, als formal festge-
legt werden kann. Strategische Cliquen koordinieren in diesem Sinne Alternativen
und orientieren die Entscheidungen der Organisation, eine Entscheidungstech-
nik, die formale Entscheidungswege komplementieren kann, ohne formal authen-
tifiziert zu werden. Solche Entscheidungsmodi basieren auf Personen- und nicht
Systemvertrauen und konnen daher rationaler sein, weil sie auf Problemlagen fle-
xibler angepasst werden konnen (vgl. Luhmann, 1965, S. 180; Schneider & Kusche,
2011, S.174f.; Schneider, 2015, S. 95; Geser, 1980, S. 215; Litwak & Figueira, 1968).
Auch hierbei spielen Geriichte und Gossip eine zentrale Rolle, und dies insbeson-
dere in Zeiten eines entschiedenen Organisationswandels, da sie dort als Sensema-
king dienen, die fir zukiinftige Karrieren relevant sind (Bordia et al., 2006; Mills,
2010; Ellwardt et al., 2012; auch Karlsson, 2012, jiingst Fan et al., 2020).

Strategische Cliquen und die ihnen zurechenbaren widerstindigen Praktiken
und Regelabweichungen, der Unterwanderung des offiziellen Organisations-
zwecks und der Unterwanderung der Kommunikationswege sowie der Einfluss-
nahme auf hierarchische Entscheidungsstufen bis hin zur Verhinderung von
Entscheidungen, absorbieren in diesem Sinne Unsicherheit, sichern zukinfti-
ge Entscheidungen ab und kénnen so die Leistungsfihigkeit der Organisation
steigern (vgl. Luhmann, 1965, S. 175f., 180f.; 1964a, S. 331). Es sind eigene Formen
der Kooperation und des Organisierens, die in einem weniger konfliktreichen
Verhiltnis zur Umwelt >Organisation« stehen: Auch wenn jene Praktiken in einem
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ersten Moment und aus Sicht der Organisationen hochst widerstindig erscheinen,
ordnen Cliquen ihre eigenen Zielsetzungen denen der Organisation unter und
verwenden deren Mittel zur Ratifikation von Entscheidungen oder zur Festigung
von Machtchancen (vgl. Luhmann, 1964a, S. 327; dazu auch Harrisson et al., 2001).
Als abweichende Subsysteme kénnen sie nur in einem begrenzten Mafle von den
Organisationszwecken abweichen. Das kann so weit fithren, dass sie nach auflen
hin verhandlungsfihig werden und die Resultate des Taktierens, des Tausches
karriererelevanter Informationen und Stellen, als formale Projekte ausgebaut
werden.

Auf der anderen Seite sind strategische Cliquen keine formalen Einheiten (Ka-
pitel 3.1), sondern systemfremde Netzwerkzugehorigkeiten, die anhand partikula-
ristischer Gefilligkeiten Leistungsverpflichtungen konditionieren (vgl. Tacke, 2011,
S. 16fL.). Sie konnen sich verselbststindigen und damit gravierende und kostspieli-
ge Nachteile fiir die Organisation mit sich fithren, wie dies etwa fiir den Siemens-
Korruptionsfall nachgewiesen wurde (Bergmann, 2013). Sie sind illegitime Adres-
sen, die den Einfluss auf Entscheidungen usurpieren und damit die Sicherheit, die
aus systemeigenen Programmstrukturen, aus universalen, fiir alle Mitglieder glei-
chen Verfahren erwichst, destabilisieren (vgl. Luhmann, 2000, S. 25, 408; Schnei-
der, 2015, S. 106f.).

4. Organisationstypen und -strukturen und die Auspragung
informaler Zusammenschliisse

Der vorliegende Beitrag diskutierte das Verhiltnis von Widerstand und Arbeit vor
dem Hintergrund einer systemtheoretisch informierten Organisationssoziologie.
Er argumentierte dafiir, dass sich verschiedene Regelbriiche und Formen des Wi-
derstandes weniger auf einen Kampf um Autonomie, Identitit, Subjektivitat, Kon-
trolle und Macht oder auf Sabotage zuriickfithren lassen, sondern vielmehr auf
strukturelle Widerspriiche formaler Organisationen, die durch jene Praktiken be-
arbeitet werden und deren Leistungszusammenhinge durch den Bezug auf infor-
male Kleingruppen und Cliquen tiefenschirfer herausgearbeitet werden kénnen.
In einem ersten Schritt wurden Organisationen durch die einheitsbildende Un-
terscheidung von formalen und informalen Strukturen (Erwartungen) und Verhal-
tensweisen (Interaktionen) charakterisiert. Arbeit wurde als Vollzug formaler Er-
wartungen ausgewiesen. In diesem Sinne und aus Sicht der Organisation erschei-
nen alle Handlungen, die nicht an den formalen Erwartungen orientiert sind, als
Abweichungen und Widerstand (vgl. auch Ackroyd & Thompson 1999, S. 2). Es wur-
de sodann dafiir optiert, Regelbriiche und Praktiken des Widerstandes als brauch-
bar illegale Verhaltensweisen zu untersuchen, da es der Organisation durch sie
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moglich wird, Widerspriiche aufzulésen und Handlungen, die faktisch nicht for-
malisiert werden kénnen, nutzbar zu machen.

Ein zweiter Schritt pladierte fiir den Einbezug informaler Kleingruppen und
Cliquen in die Analyse dieser Leistungsbeziehungen. Anhand ihres Verhiltnisses
zur formalen Struktur der Organisation und einigen ihrer Strukturmerkmale wur-
den formale und informale kleinen Gruppen und Cliquen (nicht Informalitit!) un-
terschieden. AnschlieRend wurden informale Kleingruppen und Cliquen als Trager
und Stabilisierungsform widerstindiger Praktiken und Regelabweichungen iden-
tifiziert und auf verschiedene Folgeprobleme der formalen Organisation bezogen.
Abgesehen davon, dass jene Praktiken erlernt werden miissen, birgt jede persénli-
che Exposition und die Abweichung von formalen Normen ein Risiko des Verlustes
der Organisationsmitgliedschaft. Informale Gebilde isolieren dieses Risiko. Ihre
erginzenden Funktionen fithren Folgen ein, die pathologisch erscheinen kénnen,
gerade weil sie sich isolieren und Verhaltensweisen stabilisieren, die vom Zweck
der Organisation abweichen kénnen. Sie bieten Mittel an, die sich weder publik
machen lassen noch fiir alle in gleichen MafRen gelten kénnen und daher illegitim
sind. Dariiber hinaus behindern sie die innere Mobilitit der Organisation, da sie
die Verschiebung von Personen und Aufgaben (Beférderung, Entlassung) erschwe-
ren (vgl. Luhmann, 1964a, S. 375).

Abgesehen von der Notwendigkeit detaillierter empirischer, allen voran ethno-
grafischer Untersuchungen insbesondere zum Kleingruppen- und Cliquengesche-
hen selbst, an welchen es in der Resistance-, Corporate-Crime- und Misbehaviour-
Forschung nicht zu mangeln scheint, legt eine solche Forschungsperspektive eines
nahe: Trotz hoch verdichteter Interaktionsverhiltnisse handelt es sich bei informa-
len Kleingruppen und Cliquen um seltene und prekire Gebilde, da die Organisation
als Umwelt derselben die Bezugsprobleme und Widerspriiche nicht notwendiger-
weise derart eng zieht, dass sie auf deren Leistungen angewiesen ist (vgl. Kieser-
ling, 1994, S. 178f.; auch Luhmann, 1965, S. 171, 175f.; 1964a, S. 326fT.). Die Analyse
widerstindiger Praktiken, Regelabweichungen und der sie stabilisierenden infor-
malen Kleingruppen- und Cliquenstrukturen gewinnt daher erst durch den Einbe-
zug der Analyse verschiedener Organisationstypen und deren struktureller Auspra-
gungen als 6kologische Nische dieser Gebilde und Praktiken an Tiefenscharfe. Frei-
willige Organisationen und (Freizeit-)Vereine, Militirorganisationen, Verwaltun-
gen und Universititen, verkaufs- und risikoorientierte Organisationen wie Banken
oder Restaurants und Unternehmen (Apelt & Tacke, 2012) integrieren durch ei-
gene Grade der Zweckidentifikation und produzieren verschiedene Widerspriiche
als sekundir begriindete und erginzende Folgen der Formalisierung, eigene Ver-
kniipfungen von Sozialprestige und Leistungsanforderung, eigene Aufstiegs- und
Grenzstellenprobleme, Dysfunktionen in hierarchischen Einflussbeziehungen und
Kommunikationswegen, Zieldilemmata und Zielunbestimmtheiten in oder zwi-
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schen Subsystemen der Organisation (Bergmann, 2016; auch McCabe et al., 2020).%
Erst der Fokus auf diese strukturellen Spezifika erlaubt es, die Entstehung der in-
formalen Gebilde und die Ausgestaltung und Inhalte widerstindiger Praktiken und
deren Brauchbarkeit hinreichend zuuntersuchen.
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Zonen des Schweigens
Uber stilles Widerstehen

Ginther Ortmann

»Das Schweigen auf eine Frage ist wie das
Abprallen einer Waffe an Schild oder Riis-
tung. Verstummen ist eine extreme Form
der Abwehr«.

Elias Canetti (1980, S. 319)

Antigone widersteht sprechend und handelnd, aber Odysseus? Er spricht und han-
delt auch, aber seine Weise des Widerstehens ist — stille — List. Den Sirenen wider-
steht er durch Selbstfesselung. So hort er zu, aber er hort nicht auf die Verlockungen
der Sirenen. Er sagt nicht Nein. Er widerspricht nicht. Brechts Odysseus ist Herr
Keuner. Der spricht auch. Er spricht sich zum Beispiel in 6ffentlicher Rede gegen
die Gewalt aus. Als er sich umdreht und hinter sich die Gewalt stehen sieht, ant-
wortet er auf ihre Frage: »Ich sprach mich fiir die Gewalt aus.« Er sagt: »Ich darf
kein Riickgrat haben. Ich muss linger leben als die Gewalt.« Und erzihlt die Ge-
schichte vom Herrn Egge, der dem Agenten sieben Jahre ohne ein Wort dient und
erst Nein sagt, als der Agent gestorben ist. Kann man sagen: Herr Keuner — und gar
Herr Egge — widerstehen der Gewalt? Im Dienste des Uberlebens? Sprechend, aber
Widerworte verschweigend? Ist ihr selektives Schweigen Widerstand? Zeigen sie
Riickgrat durch Riickgratlosigkeit? Herr K. spricht nicht aus, aber gibt zu verste-
hen: Egge habe stummen Protest geiibt. Das Verstummen aber habe ihn gerettet.
Und Brechts Galilei, der am Ende auch nicht Nein sagt? Oder Shen Te, der gute
und schlechte Mensch von Sezuan, die vor Schmerz die Hinde ringt: Ist, wie Klaus
Heinrich in seinem Versuch iiber die Schwierigkeit nein zu sagen (1982) sagt, ihre Hilf-
losigkeit ihr Protest? Und wire das Widerstand? Das Ringen der Hinde Anzeichen
korperlichen Widerstrebens? Und erst Eulenspiegel, der sich in Zwinge fugt, aber
so, dass man das Zwanghafte der Zwinge sieht — und jedes Mal flieht, wenn er
seine Streiche gespielt hat? Kann Fliehen eine Weise des Widerstehens sein? Fiig-
samkeit Subversion, wie die Schwejks? Der antwortet zwar, zum Beispiel auf die
Frage »Sind Sie blod, Schwejk?«, »Melde gehorsamst, ich bin blod.« Aber denkt sich
seinen Teil, und dariiber schweigt er.
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Alle diese Beispiele, bis auf das letzte, sind Heinrichs kleinem, grofiem Buch’
entnommen, und sie sollen vorerst nur einige der Verwicklungen und Verstrickun-
gen andeuten, die einem Entweder-oder von Oppositionen entgegenstehen, die
hier tangiert sind: Sprechen und Schweigen, Aktion und Passion, Standhalten und
Fliehen, Gehorsam (gar Unterwiirfigkeit) und Subversion, Identitit und Identitits-
verlust?, Ausweg (Zuflucht) und Ausweglosigkeit. Und nun: Dienstbarkeit (servicea-
bility) und Undienlichkeit.

Den Versuchen, Taktiken und Praktiken, sich undienlich zu machen, hat Iris
Diarmann (2020a) eine Spurensuche nach versteckten oder stillschweigenden,
verschwiegenen, un-erhérten Widerstandsformen gewidmet, ein Buch, nicht, um
zu enthiillen, eher, um zu verstehen, zu erinnern, zu bezeugen und Respekt zu
erweisen (und eine politische Philosophie zu befragen, die sich nicht erinnert,
nicht bezeugt, keinen Respekt erwiesen hat, im Gegenteil): Kulturgeschichte und
-wissenschaft als Trauerarbeit. Das geht unter die Haut, und es geht auch die an,
die iiber Organisationen, Arbeit und Industrie forschen, und erst recht diejenigen
unter ihnen, die resistance studies betreiben.

Stilles Widerstehen: Dass es so etwas gibt, ist in organization and management
studies, Arbeits- und Industriesoziologie seit Langem bekannt und gerade in jiin-
gerer Zeit genauer und genauer untersucht worden (zusammenfassend Mumby
u.a. 2017). Dazu gleich mehr. Ganz iiberwiegend findet Widerstand allerdings Be-
achtung und Respekt der Forschung — und der Philosophie — nur, wenn er auf
Erfolg aus ist und sich an Kriterien des Erfolgs und/oder des Effekts, einer im wei-
teren Sinne politischen Wirksamkeit bemessen lisst. Widerstehen und ein Sich-
undienlich-Machen, das abseits von Erfolgstrichtigkeit, Erfolg und Effekt sich be-
hauptet, etwa in einem Verstummen, in Praktiken der Passivierung, der Flucht,
gar des Suizids, scheint diesen Namen und scheint grofiere Beachtung, geschweige
denn Achtung, nicht zu verdienen. Nichts gegen erfolgreichen oder erfolgsbedach-
ten Widerstand, aber die Fixierung darauf? Sie folgt, nehme ich an, der Intuition,
Theorie, die nicht, wie vermittelt auch immer, der Praxis diene, sei I'art pour l'art
— reiner Selbstzweck — ein zumal fiir die betriebswirtschaftliche Organisationsfor-
schung gewichtiges Argument. Praktisches Widerstehen, wenn es in nur gerin-
gen, passiven, stillen, ephemeren Formen zum Ausdruck kommst, keine Resultate
bringt, keine Spuren hinterlisst, die Welt nicht dndert oder dndern soll, gilt dann
als nicht relevant, nicht als Widerstand in einem beachtlichen Sinne. Gegen diese
Missachtung schreibt Dirmann an, und das kann auch die Organisationsforschung
inspirieren. Sich undienlich zu machen, kann stille, passive, nicht auf Erfolg und

1 Es war Heinrichs Habilitationsschrift, zu der die FU Berlin fast Nein gesagt hitte. Kurz nach-
dem ich dies geschrieben habe, ist er, am 23.11.2020, gestorben.

2 Odysseus fithrt den Niemand (griechisch oudeis) als Namen, und Herr K. auch: Keuner. Beider
List macht davon Gebrauch. Zur Frage der Identitdt unten mehr, im 5. und 6. Abschnitt.
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Wirkung bedachte Formen nicht nur in Gewaltriumen annehmen, die Dirmanns
Thema sind (und die auch in Organisationen ihren Platz haben), sondern auch in
alltiglichen, prima facie gewaltfreien Szenen organisationaler Interaktion.

Nicht alle verdienen moralischen Respekt. Manche dienen vor allem dem Ei-
geninteresse der Handelnden, andere zeugen von Lavieren, wieder andere von
Kreativitit, etwa im Tanz (dazu mit Blick auf Sklaverei und den Black Atlantic Kus-
ser, 2013 und Dirmann, 2020a, S. 138f., 149ff.) oder im Spiel, noch andere von einer
Art Mut der Verzweiflung und einer irreduzibel widerspenstigen Haltung, und oft
ist das eine vom anderen gar nicht sduberlich zu unterscheiden. Alle aber sind -
implizite, stillschweigende, wortlose, aber irgendwie widerborstige — praktisch-
performative Stellungnahmen zur Dignitit der Verhiltnisse, in unserem Falle: der
Verhiltnisse in und von Organisationen

1. Das Unterleben von Organisationen (Erving Goffman)

Was Goffman (1973, S. 171fT., bes. 196ff., 202{f.) mit >Unterleben einer Organisations
meint, hingt ganz und gar an dem, was er »sekundire Anpassung« nennt. Primare
Anpassung ist die Verwandlung des Menschen »zum >normalens, »programmier-
ten< oder zugehdorigen Mitglied« (ebd., S. 185), das tut, was von ihm erwartet wird.
Unter sekundirer Anpassung versteht Goffman (ebd.) »ein Verhalten, bei welchem
das Mitglied einer Organisation unerlaubte Mittel anwendet oder unerlaubte Ziele
verfolgt, oder beides tut, um auf diese Weise die Erwartungen der Organisation ...
zu umgehen. Sekundire Anpassung stellt eine Moglichkeit dar, wie das Individu-
um sich der Rolle und dem Selbst entziehen kann, welche die Institution fiir es fiir
verbindlich hilt.« Einschligige Praktiken bilden zusammen »das, was man das Un-
terleben (underlife) einer Institution nennen konnte, und das fir die soziale Anstalt
dasselbe bedeutet wie die Unterwelt fiir eine Stadt« (ebd., S. 194). Das lisst sich als
Sammelbegriff fiir alle in diesem Beitrag angefithrten Fille stillen Widerstehens
nehmen, auch wenn bei Goffman Widerstand nur eine (eher beiliufig erwihnte)
Dimension all dessen ist. Die Organisationsforschung hat viele Fille solchen Un-
terlebens namhaft gemacht. Ich nenne diese, nicht iiberschneidungsfrei gebilde-
ten:

«  Praktiken im Rahmen informaler Organisation. In der Literatur wird ja ganz
tiberwiegend deren Beitrag fiir das Funktionieren von Organisationen betont
(etwa Luhmann, 1964/1995 und inzwischen von Groddeck/Wilz, 2015).3 In die-

3 Das betrifft tibrigens keineswegs nur die vielzitierten informellen Gesprache wahrend der
Arbeitszeit oder in Pausen, sondern auch die Produktion selbst. Beispiel: R6hrenschweiRen
bei AEG-Telefunken. Eine Maschine spuckt wegen stindig wechselnden Materials zu viel Aus-
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sem Rahmen bieten sich aber auch reichlich Gelegenheiten fiir Sperrigkeiten
wider das formale Regelwerk jenseits solcher Funktionalitit und auch gegen die
organisationalen Funktionserfordernisse. Selbst wenn solche Praktiken sich
des (etwa ironischen, zynischen, sarkastischen, abfilligen) Redens bedienen,
handelt es sich nicht um voice im Sinne Albert Hirschmans (deutsch 1974),
sondern um offiziell ungehérte Stimmen;

das exit sensu Hirschman, das ja fiir ihn das Gegenstiick zum Erheben der Stim-
me bildet, mit Fluktuation, Absentismus und Blaumachen als zugehérigen
stummen Einreden wider die Organisation;

das soldiering Frederick Winslow Taylors (1911, S. 4): »deliberately working slowly
so as to avoid doing a full day’s work«. Der Typ von employee, der damit und mit
den nichsten vier Formen heraufbeschworen wird, zeigt eine unwiderstehliche
Neigung zum shirking (sich driicken). Er ist seit eh und je der Gottseibeiuns der
6konomischen Theorie;

Donald Roys (1952) goldbricking (Bummeln, Driickebergerei) plus quota restriction;
das faire de la perruque Michel de Certeaus (deutsch 1988, S. 71); »die Praktik,
wihrend der Arbeit, fiir die man bezahlt wird, eigenen Beschiftigungen nach-
zugehen«; das ist nur ein Sonderfall seiner »stillen Produktionen«, Produk-
tionen von Gebrauchsweise, »unterwandernder«, subversiver*, umfunktionie-
render Praktiken der An-Wendung von Regeln und Ressourcen (Fihigkeiten,
Werkzeuge, Gerite, Gebdude etc.), also statt Ablehnung oder Verinderung der
herrschenden Ordnung, statt »Nein«umwendender Gebrauch eben dieser Ord-
nung;’

schuss aus. »Die Akkordarbeiterinnen reagieren auf schlechtes, sich veranderndes Material
mit taglich neuen Einfillen. Sie schweiflen auf Kante, machen mit den Bandchen Schleifen
um die Streben, statt sie wie sonst einfach anzuscheiflen. Sie bessern, wenn sie zu stark ge-
schweifdt haben, die durchgeschweiften Stellen wieder aus, oder sie verdndern die Schweif3-
starke der Maschine so lange, bis die Bandchen auch mit dem schlechten Material halten«
(Herzog, 1977, S.15).

Wie subversiv, das mag allerdings dahinstehen. Aus der eigenen Forschung sei ein Fall auf-
geboten, bei dem weniger eine subversive Absicht als vielmehr das Motiv dominierte, das
eigene Arbeiten, sein Tempo und seine Intensitat zu bestimmen. Es ging um das Fabriklay-
outin einem Industriebetrieb, das »keinesfalls Ergebnis langfristiger Planung«war. Sondern
es waren »nach und nach kleinere >inselférmige Linien< und die immense Anzahl von 128
verschiedenen Standorten (entstanden), an denen in der Fertigung Kaufteile, Zwischenpro-
dukte verschiedener Fertigungsstufen usw. gelagert werden. Die damit verbundene Uniiber-
sichtlichkeit — besonders, wie wir vermuten, fir alle nicht in der Produktion tatigen Vorge-
setzten—hatsich uns durch die Betriebsbegehung nachhaltig eingepragt. Regelrechte>Trutz-
burgen, gegenseitig nicht einsehbare Festungen aus zum Teil bis unter die Decke reichender
Materiallager, umgaben Arbeitspldtze und Maschinengruppen« (Ortmann u.a. 1990, S. 88).
Niklas Luhmann (1984, S. 501ff.) hat diesen Gedanken systemfunktionalistisch umgedreht,
namlich zu einer Systemfunktion, um nicht zu sagen: -strategie gemacht, als er das Rechts-
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»empty labor« im Sinne Roland Paulsens (2014): »a hitherto unrecognized type
of resistance against work« (ebd., S. 1) — »everything you do at work that is not
your work« (ebd., S. 5);

pilfering (Klauen, Sachen mitgehen lassen);

Sabotage;

stillschweigende Regelverletzungen, subversiv oder auch im Dienste der Orga-
nisation’, mit dem folgenden Sonderfall:

leicht subversives playing by the rules, mit Dienst nach Vorschrift als Streikform;
Schwejkiaden a la Jaroslav Hasek (Schwejk operierte allerdings nicht nur mit
stiller Subversion, sondern viel mehr noch, ganz im Gegenteil, mit dem >Zu-
textenc der Oberen, mittels dessen er sein Schweigen verschweigt);

die vielzitierte resistance to change, die eine vielbeklagte Trigheit — »inertia«
- von Organisationen begriindet, Crozier/Friedberg (1979) zufolge motiviert
durch nachvollziehbare mikropolitische Interessen;

Taktiken entlang heimlicher Spielregeln a la Peter Scott-Morgan (2008);

jenes Liigen, das durch pay for performance und auch durch Regeln der Bud-
getbewilligung evoziert wird (dazu Ortmann u.a. 1995, S. 433ff.) und das nicht
zuletzt im eisernen Verschweigen ungiinstiger performance-Kriterien und/oder
Ergebnisse besteht (»Paying people to lie; Jensen, 2003);8

system als Immunsystem der Gesellschaft behandelt hat. Innere Systemwiderspriiche nam-
lich dienen ihm zufolge der Reproduktion des Systems, indem sie »die Entwicklung eines Im-
munsystems fordern«und so »die Eliminierung von Abweichungen erméglichen« (ebd. S. 504;
Hervorh. C. 0.).»Das System immunisiert sich nicht gegen das Nein, sondern mit Hilfe des Nein;
es schiitzt sich nicht gegen Anderungen, sondern mit Hilfe von Anderungen gegen Erstarrung in
eingefahrenen, aber nicht mehr umweltadiquaten Verhaltensmustern« (ebd., S. 507; Her-
vorh. i. Orig.). Dieser funktionalistische Syllogismus geht so: Neins sind gut, weil sie Neins
zu Neins evozieren. Widerstand ist gut, weil er Gelegenheiten schafft und den Anstof gibt,
ihn zu verhindern. Es ist nicht von ungefahr, dass sich in dieser Manier »Kapitalismuskritik
als ... konsequente Selbstoptimierung« der Markte auffassen lasst, wie Josef Vogl (2010/2011,
S.13) es zuspitzt, inspiriert durch Don DelLillos Roman Cosmopolis, in dem es heifdt: »Der Pro-
test war eine Form systemischer Hygiene«. Dieses System, fahrt Vogl fort, »reformiert sich im
Widerstand, inkludiert seine Opposition«.

Finnische Beschaftigte aus Paulsens Studie verbringen, wie sie berichten, durchschnittlich
2,3 Stunden ihres Arbeitstages mit privaten Aktivitdten im Internet.

Im Dienste der Organisation: Das wire etwa Luhmanns (1964/1975, S. 304ff.) »brauchbare
Illegalitat«.

Den bisher genannten Formen der An- und Umwendung von Regeln und der darin implizier-
ten Selbst-Dekonstruktion von Konventionen und Normen habe ich ein ganzes Buch gewid-
met, Regel und Ausnahme (Ortmann 2003a). Der Witz ist, dass Abweichungen vom Regelwerk
oft nicht nur — stillschweigend — geduldet, sondern oft gefordert werden und Widerstand
dann die Form annehmen kann, von den geforderten Abweichungen —sozusagen noch still-
schweigender —abzuweichen. Zur (Um-)Nutzung von Ressourcen s. das Kapitel 11 in Ortmann
(2003b).
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+ die Uberlebensspiele in der Fabrik, Antworten auf Monotonie und Sinnlosigkeit
(s. auch dazu Marianne Herzogs immer noch sehr, sehr lesenswerte Reportagen
Von der Hand in den Mund aus dem Jahr 1976; Volmerg, 1978, S. 117fL.; bes. 141ff.);

. allfilliges So-Tun-als-ob, wie es Ute Volmerg in Identitit und Arbeitserfahrung
(ebd.) analysiert hat;

. die Stille, die da herrscht, taucht in der neuen institutionenékonomischen
Organisationstheorie als Uneinsehbarkeit, als Informationsproblem vor allem
des Managements vor dem Hintergrund unvollkommener Arbeitsvertrige
auf: Shirking und andere Formen des Opportunismus der Beschiftigten sind
schlecht oder gar nicht zu sehen, zu héren und zu kontrollieren.

Das alles setze ich als bekannt voraus und beschrinke mich auf noch geringe-
re, stillere, passivere, unscheinbarere und daher in der Organisationsforschung
weniger beachtete Weisen — oder Aspekte oder Dimensionen — stillen Widerste-
hens, geleitet von Iris Dirmanns »Nachdenken tiber Leidens- und Widerstands-
formen des Sich-Undienlich-Machens und Undienlich-Werdens« (20204, S. 8). As-
pekte oder Dimensionen, damit ist gemeint, dass es dabei nicht immer um bisher
nicht gesehene Praktiken, sondern vor allem auch um bisher nicht mit (geniigend)
Aufmerksambkeit bedachte Bedeutungen von Praktiken geht, Facetten, die erst in
den Blick kommen, wenn man die Beobachtungsposition und damit -perspektive
wechselt und es auf diese Weise zu einer Art Bedeutungs-Parallaxe bringt. >Par-
allaxes, die scheinbare Verschiebung der Position eines Objektes, wenn eine Be-
obachterin ihre eigene Position wechselt (oder einen Daumensprung erlebt, so-
fern sie iiber den Daumen peilt und die Dinge abwechselnd mit dem linken und
dem rechten Auge betrachtet), dient mir hier als Metapher fiir den Wechsel nicht
riumlicher, sondern sinnhafter Gesichtspunkte.® Sinnaspekte der Undienlichkeit,
des Fliehens, des sprechenden Schweigens, des Eigen-Sinns etc. geraten erst in
den Blick, wenn man die sozialen Verhiltnisse aus der Beobachterposition der im
Folgenden genannten Autoren und ihrer respektiven Denkfiguren betrachtet, ein-
schliefilich ihrer Bemithungen, ihrerseits den Perspektiven der Undienlichen, Flie-
henden, Schweigenden, Eigensinnigen etc. gerecht zu werden. Auch diese Denk-
figuren sind nicht immer trennscharf voneinander zu unterscheiden, aber legen
den Akzent auf je verschiedene Sinnaspekte:

9 »Der philosophische Clou dabei ist natiirlich, daf die beobachtete Differenz nicht einfach
>subjektiv¢ ist, weil dasselbe Objekt, das »da drauflen< existiert, von zwei verschiedenen
Standpunkten oder Blickwinkeln gesehen wird.« (Zizek, 2006, S. 21) Das shirking, das Oko-
nomen als Faulenzerei erscheint, kann aus anderer Warte als Sich-undienlich-Machen, als
Flucht, als stillschweigendes Widerstehen, als Eigen-Sinn etc. erscheinen und gelten.
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« Undienlichkeit sensu Iris Dirmann;

« Kleine Fluchten a la Deleuze/Guattari und minor gestures a la Erin Manning;

« Schweigen und de Certeaus »Sprechen der verhallenden Schritte;

« Alf Lidtkes Eigen-Sinn, zur Not mit zusammengebissenen Zihnen, vielleicht
auch nur mit Achselzucken, verschrinkten Armen, gerunzelter Stirn, erhobe-
nen Augenbrauen;

« das Insistieren auf Reservaten des Selbst sensu Erving Goffman;

. das Dennoch in einem bestimmten »Ich weif3, aber dennoch ...« (Slavoj ZiZek);

« Melvilles »I would prefer not to«.

Ist das alles Widerstand? Zihlt es als Widerstand?™ Fiir wen zihlt es als Wider-
stand? Widerstand wogegen? Gegen legitime oder gegen illegitime Herrschaft?™*
Nur gegen bestimmte Vorgesetzte? Gegen bestimmte Arbeits- und/oder (Uber-)Le-
bensbedingungen? Gegen Ungleichheit? Gegen die Organisation?

Wenn Iris Dirmann die Dinge unter den Gesichtspunkt der Undienlichkeit
stellt, ist Widerstand gegen illegitime Funktionen und Folgen von Macht, Herr-
schaft und Gewalt gemeint. Ihr Thema sind Formen extremer Gewalt, daher extre-
mer (aber doch nicht absoluter) Ohnmacht, gegen die es fast nur Widerstand gibt,
der als solcher meist nicht gesehen, nicht verstanden, nicht erinnert und nicht
anerkannt wird. Die Figur der Undienlichkeit liegt quer zu den Oppositionen »ob-
jektiv/subjektiv¢, >intendiert/unintendierts, »subversiv/resignativs, »erfolgreich/er-
folglos< und »politisch/privat. Sie liegt auch quer zu der Opposition saktiv/passiv,
da es um Sich-undienlich-Machen und Undienlich-Werden geht, und sogar zu der
Opposition >wirksam/wirkungslos, insofern damit Wirkungen auf Andere, beson-
ders auf »hohere« Andere — Herren, Vorgesetzte, Aufseher oder auch ganze Re-
gimes, auch: Organisationen, denen man folgen oder widerstehen mag — abgestellt
wird. Das erlaubt, Facetten, Nuancen, haarfeine Risse, Uneindeutigkeiten, Ver-
wicklungen und gegenstrebige Fiigungen zu sehen, die einer resistance-Forschung
entgehen, die sich den Blick durch solche Oppositionen verstellt.

10 »Does resistance simply depend on the subjective interpretation of the resister? ... Does it
require recognition on the part of the other actor or institution? Or does it necessitate ac-
tual resistance — the obstruction of dominant projects — hence (possible multiple) >external
readings to determine whetherit has taken place?«(Clair,1998, S. 148, der damit Cooper, 1995,
S.127, zitiert). Clairs Buch, Organizing Silence, ist ein entschiedenes Pladoyer fiir die Sicht»that
oppression and resistance constitute a self-contained opposite« (ebd., S.134), mit vertrack-
testen Beziehungen statt einfacher Entgegensetzungen.

1 An dieser Frage sieht man, dass die in resistance studies (ibliche Rede Widerstand gegen
»oben« und niherhin gegen etwas irgendwie Illegitimes meint, also eine normative Aufla-
dung hat. Auch dazu Clair (1998, S.148).
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2. Undienlichkeit

Es ist alles andere als Zufall, dass das Buch Undienlichkeit zur Gewalt- und Wider-
standsgeschichte des dienstbar gemachten Menschen den Anfang macht und sein
(offenes) Ende nimmt mit Spuren, die unter der Erde verborgen waren, im Unter-
grund.

Den Anfang:

»2009 stiefden Bauarbeiterim Ortsteil Valle de Gafaria der portugiesischen Hafen-
stadt Lagos beim Ausheben einer Baugrube zur Errichtung eines unterirdischen
Parkhauses zwischen meterdicken Abfallschichten aus dem 15. bis 17. Jahrhun-
dert auf menschliche Knochen. Wissenschaftler um die Archiologin Maria Teresa
Ferreira von der Universitiat Coimbra bargen 158 menschliche Skelette von 107 er-
wachsenen, 49 Heranwachsenden und zwei Personen unbestimmten Alters, das
jingste Kind war drei Jahre alt. Ndhere Untersuchungen ergaben, dass die Ver-
storbenen teils gefesselt waren, teils spitz zulaufende, kiinstliche Abschleifungen
ihrer Schneide- bzw. Seitenzahne aufwiesen ..« (Darmann, 20203, S. 9).

An die Stelle der Rede Brechts — oder des Herrn Keuner — vom Riickgrat, eben
noch Gebrauch einer verblassenden, aber doch irgendwie schénen Metapher, tre-
ten schlagartig Bilder gefesselter, gewaltsam geschidigter, gebrochener Knochen,
vergraben in einer Abfallgrube, aus den Augen geschaffte, unter die Erde gebrachte
Relikte - sterbliche Uberreste, mortal remains, wie es in einer merkwiirdigen Spra-
che heiflt — der frithesten neuzeitlichen Geschichte des europiischen Sklavenhan-
dels, mit Lagos als erstem zentralem Umschlagplatz. Zumal die Berichte der Skla-
vinnen und Sklaven selbst aber, der Abolitionistinnen, auch der Sklavenhalter und
andere zeitgendssische Zeugnisse werden zu immortal remains dieser Gewalt- und
Widerstandsgeschichte. Das Buch Undienlichkeit gibt den Berichten und Zeugnis-
sen dieser Geschichte und ihren Akteurinnen und Akteuren das Gewicht, das ih-
nen gebithrt. Es handelt besonders von Praktiken eines Widerstands, das in den
Augen vieler diesen Namen nicht verdient: »Suizide, Kindst6tungen, Abtreibungen
und Selbstverstimmelungen« (Dirmann, 2019, S. 25), aber auch (viele davon in der
Organisationsforschung wohlbekannt): »Flucht, Blaumachen, >Faulheit¢, >Inkom-
petenzs, verlangsamte Arbeitsrhythmen, nichtliches Tanzen bis zur Erschépfung,
Zerstérung von Arbeitsgerdt und Arbeitstieren, Diebstahl, Sich-Lustigmachen iiber
die Pflanzer, so tun als ob, Maskierung der eigenen Gefiihle, Brandstiftung, Ver-
giftung von Sklavenhaltern und Hexerei« (ebd., S. 26).

Das Ende des Buches handelt wiederum von Unterirdischem, von »den ersten
geheimen Aufzeichnungen tiber das Leben in den >Sonderkommandos<im Vernich-
tungslager Auschwitz«, die von den Hiftlingen selbst stammten, »die sie unter Le-
bensgefahren ... abfassten, um zu dokumentieren, >wie und mit welchen Mitteln
Millionen eines demiitigen Volkes vernichtet wurden<.« (Dirmann, 20203, S. 304,



Zonen des Schweigens

die hier den polnisch-jiidischen Historiker Ber Mark zitiert) Der letzte, leise Satz
des Buches lautet:

»Chaim Herman, Salman Gradowski, Salman Lewenthal, Leib Langfus und Mar-
cal Nadjari, der sechste Autor ist bisher namentlich nicht bekannt, vergruben die
sogenannten >Auschwitz-Rollen< (Megilot Auschwitz) in Glasgefiafien fir die Nach-
welt. Ein Teil von ihnen wurde entdeckt, ein anderer Teil liegt noch in der Erde von
Birkenau vergraben« (ebd.).

Von Gruften, Gribern, die der Ausléschung der Erinnerung, zu Glisern — ausge-
rechnet Glasern —, die ihrer Bewahrung dienten und die allerdings ebenfalls ver-
graben werden mussten, heimlich vergraben in zahllosen Akten jidischen Wider-
stands: Das ist die Bewegung, die das Buch nimmt.

In einem fritheren Beitrag hat Dirmann dafiir plidiert, »to link Resistance Stu-
dies and Violence Studies«, wie es im Abstract (ebd., S. 6) heifst, und zwar, weil in
den Mikrophysiken von Gewalt und Widerstand, gerade auch extremer Gewalt,
und in deren Zeugnissen und den Selbstzeugnissen der Opfer (die aber eben, noch
einmal, nicht nichts-als-Opfer waren) wie nirgends sonst jenes Widerstehen aus-
zumachen ist, dessen Stille und Passivitit so extrem ist wie die Gewalt, auf die es
antwortet. Die Verhiltnisse in Organisationen, die ich unten anfithren werde, sind
nicht annihernd so extrem, und erst recht erlauben weder Auschwitz noch der jii-
dische Widerstand in Warschau, sie in eine Skala einzureihen, die aus graduellen
Unterscheidungen etwa der Gewaltsamkeit gebildet wire. Eines aber festzuhalten
erscheint mir doch méglich, nimlich dass es Formen des Widerstehens gibt, die
in Gefahr sind, miss- oder verachtet zu werden.

»Wer oder was verleiht dem Akt des Aufbegehrens gegen eine feindliche Macht
und vernichtende Gewalt eine politische Signatur? Wollte man ihn am Erfolg mes-
sen, am effektiven Schaden, den er den Gewalthabern zufiigt, am Sturz des Ce-
waltregimes, gegen das er sich richtet, machte man die zahllosen gescheiterten,
im Sande ... und beinahe spurenlos verlaufenden Widerstandsakte terrorisierter,
anteilsloser, ausgezehrter und erniedrigter Menschen einmal mehr unsichtbar«
(Darmann, 2019, S.19).

Fir den sklavischen Widerstand auf den Plantagen liefien sich acht Formen un-
terscheiden: »Freikauf, Streik, Sabotage, Suizid, Selbstverstiimmelung, Flucht ...
und Uberlaufen ..., schliellich: Revolten« (Dirmann, ebd., S. 147). Fiir die Day to
Day Resistance dort entwickelten die Sklavinnen und Sklaven dariiber hinaus ei-
ne Fiille von Formen, die unter Managern und Organisationsforschern (ja, ganz
tiberwiegend Minner) des 20. Jahrhunderts Déja-vu-Erlebnisse auslosen dirften:
sich dumm stellen, Tiuschungs-, Tarn- und Zerstérungsmandéver, slow motion, das
Vortauschen von Schwangerschaften oder Krankheitssymptomen, parodistisches
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Tanzen, Gesang und viele andere (ebd., S. 147ff., gestiitzt u.a. auf die Arbeit von
Raymund A. und Alice H. Bauer, 1942).

Exkurs zur Zeugenschaft]2

Vergangenes ist uns nur »gegebenc, sofern es Spuren hinterlisst — in Texten, im
Gedichtnis, an den Dingen und den Menschen, vor allem aber in der indirekten
Form der Zeugenschaft. Indirekt, denn ein Zeugnis ist Spur einer Spur — einer Er-
innerungsspur. Fiir das, was geschehen ist, sind wir auf Auskiinfte von Zeuginnen,
von Zeugen angewiesen, deren Zeugnis wir mit Zweifel oder mit Vertrauen begeg-
nen kénnen - jedenfalls nicht mit objektiver Gewissheit. Fiir das Zeugnis gibt es
keine Begriindung, keine Rechtfertigung, nur die Beteuerung, die Versicherung,
die aber nicht wirklich versichert. Wer bezeugt, kann nur schwoéren, buchstib-
lich oder im iibertragenen Sinne. Als Grund fiir das Zeugnis kann nur das Erleb-
nis und die Erinnerung angefiithrt werden. Das aber muss Behauptung bleiben.
Gianluca Solla hat dieses »Stigma der Zeugenschaft« unter anderem am Fall der
Shoah erldutert — an dem Fall, dass »die Katastrophe die Ausléschung ihrer Spu-
ren impliziert« (Solla, 2001, S. 99). Imre Kertész’ Der Spurensucher handelt davon.
Das nehme ich zum Anlass, auf die kaum beachtete Rolle der Zeugenschaft auch
in nicht-totalitiren Organisationen aufmerksam zu machen. Dass die Katastro-
phe die Ausloschung ihrer Spuren impliziert, kennen wir auch von dort, ob von
Bankenskandalen, zweifelhaften Firmenzusammenbriichen oder Perrows »norma-
len Katastrophen«. Uberall sind wir auf Zeugenschaft angewiesen, auf Bekundun-
gen von Zeugen, die dafiir eigens vorgesehen sein mégen — Wirtschaftspriiferin-
nen, Controller, Revisorinnen, Inspektoren, Compliance Officers, Gutachterinnen
— oder auch nicht (wie im Falle von Whistleblowern), und miissen uns auf ihre
Zeugnisse — Zertifikate, Gutachten, Expertisen, Protokolle, Auskiinfte — verlassen.
Vertrauen — oder jedenfalls uns verlassen — miissen wir auch auf das Zeugnis un-
serer Stellvertreterinnen, Untergebenen, Vorgesetzten, Kolleginnen, Partner, sogar
von Verkiufern — man denke nur an Vertrauensgiiter. Daher »the great importance
of such a virtue as truthfulness in ... economic life« (Arrow, 1975, S. 24). Delegation,
Reprisentation, Dezentralisierung, Stellvertretung, jede Form von Arbeitsteilung
und Kooperation ist auf Zeugenschaft verwiesen. Tatsichlich findet an ihr jedwe-
der Kontraktualismus eine Grenze, weil die Wahrhaftigkeit der Zeugenschaft ver-
traglich nicht zu sichern ist. Im Alltag behelfen wir uns oft genug mit Fiktionen der
Reliabilitit — mit Indizes, Signalen, Zuschreibungen ohne letzte Deckung durch
»die Realitit«. Die Reputation der Zeugin, des Zeugen erhilt Gewicht. Wenn es

12 Dieser Exkurs ist im Wesentlichen entnommen aus Ortmann (2003b, S. 226). Siehe auch
Derrida (2000), das Sonderheft von Deutsche Zeitschrift fiir Philosophie 2019, 67 (6) mit dem
Schwerpunkt>Zeugenschafts, ferner die umfangreiche Holocaust-Literatur zur Zeugenschaft,
zum Beispiel: Stiftung Erinnerung, Verantwortung und Zukunft (Hg.) (2008).
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aber »wirklich darauf ankommtx, ziehen wir vor, uns auf Personen unseres Ver-
trauens zu stiitzen.

Das hat viel mit dem Stigma der Zeugenschaft zu tun. Wir miissen uns indes
auf Zeugenschaft itberall stiitzen, auch dort, wo sie nicht durch Vertrauenswiirdig-
keit verbiirgt ist. Wir tun es mit gemischten Gefithlen. Denn das zu bezeugende
Geschehen selbst, ephemeres Ereignis, ist ja im nichsten Augenblick schon pas-
sé, versunken in der Vergangenheit, und lisst uns doch nicht in Ruhe — »der Au-
genblick, im Husch da, im Husch voriiber, vorher ein Nichts, nachher ein Nichts,
kommt doch noch als Gespenst wieder und stort die Ruhe eines spateren Augen-
blicks« (Nietzsche, 1988, S. 248).

Dass es Dirmann um Formen extremer Gewalt und des Widerstands dagegen
geht, wirft die Frage auf: Kann die moderne Organisationsforschung davon iber-
haupt lernen, die doch ganz tiberwiegend mit vergleichsweise harmlosen Orga-
nisationen befasst ist, in denen, wenn man Luhmanns Vermutung (2000, S. 201)
glauben darf, »die Drohung mit physischer Gewalt ... eine geringe Rolle spielt«?
Dass sie allerdings, erstens, auch in diesen Organisationen im Hintergrund, als la-
tente, aber jederzeit wirksame Drohung eine grof3e, lediglich invisibilisierte Rolle
spielt, geht darin unter. Max Weber (1973, S. 325-327) erinnert da an »Leute mit
Pickelhaubenc, die zur Not kommen und das Gewaltmonopol des Staates durch-
setzen. Whistleblower, diese unwillkommenen Zeugen, die nicht schweigen, nicht
passiv bleiben, die Dinge nicht im Privaten belassen, sondern sich 6ffentlich zu
Wort melden, erleben, was passiert, wenn es ans >Eingemachte« — sei es des Eigen-
tums oder der Staatsrison — geht. Zweitens macht Dirmann (2020a, S. 142ff.) zu
Recht darauf aufmerksam, dass Organisation eine conditio sine qua non, Bedingung
der Moglichkeit sowohl des Sklaventransports, der Sklavenarbeit und des Skla-
venmanagements als auch der Konzentrations- und Vernichtungslager war, unter
anderem mit dem Hinweis, dass schon 1803 in London Practical Rules for the Ma-
nagement and Medical Treatment of Negro Slaves in the Sugar Colonies erschienen waren
und Unterweisungen in der Direktion der »Sklavenherde« und in Sachen Arbeits-
teilung - Etablierung eines Gang-Systems, Aufteilung in »Divisionen« — bereit-
stellten. Drittens waren Sklavenwirtschaft, Plantagendkonomie, Zwang und Gewalt
mafdgeblich am Aufstieg des Kapitalismus und vieler kapitalistischer Firmen be-
teiligt — Stichwort »Slavery’s Capitalism« (Beckert/Rockman, 2016). Viertens ist die
Geschichte nicht nur der deutschen Unternehmen eine Geschichte der Ausbeu-
tung von Gewaltverhiltnissen, sei es unter dem NS-Regime, sei es in Chile, sei
es in Brasilien, sei es in Siidafrika, sei es in Shenzen, sei es in Bangladesch bei
Rana Plaza und anderswo — man darf sagen: fast iiberall, wo sich die Maglichkeit bot
und bietet (hartleibige Rational-Choice-Fixierte milssten sagen: itberall, wo es unter
Kalkulation des Risikos profitabel erschien und erscheint). Fiinftens aber, weniger
spektakulir, in meinem Zusammenhang jedoch erst recht wichtig: Auch jenseits
direkter Gewaltdrohungen sind die Verhiltnisse in Arbeitsorganisationen, zumal
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Unternehmen, Zwangsverhiltnisse insofern, als die Beschiftigten den Zwingen
des Arbeitsmarktes unterliegen, auch wenn das durch allfillige Beschwérungen
freiwilliger »Mitgliedschaft« und »Akzeptanz« — von Barnard und Simon bis Luh-
mann, von der neoklassischen bis zur neuen Institutionenékonomik - in Abrede
gestellt zu werden pflegt. Formen und Dimensionen stillen Widerstehens, des Sich-
undienlich-Machens, sind daher auch dort iiberall macht- und gewaltinduziert, so
sehr es in Organisationen so aussieht, dass — ich ziehe vor zu sagen: als ob — »Hier-
archie ... an die Stelle physischer Gewalt« tritt (Luhmann, 1984, S. 539), Hierarchie,
nota bene, ohne Gewaltenteilung (Ortmann, 2018).

Ich habe die besonders stillen unter ihnen ausgewahlt und nach (untereinan-
der verwandten) Denkfiguren von Autoren geordnet, die sie nicht @iberhért und
iibersehen haben.

3. Fluchtlinien (Deleuze/Guattari); minor gestures (Erin Manning)

»Nicht zufillig«, sagt Dirmann (0.].), »wird Flucht als widerstindige Praxis der
Selbstbefreiung in der politischen Philosophie bis heute weitgehend ausgespart.«

»Das WortsFluchtchat in unseren Breitengraden keinen guten Ruf. Wer flieht, der
tritt den Riickzug vor einer iberméchtig erscheinenden Realitat an, anstatt fiir die
eigene Sache einzustehen. ... Wer flieht, hat sich dissoziiert. Auch wenn er kérper-
lich an Ort und Stelle bleibt, mit seinen Gedanken, Erregungen und Phantasien
ist er ganz woanders, nicht mehr ansprechbar. Flucht ist eine Zeitpraxis der Ab-
wesenheit und eine Raumpraxis des Verschwindens ...« (ebd.).

In solchen Kontexten aber gewinnt das Fliehen, das Sich-Entziehen, die Dimensi-
on eines Widerstehens. Wieder liegt allerdings die Frage nahe: Ist das nicht so sehr
auf Fille extremer Gewalt und Ohnmacht gemiinzt, dass es Bewandtnis fiir nor-
male Organisationen nicht gewinnen kann? Dem mdchte ich mich mithilfe einer
Denkfigur nihern, die auch Dirmann in Anspruch nimmt und die hier weiterhilft:
Gilles Deleuzes »Fluchtlinienx.

Deleuze gibt an einer Stelle ein einfaches Beispiel fiir das, was er molekula-
re Bewegungen, mikropolitische®® Strémungen inmitten harter Segmentarititen
nennt, »molekular« im Gegensatz zu »molar«. »Molar« bezieht sich fiir Geographen
auf (Berg-)Massive und fiir Deleuze auf massive soziale Ganzheiten', zum Bei-

13 Siehedazuauch Krause/R6lli (2010). Das ist ein durchaus anderer Begriff von Mikropolitik als
der von Kiipper/Ortmann (1986;1988) in Anlehnung an Crozier/Friedberg (1979) entwickelte,
derja auf einen zweckrationalen, erfolgsorientierten Einsatz von Machtmitteln zielt.

14 »The adjective>molar<belongs to a chemical idiolect that Deleuze uses to inform his work on
aesthetics and politics. In a strict sense things molar relate to aggregates of matter and not to
either their molecular or atomic properties, or their motion. In a geological sense, >molar«<is
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spiel Biirokratien, wihrend »molekular« mindere (mineur), untergriindige, mit dem
massiven Ganzen indes notwendigerweise rekursiv verschlungene, verwickelte Be-
wegungen sind, Unruheherde, die ein Mikro-Gewebe bilden, entlang von »Flucht-
linien«, die als winzige Rinnsale beginnen mdgen und sich jedenfalls ihrer Zen-
tralisierung und Totalisierung entziehen. Man darf mit Blick auf politische Blocke
wie den Ostblock durchaus an Mauerfliichtlinge, mit Blick auf Staaten wie Syrien,
Iran, Libyen und andere an Migrationsbewegungen, mit Blick auf Sklavenschiffe
an das flying back to Africa aus Sklavensongs und -erzihlungen (Dirmann, 20202,
S. 155f.) denken, aber Deleuze denkt bei Fluchtlinien beileibe nicht nur an Flucht in
einem handfest rdumlichen Sinn, im Sinne einer Uberschreitung rdumlicher Gren-
zen. Das macht dieses einfache kleine Beispiel deutlich: An einer Stelle im Kapi-
tel »Mikropolitik und Segmentaritit« der Tausend Plateaus erwihnen Deleuze und
Guattari (1992, S. 295) Gabriel Tarde, der sagte, man miisse »wissen, welche Bauern
in welchen Regionen Siidfrankreichs damit angefangen haben, die benachbarten
Grofdgrundbesitzer nicht mehr zu griiflen.« Ein kleines Rinnsal. Thr Punkt dabei
ist: »keine Macht der Welt kann diese Stromungen selber steuern.« (ebd., S. 308)
Besonders auf diese Denkfigur Deleuzes hat sich Erin Manning mit ihrem Buch
The Minor Gesture (2016, S. 1) bezogen, mit dieser Pointe: »... while the grand gesture
of a macropolitics most easily sum up to the changes that alter the field, it is the
minotarian tendencies that initiate the subtle shifts that created the conditions for
this, and any change. ...it is easier to identify major shifts than to catalogue the nu-
anced rhythms of the minor. As a result, these rhythms are narrated as secondary,
or even negligible.« Es ist alles andere als eine naive Feier des Minderen, wenn
Manning (ebd., S. 8) schreibt: »The register of the minor gesture is always politi-
cal: in its punctual reorienting the event, the minor gesture invents new modes of
life-living ... creating a pulse, opening the way for new tendencies to emerge ..,
und: »They can become forms of resistance« (ebd., S. 15), siche Tardes siidfranzgsis-
che Bauern. Manning ist sich des wichtigen Gesichtspunktes einer, in meiner Ter-
minologie, mutualistischen, rekursiven Konstitution von Mikrobewegungen und
Makroverhaltnissen wohl bewusst. Diesen Gesichtspunkt hat auch Robin Clair in
Organizing Silence (1998, z.B. S. 100, 127, 190f.) immer wieder herausgestellt. Benoz-
zo u.a. (2019, S. 138) haben solche kleinen Gesten, wie sie Manning vorschweben,
die bei Weitem iiber korperliche Gesten hinausgehen (siehe aber Manning 2016,
S.189ff.), anhand von Bartleby (siehe unten) erliutert: Bartlebys »I would prefer
not to« ist so eine kleine Geste. »Minor gestures are operational since they shift
the fields, alter contexts, and time-spaces. They function as relational forces and
potentially invisible rhythms with unexpected force, and these rhythms are not gov-

understood to be what pertains to mass, ground, continence or telluric substance ..« (Conley,
2005, S.175).
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erned by the norm or pre-existing structures but are in a state of flux and change
Continuously« (Benozzo u.a. 2019, S. 139).

Keineswegs sind solche Mikro-Bewegungen — »Ausfaserungen, Einbriiche,
Uberlappungen, Migrationen« (Deleuze/Guattari, 1992, S.311) — per se positiv
konnotiert. »Der Faschismus wird durch seine mikro-politische und molekulare
Macht gefihrlich« (ebd., S.293), nicht allein durch die harte Segmentaritit von
Staats- und Parteiorganisation. »Es gibt kein Machtzentrum, das nicht ein solches
Mikro-Gewebe hitte« (ebd., S. 307), und ob die Flucht- und Widerstandsbewegun-
gen dieses Gewebes gesellschaftlich anerkennenswert sind, hingt nicht nur von
ihnen selbst, sondern auch von der Dignitit der Machtzentren ab, denen sie sich
entziehen. Und, zuriick zu den siidfranzésischen Bauern, »molekulare Fluchtbe-
wegungen wiren nichts, wenn sie nicht iiber molare Organisationen zuriickkehren
wiirden ...« (ebd., S. 295) — Rekursivitit der molekularen und der molaren Ebene.
Mit der Verweigerung des Griiflens kommen die Bauern nicht weit. Dennoch ist
es ein Widerstehen, gering, stillschweigend, nur Ausweg, keine Zuflucht, keine
Losung, schon gar nicht Weg oder gar Garant eines politischen Erfolgs. Nicht
einmal ist bei Deleuze/Guattari klar, ob die Bewegungen auf Fluchtlinien als solche,
als Flucht, oder gar als Widerstand, intendiert sind®>, und sie tun gut daran,
dies offenzulassen. Vielleicht hatten die Bauern nichts im Sinn als ihren Stolz,
Eigen-Sinn a la Alf Lidtke.

In unserem Zusammenhang nun eines stillen, unscheinbaren, woméglich
kaum oder gar nicht wahrnehmbaren Widerstehens ist ein weiterer Punkt wich-
tig, fiir den Deleuze/Guattari (wie auch Manning) nicht zuletzt auf Bergson
zuriickgreifen:

»Die Bewegung hat ein wesentliches Verhiltnis zum Unwahrnehmbaren, sie ist
von Natur nicht wahrnehmbar. Die Wahrnehmung kann die Bewegung nur als
Translation eines beweglichen Kérpers oder als Entwicklung einer Form erfassen.
Bewegungen, Arten von Werden ... liegen unterhalb und oberhalb der Wahrneh-
mungsschwelle« (ebd., S.382).

Das, wird man einwenden (und riumen auch Deleuze/Guattari, ebd., ein), ist
auch eine Frage von Wahrnehmungsschwellen. Manche Bewegungen aber sind
so schnell, andere so langsam, dass sie eben deshalb unter- oder oberhalb dieser
Schwellen liegen. Dies muss man damit zusammendenken, dass die Rinnsale
oft winzig und Ereignisse, auch Bewegungen auf Fluchtlinien und selbst die
Auskiinfte von Zeugen, ephemer sind, »im Husch da, im Husch voriiber, vorher

15 Es »scheint eine Gesellschaft«, heifit es in Unterhandlungen (Deleuze, 1993, S. 246), »sich we-
niger durch ihre Widerspriiche zu definieren als durch ihre Fluchtlinien, sie flieht von allen
Punkten aus«. Europa etwa wird durchkreuzt von Fluchtlinien aus England, aus Osteuropa
etc.



Zonen des Schweigens

ein Nichts, nachher ein Nichts«, sodass es angemessener erscheint, von Widerste-
hen statt von Widerstand zu sprechen. Dann leuchtet ein, dass und warum viele
solcher Formen des Widerstehens nicht gesehen, nicht erinnert, nicht gewiirdigt
werden, jenseits, versteht sich, allfilliger Verleugnungen und Verdringungen, die
hier tiberall naheliegen, hinzukommen und von dieser Unscheinbarkeit zehren.
Was die einschligige empirische Forschung anbelangt, tun die methodologischen
Imperative der Beobachtbarkeit ein Ubriges, vom praxeologischen Ehrgeiz der
Betriebswirtschaftslehre ganz abgesehen.

Ein dhnliches, aber noch tiefer gehendes Argument hat Deleuze auch in ei-
nem Interview mit Toni Negri geltend gemacht, das in Unterhandlungen unter dem
Titel Kontrolle und Werden auf Deutsch erschienen ist. Dort lautet es: »... das Er-
eignis in seinem Werden entgeht der Geschichte« (Deleuze, 1993, S. 244). Eines ist
das Ereignis, ein anderes »seine Verwirklichung in Zustinden« (ebd.; Hervorh. G.
0.). Der Prozess erlischt im Resultat. Wir verfehlen das Werden des Widerstehens,
wenn wir uns darauf beschrinken, es aus der Warte seiner Resultate zu sehen.
(Daher sind Reportagen und Berichte von Teilnehmerinnen wie Marianne Herzog
und Zeugnisse der Uberlebenden von Gewalt so wichtig.)

In Organisationen nun, Behorden, Schulen, Kirchen, Unternehmen, um nur
diese zu nennen, sind Bewegungen auf Fluchtlinien an der Tagesordnung. Viele
der einleitend aufgezihlten Formen des Widerstehens tragen Ziige einer Flucht.
In Behorden hilt man sich an Akten fest, fliichtet in »fehlende Zustindigkeit« oder
in das Prinzip: »Es gibt nichts, das sich nicht durch lingeres Liegenlassen von selbst
erledigt.« Lehrerinnen und Lehrer »fliichten« in ein — oft ernsthaftes — Burn-out
und massenhaft in Frithpensionierung. Fiir Kirchen ist die Flucht in beharrliches
Schweigen, fir viele ihrer Mitglieder die Exit-Option zu einem existenzbedrohen-
den Phinomen geworden. Die Jugendlichen bei AEG-Telefunken, von denen Mari-
anne Herzog (1977, S. 17) berichtet hat, mussten, wenn sie 18 wurden, in Akkordar-
beit wechseln. »Sie sagen vorher schon: wenn ich 18 bin, haue ich ab.« Ein Ausweg,
keine Zuflucht, denn: »Wenn sie wechseln, haben sie in der neuen Fabrik noch
mal eine Anlernzeit von 4 Wochen, dann miissen sie Akkord arbeiten. Dem Akkord
konnen sie nur ausweichen, wenn sie erneut kiindigen.« Oder dies: Staubsauger
montieren bei Elektrolux, im Akkord:

»unser taglicher Versuch zu leben. Ich kann lachende Arbeiterinnen beschreiben.
Oder ich sehe, wie ein alter Arbeiter einer Akkordarbeiterin, die aufgehért hat zu
arbeiten, den Riicken massiert, Sylvias Ceburtstag, den wir den ganzen Tag gefei-
erthaben, sie wurde 18 Jahre. Wie wir betriigen, liigen und Stiickzahlen aufschrei-
ben, die wir gar nicht herstellen, —aber wie gering ist diese Moglichkeit! ... Wie wir
uns gegenseitig versorgen, Sonderangebote anschleppen ... Wie die Schularbeiten
der Kinder besprochen werden und die Ehekréache ..« (ebd., S. 75).
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Im Bemithen, Monotonie und Arbeitslast auszuhalten— to stand it —, geht ein Wider-
Stand mit Dienstbarkeit einher. Marianne Herzogs Reportagen sind voll von re-
signativen, verzweifelten oder trotzigen Versuchen, sich iiber den Tag zu retten.
Manchmal ist Widerstehen, Aushalten, Standhalten von Willfahrigkeit nicht zu un-
terscheiden, wie in dieser Rede eines stolzen Arbeiters:

»Sehen Sie, wenn ich alles zusammengesetzt habe, kontrolliere ich meine Zusam-
mensetzung, indem ich aufjeden dieser acht Knopfe driicke. Jeder Knopf |4t ein
bestimmtes Licht aufleuchten, wie man auf dem Plan sieht, und jedesmal, wenn
ich aufdie acht Knopfe driicke und alle haben ein positives Ergebnis gezeigt, fithle
ich etwas und bin sehr befriedigt. Ich mache meine Nummer an das fertige Teil
und tue es in den Korb. Alle diese Teile in dem Korb sind meine, und ich bin stolz
aufsie, und wennich morgen eines zuriickerhalten sollte, wiirde mich das sehr be-
driicken. Sie verstehen, es ist, als ob man kreativ wire — vielleicht wie wenn man
ein Bild malen wiirde — Sie bekommen die Farbe, arbeiten schwer und tragen sie
auf, und wenn alles fertig ist, treten Sie zuriick und freuen sich daran, lhre Arbeit
zu betrachten« (Aus: R. zur Lippe 1978, S. 59, der aus einer Studie des Bureau of
Labor and Management am College of Business Administration der University of
lowa zitiert).

Und manchmal ist es eine Flucht in das Reich der Spiele und der Phantasie,
und auch dabei gibt es Schattierungen aller Art zwischen Widerborstigkeit und
Fiigsamkeit.'® Michael Burawoys Produktionsspiele in der Fabrik — besonders das
»making out« — sind das Beispiel fiir eine Form stillschweigenden Widerstehens,
das nolens volens — implizit, performativ — stillschweigende Zustimmung produ-
ziert, Manufacturing Consent: »playing a game generates consent with respect to its
rules« (Burawoy, 1979, S. 81). Schon das making out trigt Ziige eines kiinstlichen
thrills, erst recht aber jenes »Deutsche Roulette«, bei dem Arbeiter die Hinde
oder gar den Kopf in eine Presse legen und wetten, wer es am lingsten aushilt,
ein chicken race auf dem shop floor. Ute Volmerg (1978, S. 117ff.), die solche Spiele
analysiert hat, oft unter Rekurs auf Marianne Herzogs Reportagen, berichtet
auch (ebd., S. 130) von der Akkordarbeiterin, die ihre Arbeit macht, als ob sie eine
Goldschmiedin wire, als mache sie sie nicht im Akkord, sondern konstruiere etwas
ganz Besonderes. Flucht in Phantasiewelten, wie auch im Falle des Madchens,
das immer im weifSen Minikleid zur Arbeit kam, als ob sie Hochzeit hitte, oder
des Arbeiters, der so tut, als ob die Gegenstinde in der Arbeitsumwelt Personen
wiren (ebd., S. 127, 129): »Man kann sich mit einem Quadrat anfreunden ... Kann
Mitleid mit ihm haben. Kann >ne Wette abschlief}en. Man kann auch ein bifichen
Stérung spielen und einen Knopf falsch herum drehen.« Selbst Sabotagespiele

16  Zudiesem Absatz s. Ortmann (1988). Manche Formulierungen sind von dort itbernommen.
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(vgl. besonders Hoffmann, 1981) erfiillen, paradox genug, die Funktion des ma-
nufacturing consent: Im Widerstand gegen das Detail werden die Spielregeln des
Ganzen doch akzeptiert. In der Literatur wurde stets diese Funktion betont.
Man kann aber ebenso sehr das Aushalten (der Monotonie), das Standhalten, das
Widerstehen darin sehen — wenn man nur darauf achtet. Und man kann darin
Bewegungen auf Fluchtlinien im Sinne von Deleuze und Guattari sehen, deren
Widersetzlichkeit Aufmerksamkeit und Respekt verdient, auch wenn sie nicht von
Erfolg gekront werden, und sogar, wenn es in seiner Undienlichkeit dem dient,
dem es zu widerstehen trachtet.

4. »Silence as Resistance« und »Das Sprechen der verhallenden
Schritte« (de Certeau)

Schweigen, Zum-Schweigen-Bringen, Totschweigen sind auch und vor allem Mit-
tel der Michtigen'” und besonders auch ganzer Organisationen als korporativer
Akteure. Dafiir braucht man nur an das biblische mulier taceat in ecclesia, an das
Schweigen der katholischen Kirche in Sachen >Pidophilie, das jahrzehntelange
Schweigen fast aller noch so renommierten deutschen Unternehmen iiber die Aus-
beutung von Zwangsarbeitern und Arisierung oder auch nur daran zu denken, dass
und wie Whistleblower durch Organisationen zum Schweigen gebracht werden.
Das resignative, aber auch das widerborstige Schweigen der Machtunterworfe-
nen ist in wichtiger Hinsicht eben dadurch provoziert. Das ist, was Gayatri Spivak
(1988, S. 308) mit ihrem »the subaltern cannot speak« im Sinn hat.

»But«, so kommentiert Roi Wagner (2012, S. 101), »this inability to speak depends
on the ambient discourse and discursive partners. The issue is not only the lack
of an opportunity or linguistic capacity to speak and to be heard (silencing), but
the discursive mechanism that render ... (the subaltern’s, G. O.) oppositional state-
ments senseless, useless and unworthy of replication (possibly even for ... herself).
The subaltern cannot speak wherever her speech is mediated through interpre-
tation and replication mechanisms that foreclose her exercise of power through
speech«.

17 Anekdotische Evidenz: Das Schweigen mit verschrankten Armen jener 50 — ausschlieflich
mannlichen — Abteilungsleiter eines deutschen Konzerns, die einem Vortrag des Verfassers
lauschten, der fiir mehr Teilhabe der ihnen Unterstellten eintrat und Kritik an tradierten For-
men der Hierarchie duferte. Dieses Schweigen setzte sich angesichts der um innovative For-
men bemihten Projekte der Technikentwicklung fort, die Forschungsgegenstand waren —in
Gestalt stillschweigender Zuriickhaltung. Auch das ist Widerstand.
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Es gibt aber ein Schweigen unterhalb dessen, ohne jedwedes auch nur auf Ver-
stehen abstellendes Sprechen, ohne »politische« Absicht, ohne intendierten per-
formativen Effekt'®, einfach als Standhalten, das doch als ein Widerstehen gelten
muss, und es gibt beredtes Schweigen und gar »silences ... as techniques for micro
political resistance« (Wagner, 2012, S. 100)."

Was nun jene »silence as subaltern resistance« angeht, die allein Wagners The-
ma ist, so ldsst sie sich leicht auch in Organisationen ausmachen. Kritiker solcher
Entscheidungen, Strategien und Projekte, die bekanntermafen die Unterstiitzung
»von oben« — oder der michtigen Koalition im Unternehmen — haben, pflegen
aus Vorsicht zu schweigen, und das hat Bremswirkungen, zumal die Organisation
dann nicht davon profitieren kann, dass sie ihre Stimme so erheben, wie Hirsch-
mann sich das vorgestellt hat, nimlich zum Wohle der Organisation. Ob sie da-
mit intendieren, was Widerstand genannt zu werden pflegt, gar Widerstand ge-
gen das Projekt oder sogar die Organisation, ist eine zweite Frage. Um dies in
einen allgemeineren Kontext einzuriicken: Stephen A. Marglin hat vor langer Zeit
argumentiert, nicht technologische Effizienz*°, sondern die Méglichkeit zur Aus-
ibung von Macht, Kontrolle und Disziplin sei »das entscheidende Argument fiir ei-
ne bestimmte Organisation der Produktion« (Marglin, 1977, S. 194) gewesen. Das ist
kaum je akzeptiert worden. Wenn man diese These aber von ihrer Monokausalitit
befreit und nicht sagt: das entscheidende, sehr wohl aber ein gewichtiges Argument,
dann ist sie kaum zu bestreiten angesichts der notorischen Sorge der Unterneh-
mer des 19., 20. und auch 21. Jahrhunderts — und der meisten Okonomen - betref-
fend das shirking und die Neigung der Arbeitenden zu illegaler Materialentnahme.
Das sind ja Fille von de Certeaus faire de la perruque, widersetzliche Praktiken, die
auskommen, ohne die Stimme zu erheben. Hirschman hat sich mit gutem Grund

18  Ohnehin kann es beim Widerstehen um Intentionen nicht allein im Sinne blof3 subjektiver
Absichten gehen, sondern (auch) um institutionell — auch: organisatorisch — gesicherte Be-
deutungsgehalte.

19 Wagner (2012, S.117) nennt weitere Aspekte oder Dimensionen des Schweigens neben »si-
lence ... as communicating some meanings, indem er Patterson (2000, S. 681) mit diesem
Statement zitiert: »Silence is all one has, or all one is allowed; silence is fear and talk is trou-
ble; silence is shame and talk undeserved; silence is resistance and talk is cheap; silence is
golden and talkirrelevant; silence is privacy and talk is someone’s else cover; silence is listen-
ing and allows talk to be heard.« Das alles verweist ferner auf das damit implizierte Problem
der Konstitution oder Unterminierung der Identitit der Handelnden (siehe unten).

20  Auch nicht Effizienz im iblichen wirtschaftswissenschaftlichen Sinn, wie Marglin (1977,
S.179) herausgearbeitet hat: »Denn die Disziplinierung der Arbeiter brachte einen groéfieren
Ertrag (output), weil die in die Produktion eingebrachte Arbeitsmenge (input) zugenommen
hatte; keineswegs wuchs der Ertrag bei gleichbleibender Arbeitsproduktivitit.« Aufserdem
wuchs die Wirtschaftlichkeit auch ohne Produktivitatsverbesserung, auch das hat Marglin
(ebd., S.157) gezeigt, weil Arbeitsteilung erlaubt, die Produktion in einfache und daher niedrig
entlohnte Teilarbeiten zu zerlegen (Babbage-Prinzip).
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fiir voice interessiert, aber das war eine Stimme, die, von Loyalitit getragen, Wi-
derspruch im Dienste der Organisation erhob. Widerspruch gegen die Organisation
verlor sich bei ihm in stillschweigender Abwanderung, blieb sprachlos. Mich inter-
essieren hier stillschweigende Formen innerhalb der Organisationen, erstens, weil
es sie gibt und sie schon fiir sich genommen (Be-)Achtung verdienen, zweitens
aber, weil in ihnen ein ungehortes Ungeniigen an der Form der Organisation zum
Ausdruck kommt, das die Organisationsforschung ignoriert, wenn sie es ihrerseits
nicht hort. Wenn sie das Schweigen nicht hirt (wie Kafkas Odysseus vor den Sirenen).

»Das Sprechen der verhallenden Schritte« nun ist de Certeaus Metapher fiir
eigenwillige Umgangsweisen mit dem Raum, dem Raum etwa der Stadt, und nun
auch: der Organisation, und also fiir jenes Schweigen, das — hier und in vielen an-
deren Fillen aus meiner Liste — herrscht, wenn man nichts als Taten sprechen lisst,
mit Taten als performativen, womdglich aber nicht einmal expressiven Sprechak-
ten: »Das Verhalten des Passanten, der sich durch eine Reihe von Drehungen und
Wendungen seinen Weg bahnt, kann mit den >Redewendungenc« oder >Stilfiguren«
verglichen werden. Es gibt eine Rhetorik des Gehens« (de Certeau, 1988, S.192;
Hervorh. G. O.). Die Schritte, die wir durch eine Stadt tun, Abkirzungen neh-
mend, uns treiben lassend, Gebiude, Parks und leerstehende Flichen auf unvor-
hergesehene Weise nutzend, verhallen, hinterlassen aber Spuren. Es ist ein Fall
»stiller Produktion«, von der oben schon die Rede war, nimlich der Produktion
von Gebrauchsweisen, hier: des Gebrauchs der Stadt und in meinem Falle der Or-
ganisation, ihrer Ressourcen und ihrer Regeln. Die so etwas tun, sind »verkannte
Produzenten, Dichter ihrer eigenen Angelegenheiten, und stillschweigende Erfin-
der eigener Wege durch den Dschungel der funktionalistischen Rationalitit« (ebd.,
S. 21). Sie bilden »Bahnenc, die manchmal »die Gestalt von >Irrlinien< haben« (ebd.),
und »die >Bahn« evoziert eine Bewegung« (ebd., S. 22), die durchaus an Deleuze/
Guattaris Fluchtlinien und -bewegungen denken lassen. Dass sie sich zu verschwie-
gener Subversion eignen, hatte de Certeau gleich zu Anfang seines Buches am Bei-
spiel der indianischen Vélker klargemacht, die auf diesen Wegen »den >Erfolg« der
spanischen Kolonisatoren ... unterlaufen« (ebd., S. 13) hatten:

»unterwiirfig und sogar bereitwillig machten diese Indianer aus den rituellen
Handlungen, Vorstellungen oder Cesetzen, die ihnen aufgezwungen worden
waren, oft etwas ganz anderes als der Eroberer bei ihnen erreicht zu haben
glaubte; sie unterwanderten sie nicht, indem sie sie ablehnten oder verdnderten,
sondern durch die Art und Weise, wie sie sie zu Zwecken und mit Bezugspunkten
gebrauchten, die dem System, dem sie nicht entfliehen konnten, fremd waren«
(ebd., S.14; dazu auch de Certeaus The Politics of Silence, 1995).

De Certeau hat das nicht organisationstheoretisch ausbuchstabiert, die Moglich-
keit dazu aber durchaus gesehen: »In verschiedenen Formen verbreiten sich dhnli-
che Praktiken ebenso in den staatlichen Verwaltungen wie in den Fabriken. ... und
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sie werden ebenso wie frither verdichtigt, unterdriickt oder stillschweigend gedul-
det« (ebd., S. 72). Ein Beispiel, wenn auch fiir ein nicht sehr subversives Unterlau-
fen, habe ich oben mit dem Fall der trutzburgartigen Liger um die Arbeitsplitze
und Maschinengruppen schon gegeben (Fufinote 4). Hier begniige ich mich mit
einem noch unscheinbareren Fall, dieses Mal eine Antwort auf die seit F. W. Tay-
lor zunehmende Unterwerfung der Korper, der Zeit und des Raumes unter Gebote
der Okonomie. Da geht es um Gebirden (ebd., S. 196), um Bewegungen des Kor-
pers im Raum, darum, was jemanden in Bewegung versetzt und wie sie oder er
sich bewegt, um die Drehungen und Wendungen des How to go on. Ich zitiere da-
zu noch einmal Marianne Herzog, die einmal mehr von Frau Heinrich berichtet,
AEG-Telefunken, Rohrenfertigung. Wieder wird man einwenden: Wo bleibt da das
Subversive? Und wieder lautet die Antwort: Es ist eben ein stummes Aushalten, es
hilft der Organisation, die Vorarbeiter kénnen sich freuen, und doch, und doch ist
es ein Widerstehen (das nicht subversiv wirkt, im Gegenteil; das seine subversive
Wirkung gar nicht intendiert, aber doch noch, nachtriglich, erhalten kann, wenn
Frau Heinrichs Armbewegungen gesehen werden und dann doch »sprechen«, und
wenn Marianne Herzog ein so bewegendes Buch dariiber schreibt).

»Ein Arbeitsvorgang von ihr dauert 9 Sekunden: einen Fufl nehmen, eine Strebe
mit der Pinzette greifen, die Strebe an den Fuf’ schweiflen. Den gleichen Vorgang
mit der zweiten Strebe und anschliefiend den fertigen Fufd in den Kasten legen.
Um das auszuhalten, hat Frau Heinrich sich im Laufe der Akkordjahre ihre Bewe-
gungen innerhalb der Méglichkeiten des Akkords ausgedehnt. Sie hat ein paar
Bewegungen dazu erfunden und schafft trotzdem den Akkord. Mit den Hianden
nimmt sie nicht nur das Material auf und schweifst es unter der Elektrode zusam-
men, sondern wenn man ihr zukuckt, sieht das so aus: Frau Heinrich breitet die
Arme aus wie im Flug, dann zieht sie sie wieder ein, und nimmt dabei, als kime
sie rein zufillig daran vorbei, das zu schweifiende Material in beide Hinde und
wippt, wahrend sie es aufnimmt, mit dem Korper nach und tritt mit dem Fufd drei-
bis viermal auf das Fufipedal und schweift erst dann das Teil an. ...

Diese Bewegungen hat Frau Heinrich gegen den unmenschlichen Akkord entwi-
ckelt. Alle 9 Sekunden ein Teil. Am Tag schweifst Frau Heinrich 3140 Fife fiir R6h-
ren« (Herzog, 1976, 109; dazu die Analyse von Volmerg, 1978, S. 11ff.).

Das sind »Schritte, die verhallen«, buchstiblich riumliche Bewegungen.

Nun kann man >Raums, ganz im Sinne de Certeaus, auch metaphorisch verste-
hen, als sozialen und als Interpretations- und Spielraum in Organisationen. Dann
erdffnen sich all die stillen Wege der Abweichungen, Abirrungen, Widersetzlich-
keiten, Vorbehalte und inneren Reserven, die hier {iberall Thema sind. Manchmal,
wenn der Stopper kommyt, ertont (und verhallt) statt einer Stimme nur jenes lang-
same, wegen des Stoppers eigens gebremste
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Bong bong bong bong,

der Nietmaschine, wo es im Akkord so geht: bong.bong.bong.bong (Herzog, 1976,
S. 84).

5. Alf Liidtkes Eigen-Sinn

Seltsame Koinzidenz: Wie schon Deleuze das kleine Rinnsal aus Mikro-Bewegungen
auf Fluchtlinien, so erliutert Alf Liidtke (2015, S. 10ff.; siche auch Liidtke in diesem
Band), was er mit — vielfach stummem - Eigen-Sinn meint, am Beispiel der Stur-
heit und Hartnickigkeit von Bauern, die ihren harten Nacken den Obrigkeiten
entgegenrecken, ungebirdig und vielleicht, aber nicht unbedingt, widerspenstig,
vor allem dem Impuls folgend, »man selbst« zu sein oder bleiben zu wollenc
(ebd., S.14). »Eigensinn« bezog sich vor allem auf Kérperhaltungen; in den Blick
kamen Gebirden und Gesten, die nicht selten mit >Maulfaulheit« zusammengin-
gen« (Liidtke, 2015, S. 346). Verschrinkte Arme, eine gerunzelte Stirn, spottisches
Grinsen, gesenkte Kopfe, heruntergezogene Mundwinkel, abschitziges Abwinken,
abwehrend gehobene Hinde, abgewandte Blicke — all das kommt ohne Worte aus.

Es ist ein Verhalten zwischen — und gemischt aus — Hinnehmen und Verwei-
gerung, Konformitit und Widerstand, »das die sHerrschenden« keineswegs direkt
herausfordert und Ungleichheiten nicht frontal attackiert, sie vielmehr fiir Augen-
blicke auf Abstand riickt« (ebd., S. 19). Widerstand spielt darin eine Rolle, aber mit
flieRenden Grenzen zu einem nur mif3ig obstinaten Sich-Entziehen und Bei-sich-
selbst-Bleiben. Mit Blick auf Fabriken und das Fabriksystem nennt Liidtke viele
Formen von Unbotmifigkeiten, die in der Organisationsforschung, siehe oben,
wohlbekannt sind — zum Beispiel stumme Ubertretungen, illegale Pausen, Sabota-
ge, Nickerchen, (lautlose) Riickziige, Plaudern, »Quatschen«, Herumgehen, Necke-
reien, Klatsch, Abtauchen, Tagtriumen, Werkzeugdiebstahl, riskante Spiele (ebd.,
340), quota restriction (ebd., S. 343, 345f.). Sich undienlich zu machen muss dabei
nicht die Absicht, kann aber ein Effekt sein.

Es sind also nicht so sehr jene Formen eigensinnigen Verhaltens, die fir die
Organisationsforschung neu sind, wohl aber erstens der Sinn, den Liidtke ihnen ab-
liest und zuerkennt, eben Eigensinn, Sinn fir das Bei-sich-selbst-Bleiben(-Wollen),
mit Goffman lieRe sich, dazu gleich, sagen: Sinn fiir die Wahrung von Reserva-
ten des Selbst. Zweitens kommen in jeder dieser Formen eine Vielschichtigkeit und
Mehrdeutigkeit, eine Mischung und Verflechtung von unterschiedlichen, teils ge-
gensitzlichen Sinngebungen zur Geltung, die in der organisationstheoretischen
Literatur tblicherweise gesondert behandelt, je distinkten Funktionen und Dys-
funktionen zugeordnet werden (wenn auch nicht mehr tberall; siehe den auch
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darin problembewussten Uberblick von Marty u.a. 2017*%): resistance oder System-
konformitit, Eigennutz- oder Gemeinwohlorientierung, Solidaritit oder strategi-
sches Interesse, Politik oder Privatsphire, lauthals widersprechen oder wortlos ge-
horchen. Stattdessen fasst Lidtke Folgendes ins Auge: widerstrebendes, mal auf-
sissiges, manchmal subversives Gehorchen, Mischungen von Disziplin und Eigen-
sinn, Sturheit inmitten von Fiigsamkeit, »Hinnehmen, Mitmachen und Mittun«
vereint mit »Widerborstigkeiten und Widerstindigkeiten« (Ludtke, 2015, S. 20),
auf die sich kein Vers machen lisst, wenn man die gegenstrebigen Fiigungen in
ein Entweder-oder presst. Es liefde sich drittens erginzen: Stolz und Scham (da-
zu gleich mehr): Arbeiterstolz, professioneller Stolz, und eine Art prometheischer
Scham im Sinne von Giinther Anders (1965, S. VII) vor der beschimenden techni-
schen Perfektion unserer Produkte und, wie zu erginzen ist, dem glinzenden Er-
scheinungsbild, das Organisationen von sich und ihrer machtvollen Funktionalitit
vermitteln (Ortmann, 2009, S. 10). Weit dariiber hinaus geht, »daf$ die Konzentra-
tionslager der Nazis in uns >die Scham, ein Mensch zu sein, hervorgebracht ha-
ben« (Deleuze, 1993, S. 247, der sich damit auf Primo Levi bezieht). Organisationen
mit ihren Zumutungen zehren auch jenseits dieses Extrems von der erstaunlichen,
befremdlichen Fihigkeit der Menschen, all das wie selbstverstindlich unter einen
Hut zu bringen. Negt und Kluge (1981, S. 109) nennen dies in Geschichte und Eigen-
sinn »Balance-Okonomie der Arbeitsvermdgen« und meinen damit Vermégen, die
»im Arbeitsresultat nie und im ArbeitsprozeR selten sichtbare Stréome« bilden.?*
Dienstbarkeit und Undienlichkeit, das sieht man viertens mit Alf Liidtke und Iris
Dirmann, sind bei alledem manchmal klar geschieden, manchmal aber auch innig
miteinander verschrankt.

21 Die sich tibrigens, wie Ludtke (2015, S. 348f., FufSnote 113), auf die wichtige Arbeit von Scott
(1990) beziehen. Instruktiv auch die Studie von Ybema/Horvers (2017) mit einem weiteren
Uberblick iiber jiingere Literatur zu Mischungen von Widerstand und Compliance, auch zu
subtilen, hintersinnigen und kaum wahrnehmbaren Formen des Widerstands, und mit der
eigenen Unterscheidung von »frontstage resistance«, einhergehend mit»backstage compli-
ance« und vice versa (Dank an Davis Seidl fiir den Hinweis auf diese Arbeit). Die abschitzi-
gen Verdikte in der Literatur zu vielen dieser Formen lauten etwa: »kein echter Widerstand,
»pseudo-opposition«, »ersatz resistance«, »decaffeinated«, »empty posturing«, »threatens
and hurts nobody«, »changes little«, »imaginary manifestation of power, »joyfol, yet risk-
avers and safe, »resistance without a cost« und »ultimately inconsequential — with no im-
pact on the constellation of power relations« (ebd., S. 1234, 1236).

22 Balance-Okonomie »duRert sich z.B. in der Umwegproduktion der Kultur, in der Phantasie-
tatigkeit, Arbeit des Protests, der Deutungsarbeit, der Trauerarbeit, in einer Fiille von Selbst-
und Fremdtréstungen; sie ist praktisch als Annex Bestandteil eines jeden Arbeitsprozesses
und zugleich Praxis einer kompensatorischen Gegenproduktion.« (Ebd.)
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6. Noch einmal Goffman: Reservate des Selbst

Mit Blick auf soziale Beziehungen zwischen zwei Seiten fragt Goffman (1982,
S. 260): »Wenn wir davon ausgehen, daf} die eine Seite verschiedene Territorien
oder Reservate beansprucht, wie weit ist es dann der anderen erlaubt, nach
Belieben in diese Bereiche des Selbst einzudringen?« Nun ist man geneigt zu
antworten, in Organisationen gibt es dafiir formelle und informelle Regeln, die
Anrechte oder Anspriiche der einen und auch der anderen Seite darauf (mehr
oder minder genau) definieren — der einen, in ein Territorium einzudringen,
der anderen, dies abzuwehren und Reservate des Selbst zu verteidigen. Darauf
griinden Erwartungen und Verpflichtungen, Lizenzen und Verbote — »bis hierhin
darfst dux, aber »bis hierhin und nicht weiter«. Solche Verhaltensregeln sind »von
fundamentaler Bedeutung fiir die Definition des Selbst« (ebd., S. 444), und zwar
auf eine sehr verwickelte, mit Goffman (ebd.): rekursive Weise: »Das Individuum
umreifdt ein Selbst, kommentiert dieses sein Tun und kommentiert sein Kom-
mentieren, wihrend die anderen den ganzen Vorgang bei ihrer Beurteilung seiner
Person beriicksichtigen, was es selbst dann wiederum beriicksichtigen kann bei
der Revision seiner Ansichten iiber sich selbst« (ebd., S.444f.). Zugesprochene
Annahmen tber das Individuum und dessen Selbstwahrnehmungen stehen in
einem Verhiltnis rekursiver Konstitution. Das muss keineswegs in — gar schiere —
Konformitit miinden. Wohl aber geht es immer auch um »Gefiihle wie Stolz und
Scham« (Goffman, 1982, S. 442).

Zustimmen, sich passiv verhalten oder gar unterwerfen versus ablehnen und
zuriickweisen, das ist immerhin schon ein Spektrum, in dem Widerstehen seinen
Platz haben kann (allerdings, auch, wie gesehen, inmitten von Zustimmung und
Passivitit, ja, sogar inmitten einer Unterwiirfigkeit a la Schwejk, Keuner und Egge.)

Sowohl dem impertinenten Eindringen in Reservate des Selbst als auch einem
berechtigten Verlangen danach — berechtigt via organisationale Regeln — konnen
Stolz und Scham entgegenstehen. Die Stolze und der Beschimte hatten vielleicht
gewarnt. »Durch kleine Akte der Riicksichtnahme und der Hoflichkeit, durch
kleine verhaltnismiflige Warnsignale gibt das Individuum Annahmen iber sich
selbst kund« (ebd., S. 445). Es hat das eigene Territorium markiert (dazu ebd.,
S.71ff.). Umso mehr mogen Verletzungen der Reservate des Selbst, Fille »des
Eindringens, des Einfalls, des Eingriffs, der Anmaflung, des Ubergriffs, der Be-
schmutzung, der Kontamination« (ebd., S. 74), nicht nur Scham erregen, sondern
stolze Widerspenstigkeit, Insistenz auf Achtung und auf Respekt gegeniiber der
Selbstachtung.

Thomas Scheff, auf den sich Goffman gelegentlich (z.B. 1982, S. 255, Fuf3note 1)
bezieht, hat iiberzeugend argumentiert, dass die in der Interaktion statthabende
soziale Uberwachung Gefiihle des Stolzes oder der Scham evoziere und dass jed-
wedes Interagieren und Kooperieren einen nicht nur kognitiven Konsens, sondern
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auch eine wie auch immer variable Art von emotionalem »attunement« erfordert,
also Resonanz und Einklang. Scheff (1994, S. 95) postuliert daher ein »deference-emo-
tion system in which conformity to exterior norms is rewarded by deference and the
feeling of pride, and nonconformity is punished by lack of deference and feelings of
shame« (Hervorh. G. O.). Deference, ein von Goffman entlehnter Begriff, meint dabei
jene Art von Achtung oder gar Ehrerbietung, welche die Handelnden einander in
der und durch die Interaktion erweisen (oder auch verweigern). Goffman (deutsch
1986, S. 40f.) spricht auch von gegenseitiger Bestitigung (»reciprocal ratification«)
des Anderen als legitimer Teilnehmer. Erst wenn man dem Aufmerksamkeit wid-
me, wiirde die Funktion der Emotionen als soziales Band voll sichtbar, wie Scheff
an den Fillen von Konformitit und von Herrschaft erliutert, deren Erklirung oh-
ne Rekurs auf Schamgefiihle und emotionale Selbsttiuschung nicht komplett wire.
Man sieht nun aber auch, dass diese Emotionen die Wahrung von Reservaten des
Selbst betreffen konnen, also ein wie auch immer passives Standhalten und Wi-
derstehen, indiziert vielleicht durch Schweigen, durch abweisende Mimik, durch
Zornesrote, durch Schmallippigkeit, riumlichen Riickzug in die eigene »Box« —
Verweigerung von Resonanz und Einklang.

Goffman hat den Territorien des Selbst zunichst einen sehr raumlich-kérperli-
chen Sinn gegeben. Plitze, Binke, Tische, Nischen, Kleidung, Taschen, Boxen und
die eigene Haut als Kérperhiille sind Beispiele. Er hat es aber doch fiir sinnvoll er-
klart, »den Begriff der Territorialitit so weit zu fassen, dafl darunter auch Ansprii-
che fallen, die wie Territorien funktionieren, sich aber nicht auf riumlich Ausge-
dehntes beziehen« (ebd., S. 55), zum Beispiel Besitzterritorien, Informations- und
Gesprachsreservate. Auch »leibliche Selbstzugehodrigkeit« (Dirmann, 2019, S. 34)
geht tiber blof3 Leibliches weit hinaus. Das mdochte ich mit Blick auf Organisatio-
nen auf alle Arten organisationaler Zumutungen ausdehnen, die an Organisations-
mitglieder adressiert werden. Schon die Sekretirin, der zugemutet wird, Kaffee zu
kochen, wird in ihrem Selbst tangiert und vielleicht verletzt. Wie sehr dann aber
erst Callcenter-Mitarbeiterinnen, denen zugemutet wird, den ratsuchenden Kun-
den neue Produkte und Dienstleistungen anzudrehen? Banker, die, wie einst bei
Wells Fargo, Kunden neue Konten nach der Devise »Eight is great« aufschwatzen
sollten oder mussten, moglichst acht Konten pro Kunde? Marianne Herzogs Ak-
kordarbeiterinnen, denen immer hohere Stiickzahlen abverlangt werden?

Ute Volmerg ist schon frith, in ihrer Untersuchung zu Identitit und Arbeitser-
fahrung (1978, S. 117fL.), der Frage nachgegangen, mit welchen Widerstands- und
Abwehrformen Beschiftigte auf die Bedrohungen und Versehrungen ihrer sozia-
len, persénlichen und Ich-Identitit im Sinne Goffmans (1967, S. 74, 132f.) antwor-
ten: mit (1) Strukturierung von Zeit und Raum, (2) verbaler und averbaler Kommu-
nikation, (3) Identifikation, (4) Personalisierung, (5) progressiver und regressiver
Phantasie, (6) Aggression und (7) Mobilisierung von Angstlust. Viele der oben an-
gefithrten Beispiele, changierend zwischen Dienstbarkeit und Undienlichkeit, sind
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ihrer Arbeit entnommen. Nun erscheinen sie unter dem Gesichtspunkt der Wah-
rung von Reservaten des Selbst und der Identitit. Odysseus, Brechts Figuren, Herr
Keuner, Herr Egge, Galilei, Shen Te, auch Schwejk und Till Eulenspiegel haben da-
mit gespielt oder sich darin verstrickt, ihre Identitit (nicht aufzugeben, aber) zu
suspendieren und zu verleugnen, um sie zu wahren. Das mag zu Anfang dieses
Beitrags noch reichlich tricky erschienen sein. Jetzt stellt sich wohl eher die Frage,
ob nicht wir alle Dilettanten oder Meisterinnen in dieser Kunst sind, immer wieder
einmal ein Herr Keuner, eine Frau Keune.

7. »lch weiB, aber dennoch ...«

Es gibt so vieles, in Organisationen und aufierhalb, dem wir widerstehen oder zu-
mindest widersprechen sollten oder miissten und uns doch fiigen. Eine Formel,
unter der wir uns da heraushalten und mitmachen, lautet: »Ich weifs, aber den-
noch ..«. Dieses Dennoch ist das Gegenteil von Widerstand. Ich weif, ich sollte
nicht, aber ich mache dennoch mit. Dennoch zeigt das Dennoch einen Wider-
spruch an, den wir allerdings stillstellen und lieber in innere Zonen des Schwei-

3 verweisen. Dort rumort er allerdings vielleicht weiter, last resort eines Wi-

gens®
derstehens (namens >Gewissend). Ich weif$, Amazon ..., aber ich bestelle dort trotz-
dem viele Biicher. Ich weif3, Fuf3ball ist von Geld strukturell korrumpiert, aber ich
trage mein Geld dennoch ins Stadion. Ich weif}, »moglichst wenig Fleisch essen!«,
aber dennoch ... Ich weif, »bei uns« (in der Firma) geschieht Ubles (management by
terror, Vetternwirtschaft, Manipulation mit defeat devices, Korruption, Diskriminie-
rung, Steuerhinterziehung, Umweltzerstdrung e tutti quanti), aber dennoch ...

Das mdchte ich nicht etwa rechtfertigen, wohl aber einen Gesichtspunkt hin-
zufiigen, den ich unter die Uberschrift »Erzwungene Wahl« stelle (dazu s. ZiZek,
1993, S. 63ff.). In No Country for Old Men der Gebriider Coen fordert der Killer, Anton
Chigurh (Javier Bardem), seine Opfer, zuletzt auch Carla Jean Moss, die Frau des
Helden, dazu auf, iiber Leben oder Tod »selbst zu entscheiden« — per Miinzwurf.
Das wiirde — und sollte — einen Anschein erzeugen, von dem sich die Frau nicht
wiirde freimachen kénnen, einen illusorischen Eindruck, sie hitte eine faire Chan-
ce gehabt — und wire, wenn sie beim Minzwurf verlore, an ihrem Tod irgendwie
selbst schuld: »Schuld wider besseres Wissen.« So erst recht im Falle der Mutter aus
William Styrons Roman Sophies Wahl, die von einem KZ-Arzt vor die Wahl gestellt

23 In William Garners Spionageroman Zonen des Schweigens heifst es vom Geheimdienst — aber
das ldsst sich verallgemeinern —, »dafd wir in unserer Branche alle einen kleinen privaten
Ort brauchen, eine kleine Zone des Schweigens, wo wir uns selber unsere Siinden beichten
koénnen ..«
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wird, welches ihrer beiden Kinder getdtet werden soll — sonst witrden beide get-
tet. Es resultiert Schuld nach dem Muster »Ich weif} zwar (dass ich nicht schuldig
bin), aber dennoch ...«.

Wenn wir nun ernst nehmen, dass es bei den Entscheidungen, in Organisa-
tionen einzutreten und mitzumachen, fiir viele darum geht, »to earn a livings,
um Existenzsicherung, dann zeigt die Wahl, vor welche die Leute gestellt sind, die
allerdings umgekehrte Konstellation jener unmoglichen »Wahl«: Es ist auch die-
ses Mal ein erzwungenes »Spiel«. Es lautet zugespitzt: entweder Komplizenschaft
oder Existenzbedrohung. Bedroht ist meist selbstverstindlich nicht das nackte Le-
ben wie bei Spielen »auf Leben und Tod«, von dem perversen Spiel des SS-Arztes
in Sophies Wahl ganz zu schweigen. Aber wer seinen Lebensunterhalt verdienen
will, ... Auch dieser wenn auch bei Weitem weniger extremen Alternative entwin-
den sich viele durch ein »Ich weif3, aber dennoch ...«, dieses Mal allerdings nicht
ausgehend von einem »Ich weif3, dass ich nicht schuldig bin«, sondern von einem
»Ich weif, dass ich >schuldig« (Komplize) bin, gefolgt nicht von einem Schuldge-
fithl-wider-besseres-Wissen, sondern von einem Tun-wider-besseres-Wissen. »Ich
weif}, es ist nicht sauber, ich sollte nicht mitmachen, aber dennoch ...«.%* Das ist
nicht glatt inkonsequent oder unmoralisch, weil und insofern das Ganze im Rah-
men eines (ziemlich) erzwungenen Spiels und einer (ziemlich) unméglichen Wahl
statthat — nicht leicht, hier einfach fiir ein Sollen zu plidieren. Das taucht die Prak-
tiken der Undienlichkeit, der Vermischung von Dienstbarkeit und Undienlichkeit,
des Lidtke'schen Eigen-Sinns, des Schweigens, der trickreichen Kombination von
Gehorsam und Unbotmifigkeit und des Lavierens a la Keuner und Egge in ein
neues Licht. Es sind Praktiken, sich der unméglichen Wahl zu entziehen, ihr zu
widerstehen, so gut es eben geht.

CarlaJean Moss iibrigens, in No Country for Old Men, hat es abgelehnt, die Miinze
zu werfen — und hat wohl mit dem Leben bezahlt. Sophie hingegen, nachdem sie
sich zu widersetzen versucht und viele Male erwidert hatte »Ich kann nicht wihlen«
und »Zwingen Sie mich nicht zu wihlen, rief schlieflich: »Nehmt meine kleine
Tochter!« Sie hat sich spiter das Leben selbst genommen.

8. »l would prefer not to« (Melville)

Und nun: Hermann Melvilles Bartleby, noch ein Mann ohne Eigenschaften, ein
noch stillerer Keuner/Keiner, mit seinem berithmten »I would prefer not to«. Er

24 Auch dieses inverse »Ich weif}, aber dennoch ..« erértert Zizek kurz (1993, S.13), allerdings
als Fall von Zynismus, zynischer Distanz. Es sollte klar sein, dass sich das unter den oben
genannten Bedingungen eines Zwangs ganz anders verhilt oder jedenfalls verhalten kann.
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schweigt jedes Mal, wenn er das gesagt hat. Er, der Schreiber, verweigert das Ant-
worten iiber diese Nicht-Antwort hinaus. Er schreibt. Er ist Kopist. Er tut und zeigt
nichts, was als Widerstand im Sinne einer auf Wirkung bedachten politischen Ak-
tion und Kommunikation oder als Subversion gelten kénnte. Aber er widersetzt
sich dem Ansinnen seines Chefs, der eine Anwaltskanzlei an der Wall Street fiihrt,
Geschriebenes zu kollationieren (die Kopien nachzupriifen, Korrektur zu lesen),
spater sogar das Schreiben, dann, iber sich Auskunft zu geben. Er erklirt sich
nicht. Er weigert sich zu gehen, als ihm gekiindigt wird: »Sie missen die Kanzlei
verlassen. ... Sie miissen gehen.« — »Er blieb stumm.« Er weigert sich, Geld als eine
Art Abfindung anzunehmen:

»Leben Sie wohl, Bartleby, leben Sie wohl!< Er blieb, wie die letzte Sdule eines
zerstorten Tempels, stumm und einsam in der Mitte des sonst verlaRnen Raumes
stehen.«

Schliefilich, im Gefingnis gelandet, weigert er sich sogar zu essen — »ich bin an
Mittagessen nicht gewohnt.«

Ist das nun Widerstand? Boykott? Der Anwalt nennt es, wohlwollend, »passiven
Widerstand«, wenn auch »harmlos in seiner Passivitit«. Das nimmt Slavoj ZiZek
(2006, S. 433) zum Anlass fiir eine Kritik aktiven Widerstands, und Bartleby gerit
ihm dabei fast zum Helden der Negationsvermeidung, der aus der Schwierigkeit,
Nein zu sagen, eine Tugend macht:

»Mit der Weigerung gegeniiber seinem Herrn verneint Bartleby nicht das Pradi-
kat, er bejaht vielmehr ein Nicht-Pradikat, indem er nicht sagt, dafS er etwas nicht
tun will, sondern daf er vorzieht (wiinscht), etwas nicht zu tun. Auf diesem Weg ge-
langen wir von der Politik des>Widerstands<oder des >Protestss, die sich parasitar
auf das aufpfropft, was sie negiert, zu einer Politik, die einen neuen Raum auf-
schliefdt, der aufRerhalb der hegemonialen Position und deren Negation liegt.«

Es bediirfe nur einer Parallaxe, einer leichten Verschiebung der Perspektive, um
Widerstand als internen Prozess erscheinen zu lassen, »mit dem die Machtmaschine
weiter gefiittert wird, durch die sie die Nahrung erhilt, die sie in Gang hilt« (ebd.,
S. 434). Eben dem entziehe sich Bartleby — im Wege einer »Bartleby-Parallaxe«
(ebd., S. 435). Das ist von der gewohnten Raffinesse ZiZeks, erinnert mich aber an
das spottische Diktum Odo Marquards (1982, S. 117): »Hermeneutik ist die Kunst,
aus einem Text herauszukriegen, was nicht drinsteht«. ZiZek liest mit der »Poli-
tik, die einen neuen Raum aufschliefit«, aus Melvilles Text einen Hegel (und Marx)
heraus, der nicht drinsteckt. Seine Lesart wiederholt nur auf héherem Reflexions-
niveau das Motiv, die Anerkennung eines Widerstehens von seiner politischen Er-
folgstrachtigkeit abhingig zu machen, diesmal davon, dass es »einen neuen Raum
aufschliefit«. Bartleby figuriert bei ZiZek als ein in seinem dialektischen Sinn auf-
geklirter Rebell, der so gewieft ist, dass er die aktive Rebellion vermeidet, um nicht
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die Machtmaschine zu fiittern. Er ist dann ein Held eines seinerseits parallaktisch
verschobenen Widerstehens, verschoben in passive Akte der Versagung. Bartleby
aber schliefit nicht einen neuen Raum auf, sondern verweigert nur — einfach — das
Schlieflen der Tiir. »Wenn Sie Ihre Sachen aus den Kanzleiriumen entfernt haben,
Bartleby, schliefen Sie natiirlich die Tiir ab« — es sei ja jetzt, am Abend, aufder ihm
niemand mehr hier. Er aber »erwiderte kein Wort« und blieb stehen.

Zizek geht im Ubrigen vor lauter Raffinesse darin entschieden zu weit, dass
er »die Sackgasse des >Widerstands« — jedweden Widerstands? — als Fiittern der
Machtmaschine abtut. Betrifft dies auch die Haitianische Revolution in Saint-
Domingue, den Aufstand der Juden im Warschauer Ghetto? Etwa weil sie diese
»Sackgasse« nicht im Wege einer Bartleby-Parallaxe vermeiden? Oder am Ende
doch einfach deswegen, weil sie kein konsistentes gesellschaftliches Programm
verfolgten? Dieses Motiv kennen wir gut. Zu den Protesten gegen die Ermordung
George Floyds — »I can't breathe« — schreibt ZiZek in einem Beitrag fiir die Neue
Ziircher Zeitung:

»Die Menschen sind des Lebens im Korsett (iberdrissig — Aggressivitat und Frivo-
litat sind nicht Mittel zu einem hoheren Zweck, sondern der Zweck selbst. Die Leute,
die sich auf der Strafle tummeln, vertreten kein minimal konsistentes gesellschafts-
politisches Programm. Fiir einen politisch denkenden Dinosaurier wie mich ist dies
eine maximal erniichternde, ja geradezu pessimistische Diagnose. Denn wenn der
Protest Selbstzweck ist, dann ister nurmehr eine Veranstaltung zur Zementierung
des Status quo« (Hervorh. G. 0.).2

Nun kdénnte man wohl sagen, dass Bartleby die Ordnung der Kanzlei, des Gefing-
nisses und womdglich itberhaupt der gesellschaftlichen Erwartungen und Zumu-
tungen stort. Vielleicht verstort er sie und bringt ihre Legitimation ins Wanken.
Auch das indes, sofern es ihm als seine Tat und seine Intention zugerechnet wird,
geht weit tiber sein »Ich méchte lieber nicht« hinaus und riickt es immer noch in
einen Kontext gesellschaftspolitischer Relevanz ein, ohne die er zum Helden offen-
bar nicht taugt. Das aber liegt ihm, dem Stillen, dem Lautlosen, Sanftmiitigen —

25  https://www.nzz.ch/feuilleton/zizek-die-proteste-zementieren-den-status-quo-1d.1564956
(Zugriff 06.12.2020). Dagegen Iris Darmann: »Acht Minuten und 46 Sekunden hat die Tétung
von George Floyd gedauert. Und er hat anndhernd dreifdig Mal gesagt, dass er nicht atmen
konne. Wenn man sich damit als Journalistin oder Wissenschaftlerln auseinandersetzt,
muss man sich vor Augen fithren: Wir haben es hier mit einem qualvollen Sterbeprozess zu
tun. Miissen wir unsere Arbeit nicht auch als Trauerarbeit verstehen und uns fragen, welchen
Gebrauch wir von den Handy-Videos machen? Sie stehen im Kontext der Gewaltgeschichte
des Lynchens« (Darmann, 2020b, die der Trauerarbeit in Undienlichkeit, 2020a, S.179ff.,
einen eigenen Abschnitt gewidmet hat, und, mit Derrida, der Trauer, die zu tragen sei, »wie
man ein Kind tragt«; ebd., S.181).
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dem Gestorten? — offensichtlich fern, so fern wie jene Reisen ins Land oder nach
Europa, die der Advokat ihm vorschligt. »Ich bin gern sefRhaft (>stationary<).«

Eine Projektionsfliche fiir die eigene Theorie ist Bartleby auch in der Lesart
Giorgio Agambens (1998), der ihn zum paradigmatischen Fall seiner immer wie-
der vorgetragenen Mahnung macht, dass »die Potenz immer auch Impotenz ist,
dass jedes Tunkénnen immer auch ein Nichttunkénnen ist, ist die entscheidende
Errungenschaft der Theorie der Potenz, die Aristoteles im IX. Buch der Metaphy-
sik entwickelt« (Agamben, 2010, S. 77). Das kann erhellend sein und ist es im Fal-
le Agambens durchaus. Aber Bartleby wird nach meinem Eindruck Ehre doch in
erster Linie deshalb erwiesen, weil er sich als Paradigma der Theorie, dieses Mal
des Agamben’schen Potenz-Denkens, prisentieren lisst. »Bartleby stellt genau die
Frage der Vorherrschaft des Willens iiber die Potenz neu«, sagt Agamben (1998,
S.36). Er kann, aber er »kann einzig ohne zu wollen ... Aber seine Potenz ist des-
halb nicht wirkungslos, bleibt nicht inaktiv aus Mangel an Wille: im Gegentelil, sie
iibertrifft in allem den Willen (seinen wie den der anderen)«. Und, mehr noch: »
>Impotenz« bedeutet hier nicht nur Mangel an Potenz, Nichttunkdnnen, sondern
auch und vor allem >unterlassen kénnen, die eigene Potenz nicht ausiiben kénnen«
(ebd., S. 78). Es scheint mir einer Heroisierung Bartlebys nahezukommen, ihm ein
Unterlassenkdnnen zu attestieren, denn dieses Konnen setzte ja ein Auch-anders-
Konnen voraus (gerade fiir Agamben, der seinen Text Bartleby oder die Kontingenz
genannt hat), das indes Bartleby nicht zu Gebote steht. Bartleby steht still, und er
kann ums Verrecken nicht anders. Die Erzahlung endet mit seinem Ende. Er kann
nichts dafiir, dass er lieber nicht mdochte, und er kann nicht Ja sagen. Die Erzih-
lung Melvilles allerdings mag die Leserinnen und Leser, die womdglich, anders als
Bartleby, auch anders kénnen, in ihrer Selbstverstindlichkeit aufstéren, etwas tun
zu miissen, in einem zur zweiten Natur gewordenen Aktivismus. Dann kénnen sie,
anders als Bartleby, daraus Agambens Lehre beherzigen, auch Unterlassenkénnen
sei ein Konnen.

Das nun wire fiir Organisationen und ihre Mitglieder, die wie selbstverstind-
lich (korporative oder individuelle) >Akteure« genannt zu werden pflegen, eine Par-
allaxe mit Potenzial. Der Mainstream der Organisations- und Managementfor-
schung ist auf Kompetenzen aus, auf capabilities, Konnen, Wissen, wertgenerie-
rende Ressourcen der Unternehmung, ja, ist geradezu auf solche Vermégen fixiert,
aber eben in einem aktivischen Sinne. Organisationen pflegen, wie William Star-
buck (1982) es einmal formuliert hat, im »action-generating modus« zu operieren.
Die leichte Verschiebung, die nétig ist, um den Fokus auf das Potenzial des Unter-
lassens zu legen, lief3e sich nutzen, um die eher negativen und die eher positiven
Aspekte und Folgen des Unterlassens mit Aufmerksambkeit zu bedenken.

Die spezifischen Unvermdgen, die Organisationen als korporativen Akteuren
eigen sind - etwa Mangel an Sensibilitat fir das Leid Anderer; Schwierigkeiten
mit dem (Geschehen-)Lassen; weitgehende Unfihigkeit zur Selbsteriibrigung oder
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Selbstaufgabe —, konnten so gesehen in den Fokus der Forschung riicken. Was das
fiir Organisationen und die Organisationsforschung auch, nun aber in positiver
Wendung heiflen kann, wird einsichtig, wenn man daran denkt, was Organisatio-
nen so alles tun oder glauben tun zu miissen, was sie aber auch lassen, bleiben
lassen oder abwarten konnten: zum Beispiel nie enden wollendes Reorganisieren
etwa, Reformen, die nichts dndern, Innovation um der Innovation willen, Streben
nach Wachstum um des Wachstums willen, von defeat devices oder gar Korruption
ganz zu schweigen. Organisiertes Unterlassen wire ein ergiebiges Forschungsthe-
ma.

Von dem inhirenten Aktionismus der Organisationen nun werden auch ihre
Mitglieder ergriffen, von denen Fleif3, Tatkraft und Initiative, heute gar intrapre-
neurship erwartet zu werden pflegt. Dann mag Unterlassen zu Widerstand werden,
der in einer Manager-Parallaxe als Faulheit, Driickebergerei und Kontrollbediirf-
tigkeit erscheint. Er mag aber auch andere, direkt nicht sichtbare Formen anneh-
men — Hirschmans Exit etwa oder gar das »I would prefer not to« jener »wichti-
gen Gruppex, die Goffman (1973, S. 179) als Gegenbeispiel von Konformitit gegen-
tiber organisationalen Erwartungen anfiihrt, gegeniiber der Organisation: »Nicht-
Arbeiter, die in einer Stadt wie New York eine Existenz ohne finanzielle Gegen-
leistung bestreiten. Auf ihrem Weg durch die Stadt untersuchen sie jede Situation
aufihre Méglichkeiten, sich freies Essen, freie Wirme, freie Schlafgelegenheiten zu
schaffen ...«. Das mag sich auf blofle Symbolik beschrinken, wie im Falle der Werft-
arbeiter auf der kaiserlichen Werft in Kiel 1890, die statt in Arbeits- in festlicher
Kleidung und mit Zylinder auf der Werft erschienen, die also »Symbole der Nicht-
Arbeit fiir politischen Protest« nutzten (Liidtke, 2015, S. 146). Es mag die Form der
Weigerung der Open-Source-Bewegung, auch so mancher Start-up-Griinder an-
nehmen, an einer Business-Welt mit ihrer Biirokratie und ihrer Attitiide der Be-
rechnung und Fixierung auf private Aneignung teilzunehmen, Bewegungen, die
allerdings Bartlebys Passivitit weit hinter sich lassen.

Innerhalb der Organisationen aber mag es viele geben, die Bartleby noch darin
tibertreffen, dass sie sein »I would prefer not to« praktizieren, aber nicht einmal
aussprechen; die sich nicht an Rattenrennen um Posten und Karriere beteiligen;
die sich aus mikropolitischen Intrigen heraushalten; die sich zu Vettern- und Par-
teibuchwirtschaft abstinent verhalten; die nicht Abteilungsegoismen frénen; die
es unterlassen, das grofie Packen-wir's-an zu simulieren; die nicht um jeden Preis
mitmachen. Ist so etwas Widerstand? Jein. Oft, wenn auch nicht immer dient es
dem Funktionieren der Organisation, ist aber stiller, passiver Widerstand gegen
bestimmte Personen, Subsysteme oder Praktiken. Es ist nicht, wie bei Iris Dir-
mann, Undienlichkeit in Extremsituationen der Gewalt. Es ist nicht unbedingt
Widerstand gegen die Organisation als Ganze. Es dient der Undienlichkeit in den
Grauzonen und den Zonen des Schweigens organisationaler Hierarchien.
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Sich-undienlich-Machen und Undienlich-Werden wie bei Iris Dirmann, Deleu-
ze/Guattaris kleine Fluchten und Erin Mannings minor gestures, silence as resistance,
de Certeaus Sprechen der verhallenden Schritte, Liidtkes Eigen-Sinn, das Behar-
ren auf Goffmans Reservaten des Selbst, ZiZeks »Ich weif3, aber dennoch ...« und
Melvilles »I would prefer not to«, das alles sind stille, kleine, mindere, mehr oder
minder passive, mutige, vorsichtige oder gar feige, zarte oder grobe, gradlinige
oder lavierende, halbherzige oder entschlossene, ernste oder ironische, ein- oder
doppeldeutige, konformistische oder subversive Formen oder Nuancen eines Wi-
derstehens, von dem der Alltag in Organisationen durchsetzt ist und durchkreuzt
wird.

9. Strange Fruit

Nachdem so viel von stillem, stillschweigendem Widerstehen die Rede war, kommt
es mir richtig vor, wie Iris Dirmann (2020a, S. 188) in dem Kapitel tiber Lynchge-
walt an zwei Stimmen zu erinnern. Eine Stimme war die Billie Holidays, die 1939 im
New Yorker Nightclub Café Society zum ersten Mal Strange Fruit sang, einen Song,
1937 geschrieben von Abel Meeropol, einem russisch-jiidischen Immigranten.2® In
dem Kapitel kommen Lynchfotografien vor, die noch damals als Souvenirpostkar-
ten beliebt waren, »pornografische Objekte privater Schaulust und Dienstbarma-
chung schwarzer Korper« (ebd., S. 193). Abel Meeropol hatte solche Bilder gesehen,
besonders die Fotografie des lynching von Thomas Shipp und Abram Smith in Ma-
rion, Indiana, am 7. August 1930, und hat seine Stimme als Autor erhoben:

Southern trees bear a strange fruit

Blood on the leaves and blood at the root
Black bodies swingin’ in the Southern breeze
Strange fruit hangin’ from the poplar trees

Pastoral scene of the gallant South

The bulgin’ eyes and the twisted mouth
Scent of magnolias sweet and fresh
Then the sudden smell of burnin’ flesh

26  Der Song wurde vom Time Magazine als »a prime piece of musical propaganda« denunziert.
»New York lawmakers didn’t like>Strange Fruit«. In1940, Meeropol was called to testify before
a committee investigating communism in public schools. They wanted to know whether the
American Communist Party had paid him to write the song. They had not — but, like many
New York teachers in his day, Meeropol was a Communist« (Blair, 2012), hat die Partei aber,
wohl um 1952, verlassen.
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Here is a fruit for the crows to pluck
For the rain to gather

For the wind to suck

For the sun to rot

For the tree to drop

Here is a strange and bitter crop

Postscriptum

Nach Abschluss des Manuskripts erscheint Jana Costas’ schone ethnographische
Studie zu Reinigungskriften, die als Beschiftigte einer Reinigungsfirma (»Clean
Up«) am und unter dem Potsdamer Platz in Berlin arbeiten. Titel: Dramas of Dig-
nity. Cleaners in the Underworld of Berlin. Daraus kann ich hier nur zwei Einsichten
wiedergeben, die aber in Sachen >Widerstand« weiterfithren: Erstens, es ist wichtig,
Widerstand gegen Uberwachung sorgsam von »restistance to work« zu unterschei-
den (Costas 2022, S. 142). Widerstand gegen Uberwachung gilt der Wahrung der
eigenen Autonomie und Wiirde, richtet sich aber oft gar nicht gegen harte Arbeit
als Element des eigenen Arbeitsethos. Oft genug dienen Ausweich- und Austricks-
mandver gegen Uberwachung sogar effizienterem Arbeiten. Costas (2022, S. 152)
resiimiert: »In the corporate underworld, a complex calculus of dignity plays out.
Cleaners take certain liberties in order to feel autonomous rather than powerless,
they may refrain from showing the deferential behavior clients or the Clean Up
management expects of them, nevertheless maintain their work ethic. The liberties
cleaners take, their acts of disobedience or even resistance may be better under-
stood as attempts to navigate the landscape of indignity than as rejection of work
per se. Such minor rebellions may in fact constitute a valid defense of a cleaner’s
sense of worth.« (Hervorh. G. O.) Zweitens: Selbst auf Uberwachung antworten die
Beschiftigten oft nicht mit frontalem Widerstand. »Turning against surveillance«
ist nur eine ihrer Taktiken. »Turning off surveillance« (»interrupting communi-
cating channels«, ebd., S.137) ist eine zweite, »turning away form surveillance«
(»Cleaners sidestep into spaces invisible to managers, ebd., S. 138) eine dritte. Sich
undienlich zu machen, ist nicht Sinn dieser Sache, aber: »Cleaners do struggle and
fight for their place in society, for recognition and dignity.« (Ebd., S. 156) Uber sol-
che Sitze liest man leicht hinweg, wenn sie ohne Kontext geiuflert werden, hier
zumal ohne den organisationalen Kontext, nicht gespeist mit lebensprallen »small
facts speak(ing) to large issues« (Geertz 1973, S. 23, zit. bei Costas 2022, S. 167). Erst
Costas’ mikrologische Ethnographie bietet die Materialfiille, die zu verstehen er-
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laubt, auf welche Erniedrigungen jener Kampf antwortet. Kleines Beispiel, das von
gebeugten Knien handelt:

»The hotel manager asks (cleaner, G. 0.) Henning to vacuum everything again,
and his tone suggests that Henning might not have done the job properly the
first time.

>You're on your knees to get it clean and five minutes later everything is filthy
again,<Hennin sighs.« (Costas 2022, 116)
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Bewusstsein, Praxis, Konflikt: Herausforderungen fiir
eine arbeitssoziologische Widerstandsforschung

Simon Schaupp

Wahrend die institutionellen Aushandlungssysteme der industriellen Beziehungen
Gegenstand zahlloser Publikationen sind, schweigt die deutsche Arbeitssoziologie
zum Thema autonomer Widerstindigkeit von Beschiftigten weitgehend. Es gibt
jedoch durchaus Ansitze der kritischen Arbeitssoziologie, die fiir die Erforschung
von Widerstand fruchtbar gemacht werden kénnen. Hier sollen diese Ansitze son-
diert werden, um so Herausforderungen fiir eine mogliche arbeitssoziologische
Widerstandsforschung zu identifizieren.

Widerstand kann definiert werden als strategische individuelle oder kollektive
herrschaftskritische Praxis der einem Herrschaftsverhiltnis unterworfenen Akteu-
re. In der kapitalistischen Arbeitswelt bezieht sich Widerstand vor allem auf die
betriebliche Herrschaft, also jene managerialen Strukturen, welche die Transfor-
mation gekaufter Arbeitskraft in tatsichlich verausgabte Arbeit sicherstellen sollen
(Edwards, 1979). Dariiber hinaus kann Widerstindigkeit im Arbeitsprozess, etwa
im politischen Streik, aber auch auf betriebsexterne Verhiltnisse abzielen. In die-
sem Sinne waren Streiks historisch ein wichtiges Element der meisten Demokrati-
sierungsschiibe (Usmani, 2018). Diese Definition umfasst also potenziell eine sehr
grof’e Reichweite arbeitsbezogener Praktiken, vom individuellen >Dienst nach Vor-
schrift« bis hin zum Massenstreik. Allerdings scheint es sinnvoll, den Begriff des
Widerstands auf solche Praktiken zu beschrinken, die aufderhalb vorgesehener in-
stitutioneller Bahnen verlaufen. Die ritualisierten Praktiken der »Konfliktpartner-
schaft« (Miiller-Jentsch, 1999) der industriellen Beziehungen, etwa regelmiflige Ta-
rifverhandlungen, bestitigen bestehende Herrschaftsstrukturen eher, als dass sie
diese in Frage stellen. Das zeigt sich etwa in der Diagnose einer Verschiebung der

1 Nach Alexander Neumann (2010, S. 12) umfasst eine solche »nicht die bloRe Beschreibung
dessen, wasim Betrieb und in der Wirtschaft funktioniert, sondern [die] subjektiven Anstren-
gungen, Frustrationen und enttauschten Hoffnungen der Arbeitenden diese Funktionsweise
beruht«. Es gehe um die Fragen »warum es Widerstande gibt, warum Menschen in Arbeit
krank werden, nicht zur Arbeit erscheinen oder sich kaputt arbeiten, Dienst nach Vorschrift
machen, Informationen zuriickhalten oder nur an befreundete Kollegen weitergeben, strei-
ken oder sogar Barrikaden bauen.«
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Rolle der deutschen Gewerkschaften von der »Gegenmacht« zur »Ordnungsmacht«
(z.B. Schmidt, 1972). Gewerkschaftliches Handeln kann jedoch zu einer Praxis kol-
lektiven Widerstands werden, wenn sie die vorgesehenen institutionellen Bahnen
verldsst, etwa im politischen Streik.

Gleichzeitig ist nicht jeder Normbruch als widerstindig einzustufen, sondern
eben nur solche, die sich gegen iibergeordnete Herrschaftsstrukturen richten.
Das bedeutet auch, dass Akteure in Herrschaftspositionen sich nur eingeschrinkt
widerstindig verhalten kénnen. Denn die Herrschaftsposition des Managements
fithrt meist dazu, dass sein Handeln (nicht nur explizite Anweisungen) praktisch
definiert, was in einem Unternehmen als erwiinschtes Verhalten gilt. Deshalb
kann manageriales Handeln auf der betrieblichen Ebene auch dann nicht als
widerstindig klassifiziert werden, wenn es gegen etablierte Normen verstofit
(Ackroyd & Thompson, 1999, S. 2).% Das primire Subjekt von Widerstindigkeit im
Arbeitsprozess sind demnach Beschiftigte. Eine einfache Grenze lisst sich aber
nicht ziehen, da es kaum Akteure gibt, die Herrschaft nur ausiiben und nicht
gleichzeitig auch erdulden.

Zusammenfassend ldsst sich also festhalten, dass sich Widerstindigkeit einer-
seits iiber die Form der Praktiken bestimmen lisst, insbesondere das Element des
Ungehorsams herrschaftsunterworfener Akteure. Andererseits ist aber auch der
Inhalt dieser Praktiken, also die Frage nach deren herrschaftskritischem Anspruch
zentral. Ansitze zur Erforschung von Widerstindigkeit haben diese beiden Ele-
mente jeweils unterschiedlich stark gewichtet. Um einen Uberblick iiber die Stir-
ken und Schwichen der verschiedenen Ansitze der >Widerstandsforschung« zu bie-
ten, soll hier eine Strukturierung des Feldes entlang dieser unterschiedlichen Ge-
wichtung vorgenommen werden.>

Der erste Abschnitt stellt mit der Bewusstseinsforschung einen Ansatz vor,
der einen starken Fokus auf die Inhalte und tieferliegenden Motivationen kollek-
tiven Handelns legt. Unter explizitem oder implizitem Bezug auf Marx’ Konzept
des Klassenbewusstseins versucht dieser Forschungszweig Widerstandspotenzia-
le durch Fragen nach einem subjektiv empfundenen Klassenantagonismus oder
einer bestimmten (anti)autoritiren Einstellung zu rekonstruieren. Im zweiten Ab-
schnitt werden demgegeniiber Ansitze vorgestellt, die sich unter einem weit ge-
fassten Begriff von Praxeologie vereinen lassen. In expliziter Abgrenzung von der

2 Moglich bleibt gleichwohl ein widerstindiges Handeln von Manager:innen, das iiber den
Betrieb hinausgeht, etwa durch einen sogenannten »Kapitalstreik«.

3 Beriicksichtigung finden dabei nur Ansitze, deren Gegenstand unter den oben genannten
engen Widerstandsbegriff fallt. Konzepte zu informellen Organisationskulturen, allgemei-
nen Regelabweichungen, aber auch das Feld der klassischen Industriellen Beziehungen wird
nicht beriicksichtigt.
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Bewusstseinsforschung riicken diese Ansitze kritische Praktiken von Beschiftig-
ten ins Zentrum ihrer Analysen. In meist ethnografischen Untersuchungen wird
dabei vor allem die Alltiglichkeit von kollektiver, aber vor allem individueller Wi-
derstandigkeit unterstrichen. Sowohl die Bewusstseinsforschung als auch die Pra-
xeologie weisen in ihrer Beurteilung von Widerstandspotenzialen teils frappieren-
de blinde Flecken auf. Deshalb stellt der dritte Abschnitt Ansitze vor, die Form und
Inhalt von Widerstindigkeit zusammendenken. Im Zentrum stehen dabei Kon-
flikte, in denen sich Praxis und Bewusstsein gegenseitig konstituieren. Der vier-
te Abschnitt problematisiert das weitgehend agnostische Verhiltnis aktueller For-
schungsansitze zum Begriff der Emanzipation und wirbt dafir, die Ausleuchtung
sowohl emanzipativer als auch regressiver Potenziale zu einem zentralen Inhalt
arbeitssoziologischer Widerstandsforschung zu machen. Im abschlieRenden fiinf-
ten Abschnitt werden einerseits die konzeptionellen und methodischen Potenzia-
le der vorgestellten Ansitze noch einmal zueinander in Bezug gesetzt. Anderer-
seits wird gezeigt, dass die Potenziale einer arbeitssoziologischen Widerstands-
forschung noch lingst nicht ausgeschopft sind.

Bewusstsein

Die beiden Griinderviter der Arbeitsbewusstseinsforschung sind Karl Marx und
Max Weber. Kursorisch lassen sich ihre Positionen folgendermafen gegeniiber-
stellen: Bei Marx bezieht sich der Begriff des Klassenbewusstseins auf die politi-
sche Handlungsfihigkeit der Arbeiter:innenklasse. Konkret geht es um den Uber-
gang der durch die gemeinsame Ausbeutungssituation objektiv definierten »Klas-
se gegenilber dem Kapital« zur kollektiv und bewusst handelnden »Klasse fiir sich
selbst« (Marx, 1972, S.181). Im Sinne des historischen Materialismus ging Marx
davon aus, dass die kontinuierliche Ausweitung des Kapitalverhiltnisses selbst der
Hauptmotor fiir Klassenkonflikte und damit auch fir die Entstehung des Klas-
senbewusstseins sei (Marx & Engels, 1972). Weber folgt in weiten Strecken der
Marx’schen Methode, gesellschaftliche Organisations- und Bewusstseinsformen
auf 6konomische Prozesse zu beziehen. Gegeniiber der bei Marx im Zentrum ste-
henden Homogenisierung der Arbeiter:innenschaft betont er jedoch deren interne
Differenzierung. Diese fithre dazu, dass die Herausbildung eines Klassenbewusst-
seins und mehr noch einer gemeinsamen Handlungsfihigkeit der Arbeiter:innen-
klasse unwahrscheinlich bleibe (Weber 1980). Georg Lukics (1971) machte wenig
spiter sowohl Marx’ Uberlegungen zum Warenfetisch und zur Entfremdung als
auch Webers Rationalisierungsdiagnose zur Grundlage seines Konzepts des Klas-
senbewusstseins. Einerseits schlage sich die Ausbeutung der Arbeiter:innen in ei-
ner Leidenserfahrung des Ausgeliefertseins bzw. des Objektseins nieder. Diese re-
sultiere wesentlich daraus, dass die Arbeitenden in der Lohnarbeit auf die Ware Ar-
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beitskraft reduziert wiirden, wihrend ihre Individualitit keine Beriicksichtigung
finde. Diese Erfahrung werde aber andererseits itberschattet vom allgegenwirti-
gen »verdinglichten Bewusstsein«, das die Warenproduktion als natiirliche Gege-
benheit versteht (vgl. Dérre & Dannemann, 2008).

Wesentlich pessimistischer fillt die Bewusstseinsforschung der klassischen
Frankfurter Schule aus. In Anschluss an Marx’ Begriff von Ideologie als »objektiv
notwendiges und zugleich falsches Bewusstsein« (Adorno, 1972, S.465) unter-
suchte sie die Griinde fiir das Ausbleiben von Widerstand gegen Ausbeutung
und Faschismus. Neben der »Dialektik der Aufklirung« (Horkheimer & Adorno,
1988), die den Begriff des Warenfetischs durch eine Kritik des instrumentellen
Weltbezugs der Aufklirung erweitert, sind dabei insbesondere die Studien zum
autoritiren Charakter zu nennen. In der wohl bedeutendsten dieser Studien
befragte ein Forschungsteam um Erich Fromm »Arbeiter und Angestellte am Vor-
abend des Dritten Reiches« (Fromm, 1980) zu ihren personlichen und politischen
Einstellungen, um Voraussagen iiber deren Reaktion auf eine Machtitbernahme
des Nationalsozialismus zu treffen. Dabei klassifizierten sie eine grofle Mehrheit
der Befragten als »rebellisch-autoritire Charaktertypen«, von denen viele mit
den Arbeiter:innenaufstinden im Nachklang des Ersten Weltkrieges vor allem
deshalb sympathisiert hatten, weil sie den Kampf gegen eine bestehende Autoritat
reprasentierten. Da die nationalsozialistische Propaganda ebendiese rebellischen
Gefithle gegen das Finanzkapital und das Judentum kanalisierte, sah die Stu-
die bereits ein Ausbleiben massenhaften Arbeiter:innenwiderstands gegen den
Faschismus voraus.

Nach dem Zweiten Weltkrieg dominierten in Westdeutschland Diagnosen ei-
ner »Nivellierung sozialer Unterschiede« (Schelsky, 1965) und einer damit einher-
gehenden »Auflésung proletarischer Milieus« (Beck, 1986). In einer der gréfiten
und bis heute mafigeblichen Studien zum »Arbeiterbewusstsein« zeichneten Po-
pitz u.a. (1957) jedoch zunichst ein anderes Bild: Auf Grundlage hunderter Inter-
views mit Arbeiter:innen der Hiittenindustrie kamen die Autoren zu dem Schluss,
dass deren Gesellschaftsbild von einem grundlegenden Widerspruch zwischen Ar-
beit und Kapital und einer auf diesem Antagonismus basierenden Identifikation
mit der Arbeiter:innenklasse geprigt sei. Gleichwohl fithre dieses Bewusstsein kei-
neswegs im Marx’schen Sinne zu einer kollektiven Handlungsfihigkeit. In darauf-
folgenden Studien ist auch das bei der Gruppe um Popitz identifizierte Kollektivbe-
wusstsein verschwunden. Insbesondere die grofd angelegte Studie »Industriearbeit
und Arbeiterbewusstsein« (Kern & Schumann, 1973) argumentierte, dass Mecha-
nisierung und Automatisierung zu einer Polarisierung innerhalb der Arbeiter:in-
nenschaft fithrten, die ein gemeinsames Klassenbewusstsein unterminierten. Ahn-
lich fiel auch die internationale Diagnose aus. Beispielhaft sei hier die Studie zum
»Wohlhabenden Arbeiter in der Klassenstruktur« (Goldthorpe, Lockwood, Bech-
hofer & Platt, 1969) genannt. Auf Grundlage einer Befragung englischer Automo-
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bilarbeiter:innen kam diese zum Ergebnis eines umfassenden Verschwindens von
Antagonismus und Kritik: 79 % der Befragten gaben an, sich auf der gleichen Seite
wie das Management zu sehen.

In einer Studie zur Werftarbeit in Westdeutschland (Schumann, Einemann &
Siebel-Rebell, 1982) wurde ein einziger Punkt identifiziert, fiir den der Zerfall des
Kollektivbewusstseins nicht gelte, nimlich die kollektive Unsicherheit angesichts
des allgemeinen Arbeitsplatzabbaus. Die Ursache dieser Bedrohung wurde jedoch
grundsitzlich nicht im eigenen Management, sondern ausschliefilich extern auf-
seiten der Auftraggeber:innen verortet. Folglich sahen sich die Beschiftigten, so-
gar wenn es zu kollektiven Aktionen kam, in einem Biindnis mit ihren Betrieben in
der gemeinsamen Verteidigung ihrer Arbeitsplitze. Zu einem ganz dhnlichen Er-
gebnis kommen auch die aktuellen empirischen Studien einer Forschungsgruppe
um Dérre u.a. (2013). Ungerechtigkeits- und Missachtungserfahrungen seien unter
den befragten Lohnabhingigen weitverbreitet. Gleichzeitig bezogen sich die Arbei-
tenden trotz krisenbedingter Zumutungen wie Lohneinbuflen, Leistungsdruck etc.
meist positiv auf »ihren« Betrieb. Zwischen diesem identititsstiftenden Betriebs-
und einem kritischen Gesellschaftsbewusstsein werde subjektiv kein Zusammen-
hang hergestellt.

Mit diesen sich wiederholenden Diagnosen eines Verschwindens von Arbei-
ter:innenbewusstsein verschwand gleichzeitig auch die Bewusstseinsforschung
selbst zu einem grofen Teil aus der Arbeitssoziologie. Der Konflikt zwischen
Kapital und Arbeit sei schlicht nicht linger das Zentrum der Herrschaftsbezie-
hungen und deshalb auch nicht Ort des Widerstands (Offe, 1984). Stattdessen
trat die Subjektivierungsforschung das Erbe der Bewusstseinsforschung an (vgl.
Dorre, Matuschek & Happ, 2013b, S. 23). Der Subjektivierungs-Turn begann in der
Arbeitssoziologie mit der Feststellung, dass in hochentwickelten Okonomien Be-
schiftigte zunehmend den Anspruch entwickelten, iiber ein rein instrumentelles
Verhiltnis hinaus in der Arbeit Erfahrungen von Sinn und Selbstverwirklichung zu
machen (Baethge, 1991). Dem wurde wenig spiter entgegengehalten, dass sich an-
dersherum ein unternehmerischer Anspruch darauf entwickle, dass Beschiftigte
ihre gesamte Personlichkeit in den Arbeitsprozess einbrachten und die Denkwei-
se von »Arbeitskraftunternehmern« entwickeln sollten (Vo & Pongratz, 1998).
Insgesamt liegt der Fokus der arbeitssoziologischen Subjektivierungsforschung
weniger auf Widerstindigkeit als vielmehr auf der Einbindung der Subjektivitit
und macht die Beschiftigten so zu aktiven »Mittitern« (Bohle, 2018, S.78) der
Kontrollregime.

Ein zweiter, parallel sich entwickelnder Strang der Subjektivierungstheorie
baut auf dem Foucault'schen Subjektbegriff auf. Dabei wird das Subjekt vor allem
als Effekt von Herrschaftsverhiltnissen verstanden. Das subjektive Begehren ist
damit weniger ein Ankniipfungspunkt fiir Widerstand als vielmehr die Summe
seiner »Selbsttechnologien« — und wird damit zum zentralen Ort der Diszipli-
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nierung (Foucault, 1989). Auf diesen Subjektbegrift wurde zuriickgegriffen, um
abermals auf die verschiedenen Selbstdisziplinierungs- und Optimierungstech-
niken eines »unternehmerischen Selbst« (Brdckling, 2007) zu verweisen, das zur
dominanten Figur der postfordistischen Arbeitswelt geworden sei. Aber auch fir
die soziologische Analyse von algorithmischem Management — beginnend mit
dem Griindungswerk dieser Sparte von Shoshana Zuboff (1988) — wurde dieser
Subjektbegriff zu einem wichtigen Bezugspunkt, der zwischen der technischen
und der sozialen Dimension von Kontrolle vermitteln sollte (Bauman & Lyon, 2013;
Moore & Robinson, 2016; Schaupp, 2016). Im Sinne der Selbstdisziplinierung ist
das typische Resultat dieser Studien, dass »die Arbeiter den Leistungsimperativ
verinnerlicht haben: ein Subjektivierungsprozess, in dem wir gehorsame unter-
nehmerische Subjekte und tiberwachte, objektivierte arbeitende Kérper werden«
(Moore und Robinson 2016, S.2774, U.d.A.). Beide Entwicklungslinien lassen
sich verstehen als eine Abkehr von einem marxistischen Subjektverstindnis, in
dem die Selbstdisziplinierung und konsensuelle Einbindung der Beschiftigten
zwar empirisch diagnostiziert wurde, die subjektiven Leidenserfahrungen im
kapitalistischen Produktionsprozess jedoch stets Bezugspunkt fiir Dissens blieben
(stilbildend: Burawoy, 1979).

Zusammenfassend lassen sich trotz der gewichtigen Unterschiede doch wich-
tige konzeptionelle und methodische Gemeinsamkeiten zwischen den verschiede-
nen Ansitzen der Bewusstseinsforschung ausmachen. In Bezug auf den Wider-
standsbegriff ist allen Ansitzen eine Tendenz zum Maximalismus gemein. Gesucht
wird weniger nach konkreten betrieblichen oder gesellschaftspolitischen Ausein-
andersetzungen als vielmehr nach einem allgemeinen »Unbehagen am Kapitalis-
mus« (Dorre et al., 2013b). In diesem Maximalismus liegt wohl auch der Grund fir
die zweite Gemeinsambkeit der verschiedenen Ansitze vom Klassenbewusstsein bis
zur Subjektivierung: ihr grundlegender Pessimismus hinsichtlich der Potenziale
emanzipatorischer Widerstindigkeit der Arbeiter:innen. Die dritte Gemeinsam-
keit ist methodologischer Natur: Alle empirischen Ansitze der Bewusstseinsfor-
schung bewegen sich auf der diskursiven Ebene. Absolut dominierend ist das Erhe-
bungsinstrument der qualitativen Interviews. Diese eignen sich besonders dafiir,
personliche und politische Einstellungen zu erheben und subjektive Sinnbeziige zu
rekonstruieren. Vereinzelt kommen auch quantitative Instrumente der Meinungs-
forschung oder Dokumentenanalysen zum Einsatz. Insbesondere in poststruktu-
ralistischen Ansitzen liegt der Fokus dabei vor allem auf Dokumenten mit appella-
tivem Charakter, wie etwa Selbstmanagementratgeber (z.B. Brockling, 2007) oder
Werbung (z.B. Schaupp, 2016), um daraus dominante Subjektivierungsformen zu
rekonstruieren. Fiir die Erforschung von Widerstindigkeit weist diese Herange-
hensweise jedoch Probleme auf: Im betrieblichen Kontext riickt ein rein diskur-
siver Zugang meist manageriale Kontrollstrategien ins Zentrum. Die tatsichliche
Praxis und potenzielle Widerstindigkeiten kénnen dagegen nur im Vollzug — also
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ethnografisch — erfasst werden. Das liegt vor allem daran, dass itber widerstindige
Praktiken 6ffentlich meist nicht gesprochen wird, was jedoch keineswegs bedeu-
tet, dass diese nicht existieren (Scott, 1990). Fehlt diese praktische Dimension, ent-
steht leicht der falsche Eindruck einer reibungslos sich vollziehenden Herrschaft.
Aus diesem Grund ist die Praxeologie die zweite wichtige Siule der Widerstands-
forschung.

Praxis

Die praxeologische Soziologie zeichnet sich wesentlich durch drei grundlegende
Annahmen aus: Erstens betont sie die implizite und informelle Logik der Praxis
gegeniiber bewussten Einstellungen (Polanyi, 1985). Zweitens stellt sie auf die Ma-
terialitit sozialer Praktiken in ihrer Abhingigkeit von Kérpern und Artefakten ab.
Drittens verortet sie Praktiken in einem Spannungsfeld von Routinen einerseits
und systematischer Unberechenbarkeit andererseits (Reckwitz, 2003). Die meisten
praxeologischen Ansitze zu Widerstindigkeit und Kritik sind in expliziter Abgren-
zung gegeniiber der Bewusstseinsforschung entstanden. Insbesondere der Begriff
des falschen Bewusstseins wird dabei als paternalistisch verworfen und durch das
Programm ersetzt, bestehende »Praktiken der Kritik« sichtbar zu machen (Boltan-
ski, 2010; Celikates, 2009).

In diesem Sinne erschopft sich auch der Produktionsprozess, insofern er von
menschlicher Arbeit abhingig ist, nicht in seinen objektiv-materiellen Bedingun-
gen, sondern umfasst immer auch eine subjektive Dimension, die in vielen mar-
xistischen Analysen relativ verdeckt bleibt (Lebowitz, 2009). Dieses Problem nah-
men sich verschiedene Generationen von marxistischen Forschenden zum Anlass,
die Perspektiven und Erfahrungen der Arbeitenden ins Zentrum ihrer Analyse zu
stellen. Eine der ersten Systematisierungen in dieser Richtung wurde von Claude
Lefort (1952) erarbeitet. Er argumentiert, dass die Erfahrung der Arbeiter:innen bei
der Analyse des kapitalistischen Produktionsprozesses in den Vordergrund geriickt
werden sollte:

There is no way to separate material forms and human experience because the
former is determined by the conditions in which they are made, and these condi-
tions, which are the result of social evolution, are the work of human beings. But
from a practical viewpoint, objective analysis is subordinated to concrete analy-
sis because it is not conditions that are revolutionary, but human beings, and the
ultimate question is how to know about the ways that human beings appropriate
and transform their situation. (Lefort 1952, S 6)

Die zentrale Frage der subjektiven Aneignung objektiver Bedingungen sei in der
marxistischen Analyse jedoch zugunsten abstrakter Konzeptionen, wie etwa der
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kapitalistischen Gesellschaft in ihrer Allgemeinheit, beiseitegelassen worden. Die-
ser Okonomismus und Strukturalismus bilde auch die Rechtfertigung fiir die bii-
rokratische Ideologie des Stalinismus, in der Arbeiter:innen auf ihre 6konomische
Rolle als Ausfithrende reduziert blieben. Demgegeniiber will Lefort die praktische
Aneignung der Produktion ins Zentrum stellen. Diese sieht Lefort vor allem durch
Konflikte geprigt: »without even talking about open social struggles, there is the
ongoing everyday struggle within the production process to resist exploitation, a
struggle hidden but continuous and shared amongst comrades« (Lefort 1952, S. 13).
»Versteckt« bleiben die von Lefort angesprochenen Konflikte insbesondere fir die
Bewusstseinsforschung. Ein prominentes Beispiel hierfiir ist die oben erwihnte
klassische Studie von Goldthorpe und anderen (1969). Noch wihrend die These von
der vollstindigen Integration der Arbeitenden gedruckt wurde, traten diese in ei-
nen militanten Streik, bei dem unter anderem zweitausend von ihnen versuchten,
die Biiros des Managements zu stiirmen (Fantasia, 1989, S. 7). Ahnliches trifft auch
auf die deutsche Forschung zum »Arbeiterbewusstsein« zu. Wihrend diese diag-
nostizierten, das »Wirtschaftswunder«bedeute das Ende des antagonistischen Klas-
senbewusstseins, kam es zu einer Welle grofRer wilder Streiks, wihrend derer die
Gewerkschaftsfithrungen immer wieder die Kontrolle iiber ihre Mitglieder verloren
(Birke, 2007).

Solche Streiks stehen jedoch nicht im Zentrum praxeologischer Ansitze, die
ihren Fokus vor allem auf die Mikro-Ebene des Arbeitsprozesses legen. So wurde
in der deutschen Arbeitssoziologie in den letzten Jahrzehnten immer wieder die
wichtige Rolle eines »erfahrungsgeleitet-subjektivierenden Arbeitshandelns« be-
tont, das im Konflikt steht mit der sich immer weiter durchsetzenden technisch-
wissenschaftlichen Rationalitit des industriellen Arbeitsprozesses (Bohle, 2001).
Wihrend auf den ersten Blick durch die Digitalisierung lebendige Arbeit nahezu
vollstindig rationalisierbar scheint, so nimmt das Konzept des subjektivierenden
Arbeitshandelns gerade die Grenzen der technischen Beherrschung des Produkti-
onsprozesses in den Blick (Nies & Sauer, 2010, S. 149). Dabei wird die permanente
Bewiltigung von Unwigbarkeiten im Rahmen digitalisierter Arbeit als Kernkom-
petenz menschlichen Arbeitsvermdgens verstanden. So erlangen ebendiejenigen
Qualititen lebendiger Arbeit neue Bedeutung, die sich der Digitalisierung ent-
ziehen (Boes & Pfeiffer, 2006). Das erfahrungsgeleitet-subjektivierende Arbeits-
handeln wird jedoch meist nicht als widerstindig behandelt, sondern vielmehr
als informelle Voraussetzung fir einen funktionierenden Ablauf, auch in hochra-
tionalisierten Arbeitsprozessen. Im Zentrum praxeologischer Ansitze zu autono-
men Praktiken im Arbeitsprozess steht die Handlungsfihigkeit der Beschiftigten,
verstanden als subjektive Dimension von Handlungsautonomie, bei der es vor al-
lem um die Wahrnehmung und Nutzung von Selbstbestimmungspotenzialen geht
(Moldaschl, 2001). Im Zentrum der informellen Praktiken und Regelbriiche steht
meist weniger eine Herrschaftskritik als vielmehr der »Eigen-Sinn« (Liidtke, 2015)
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der Subjekte im Sinne der Wahrung individueller Identitit oder der Schaffung ei-
gener Vorteile.

Unter diesen Vorzeichen hat sich vor allem im englischsprachigen Raum ein
ganzer Forschungszweig des »Organizational Misbehaviour« (Ackroyd & Thomp-
son, 1999 und in diesem Band; Karlsson, 2012) herausgebildet. Analog zur Manage-
mentwissenschaft des »Organizational Behaviour« (z.B. Martin, 2017) wird dabei
abweichendes Verhalten in Organisationen untersucht. Eine der zentralen Diskus-
sionslinien dieser meist mikrosoziologisch angelegten Studien ist die Abgrenzung
zwischen Ungehorsam und Widerstindigkeit (fiir einen kritischen Uberblick sie-
he Thompson, 2016). Immer wieder wird betont, dass die Praktiken von wider-
spenstigen Beschiftigten nicht mit Solidaritit verwechselt werden diirften. So sei-
en die widerspenstigsten Gruppen oft diejenigen, die am wenigsten Interesse an
einer breiteren Gewerkschaftsbewegung und konventionellen Streiks zeigen wiir-
den (Ackroyd & Thompson, 1999, S. 71). Insbesondere Belegschaftskulturen und in-
formelle Kommunikationsnetzwerke werden sehr unterschiedlich beurteilt. Wih-
rend vor allem systemtheoretische Ansitze informelle Kommunikation als zentra-
le Grundlage fiir das Funktionieren jeder Organisation verstehen (Luhmann, 1972;
Bathon in diesem Band), zeigen verschiedene empirische Studien, dass sie auch
Voraussetzung fiir widerstindige Solidaritit unter den Beschiftigten ist (Fantasia,
1989; Heiland & Schaupp, 2020).

Insgesamt ist die Beurteilung von widerstindigem oder gar emanzipatori-
schem Potenzial von Praktiken schwieriger als bei Einstellungen. Vereinfachend
konnen die hier beschriebenen Praktiken jedoch als eine Pyramide gedacht
werden, bei der die Widerstindigkeit nach oben zu- und die Hiufigkeit der
entsprechenden Praktiken empirisch abnimmt. Die Basis der Pyramide bildet die
allgegenwirtige informelle Kommunikation. Diese ist einerseits fir das Funktio-
nieren von Organisationen erforderlich, andererseits birgt sie auch widerstindige
Potenziale, etwa in Form von subversivem Humor (Schaupp, 2021a). Auch die
sich in den meisten Unternehmen herausbildenden Solidarititskulturen sind im
Normalfall nicht widerstindig, sind aber gleichsam die Voraussetzung fir kollek-
tiven Widerstand (Fantasia, 1989). Organisationaler Ungehorsam bildet die dritte
Stufe der Pyramide. Er kann als eine schwache Form des Widerstands klassifiziert
werden, da er den Anweisungen und damit der betrieblichen Herrschaft direkt
zuwiderliuft. In den meisten Fillen fehlt jedoch das Element der widerstindi-
gen Strategie und es handelt sich eher um individuelle Arbeitserleichterungen.
Kommt es hingegen zu einer Selbstorganisation der Beschiftigten, die das Ziel
verfolgt, die eigenen Interessen zu stirken und damit die betriebliche Herrschaft
anzugreifen, so kann dies als starke Form des Widerstands klassifiziert werden.
Er bildet die Spitze der Pyramide. Mit Thompson und Ackroyd (dieser Band)
kann davon ausgegangen werden, dass fiir den Ubergang vom Ungehorsam zum
Widerstand die strategische Dimension des Handelns entscheidend ist. Entgegen
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ihrer Position wird hier aber durchaus davon ausgegangen, dass die verschiedenen
autonomen Praktiken von Beschiftigten aufeinander aufbauen.

Abbildung 1: Widerstandspyramide

Zusammenfassend lassen sich auch fir die verschiedenen praxeologischen
Ansitze zur Erforschung von Widerstindigkeit und Arbeit verschiedene Ge-
meinsamkeiten identifizieren, die weitgehend komplementir zu denjenigen der
Bewusstseinsforschung verlaufen. Die prominenteste Methode der praxeologi-
schen Forschung ist die teilnehmende Beobachtung in verschiedensten Spielarten,
da sich nur mit ihr titberhaupt unartikulierte Praktiken in den Blick nehmen lassen
(z.B. Burawoy, 2009). Eine zweite Gemeinsamkeit der praxeologischen Ansitze
ist ein minimalistischer Widerstandsbegriff, in dem fast jeder Regelbruch als
Widerstand interpretiert wird (Thompson, 2016). Gerade die Studien der frithen
Frankfurter Schule zum rebellisch-autoritiren Charakter (z.B. Fromm, 1980)
belegen eindrucksvoll, wie fehlgeleitet eine solche Verwechslung von Rebellentum
und Widerstindigkeit im hier vertretenen herrschaftskritischen Sinne ist (zum
Versuch einer Aktualisierung siehe Nachtwey & Heumann, 2019).

Insgesamt zeigt sich, dass Bewusstseinsforschung und Praxeologie sehr ver-
schiedene Dimensionen von Widerstindigkeit erfassen. Sowohl die Bewusstseins-
forschung als auch praxeologische Ansitze weisen dabei neben ihren jeweiligen
Stirken auch frappierende blinde Flecken auf. Freilich gibt es verschiedene Ver-
suche, Bewusstseinsforschung und Praxeologie in Hinblick auf Widerstindigkeit
zusammenzudenken. Meist steht dabei der Konflikt als vermittelnde Kategorie im
Zentrum der Analysen.
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Konflikt

Schon Marx’ frithe Ausfithrungen zum Klassenbewusstsein stellen sich bei nihe-
rem Hinsehen als komplexer heraus, als der obige Abriss vielleicht vermuten ldsst.
Im Gegensatz zu spiteren, idealistischeren Fassungen des Begriffs ist das Klas-
senbewusstsein bei Marx nicht Ausldser, sondern Resultat materieller Konflikte.
So lisst sich ein Phasenmodell rekonstruieren, an dessen Anfang nicht der Wider-
stand gegen die Produktionsverhiltnisse, sondern »gegen die Produktionsinstru-
mente selbst« steht (Dérre & Dannemann, 2008). Darauf aufbauend hat Edward
Thompson gezeigt, wie die englische Arbeiter:innenklasse aus konflikthaften Aus-
einandersetzungen mit dem sich konstituierenden Kapital entstand. Dadurch ge-
lingt es ihm, die Handlungsfihigkeit der Arbeiter:innen zu betonen, auf die auch
praxeologische Ansitze so viel Wert legen, und gleichzeitig die Bedeutung »ob-
jektiver« Produktionsbeziehungen in den Blick zu nehmen. In diesem Sinne, so
Thompson (1966, S.194), hat sich die englische Arbeiter:innenklasse ebenso sehr
selbst geschaffen, wie sie geschaffen wurde.

Wihrend in praxeologischen Ansitzen die Wahrung der Identitit der Ak-
teurdinnen als Selbstzweck eigensinniger Praktiken erscheint, ist Identitit
demnach in konfliktzentrierten Ansitzen sowohl Ursprung als auch Resultat
von Auseinandersetzungen (Heiden, 2014). So zeigen neuere Studien zwar, dass
von einem politischen Klassenbewusstsein im traditionellen Sinne keine Rede
sein kann. Dennoch zeigen sie bei aktiven Schliisselgruppen »Identititskerne«
auf, aus denen sich das Bemithen um eigensinnige, autonome Bestimmungen
gewerkschaftlicher Interessenpolitik speist: »Ohne solche Identititen und iber-
schiefRende Motivationen lassen sich die neuen Arbeitskimpfe kaum verstehen.
Die Erfahrung, der Gegenseite die Stirn geboten zu haben, bleibt subjektiv auch
dann wichtig, wenn der Arbeitskampf an zentralen Forderungen gemessen nicht
mit einem Erfolg endet.« (Dérre, 2018, S. 660)

Die Eigenlogik der Arbeitskonflikte machte auch der im Zuge der europii-
schen Streikwelle in den spiten 1960er bis 70er Jahre entstehende Operaismus
zum Zentrum seiner Untersuchungen. So erklirte er im Gegensatz zum ortho-
doxen Marxismus nicht die Produktivkraftentwicklung, sondern den Widerstand
der Beschiftigten zum Movens dkonomischer Entwicklung (Tronti, 2019). Das zen-
trale Konzept des Operaismus ist dabei dasjenige der technischen und politischen
Klassenzusammensetzung (Wright, 2002). Die technische Zusammensetzung be-
zeichnet die Organisation der Beschiftigten im Produktionsprozess, die Arbeits-
teilung, die Managementpraktiken und insbesondere den Einsatz der Maschinen.
Diese bestimmt weitgehend den Handlungsrahmen der Beschiftigten. Die politi-
sche Zusammensetzung bezeichnet die Fihigkeit der Beschiftigten, fiir ihre eige-
nen Bediirfnisse und Interessen zu kimpfen: Dies umfasst sowohl widerstindige
Aktivititen innerhalb des Arbeitsprozesses als auch institutionelle Politiken in Ge-
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werkschaften oder Parteien. Die technische und die politische Zusammensetzung
bedingen sich also gegenseitig. Damit — und das ist zentral — haben sowohl die
Produktionsmittel als auch deren Aneignung einen wesentlich politischen Charak-
ter (Alquati, 1974). Die beiden Dimensionen der Klassenzusammensetzung wur-
den im Operaismus in Form sogenannter Mituntersuchungen analysiert. Die For-
schenden arbeiteten dabei in Fabriken, die sie zuvor als besonders konflikttrich-
tig identifiziert hatten, und nahmen dort auch an Organisierungsversuchen der
Beschiftigten teil. Im Zentrum der Aufmerksamkeit standen die meist migranti-
schen »Massenarbeiter:innen« der Automobilfabriken, die stark rationalisierte und
weitgehend dequalifizierte Titigkeiten auszufithren hatten. Dabei identifizierten
sie eine Vielzahl autonomer Praktiken, vom Bummelstreik iiber Sabotage bis hin
zu Aufstinden. Diese Praktiken verliefen fast immer jenseits der institutionali-
sierten industriellen Beziehungen und nahmen eine andere Stofirichtung als die
bisherige Arbeiter:innenbewegung an. Sie formierten sich nicht, wie etwa die Ar-
beiter:innenbewusstseinsforschung implizit voraussetzte, anhand einer positiven
Identifikation mit der Identitit als Arbeiter:in, sondern als eine Rebellion gegen die
Arbeit. Anders als die Bewusstseinsforschung hielten sie eine von den Massenar-
beiter:innen ausgehende Revolution fiir durchaus realistisch (Pozzoli, 1972).

Die langfristigen politischen Prognosen des Operaismus bewahrheiteten sich
bekanntlich nicht. Die Methode der Mituntersuchung gewinnt jedoch aktuell wie-
der an Popularitit. Das liegt einerseits daran, dass sie imstande ist, verborgene
Widerstandigkeiten ans Licht zu bringen, die andere Ansitze systematisch iiber-
sehen. Andererseits bietet sie einen moglichen Ausweg aus dem fir die Indus-
triesoziologie charakteristischen Widerspruch zwischen kritischem Anspruch und
forschungspraktischer Einbindung in Managementprojekte (Mayer-Ahuja, 2014).
Ahnlich wie die Untersuchungen des klassischen Operaismus setzen aktuelle Pro-
jekte meist in konflikttrichtigen Unternehmenskontexten an, in denen Hochtech-
nologie mit stark rationalisierter und dequalifizierter Arbeit kombiniert wird, wie
etwa bei Amazon (Barthel & Rottenbach, 2017), Deliveroo (Cant, 2019) oder in Call-
centern (Woodcock, 2017). Gleichwohl bleiben derartige Ansitze in der deutsch-
sprachigen Arbeitssoziologie marginal.

Stattdessen entwickelte sich mit dem Machtressourcenansatz ein anderer kon-
fliktzentrierter Zugang, der zwar auch den Anspruch hat, Widerstindigkeiten der
Beschiftigten nicht nur zu beschreiben, sondern mit seinen Analysen auch kon-
kret zu unterstiitzen. Allerdings liegt der Fokus dabei wieder verstarkt auf dem Ge-
werkschaftshandeln. Um Potenziale von Beschiftigten zu identifizieren, mit ihrem
Handeln tatsichlichen Einfluss auf Produktionspolitiken zu nehmen, wird zwi-
schen primirer und sekundirer Macht unterschieden (Jiirgens, 1984). Uber prima-
re Macht verfiigen Beschiftigte aufgrund ihrer Stellung im Produktionsprozess.
Sie kann unterteilt werden in Marktmacht und Produktionsmacht. Marktmacht
haben Beschiftigte, wenn Unternehmen aufgrund von angespannten Arbeitsmark-
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ten bestimmte Personen als Trager von Arbeitskraft nicht ersetzen konnen. Sie sind
dann auf diese Personen angewiesen und kénnen etwa Streiks schlechter abfedern.
Demgegeniiber basiert die Produktionsmacht auf der strategisch wichtigen Stel-
lung der Beschiftigten in einem gréferen Produktionszusammenhang. So kann
durch Niederlegung oder Verzogerung der Arbeit allgemeiner Druck auch itber den
Betrieb hinweg aufgebaut werden. Ein Beispiel dafiir ist etwa der Streik in einem
ungarischen Motorenwerk 2019, der einen groRen Teil der mitteleuropdischen Au-
tomobilindustrie lahmlegte (Horvath, 2019). Sekundarmacht lisst sich demgegen-
iiber aufteilen in Organisationsmacht und kulturelle Macht. Organisationsmacht
konnen Beschiftigte dadurch erreichen, dass sie sich in Gewerkschaften oder Par-
teien zusammenschliefSen, um ihre Interessen durchzusetzen. Kulturelle Macht
umfasst dagegen einerseits das Bewusstsein der kimpfenden Akteure selbst, aber
auch die allgemeine gesellschaftliche Unterstittzung fiir ihr Anliegen (Schmalz &
Dorre, 2014; Wright, 2000). Damit ist der Machtressourcenansatz gewissermafien
zwischen praxeologischen Zugingen der Widerstandsforschung und klassischen
industriellen Beziehungen angesiedelt.

Ein Problem des Machtressourcenansatzes fiir die Erforschung von Widerstin-
digkeit ist, dass er keine ausreichende Unterscheidung zwischen den verschiede-
nen Formen und den damit einhergehenden divergierenden Logiken des Konflikts
vornimmt. Als Fragestellung des Ansatzes wird meist angegeben, welche Quellen
von Lohnabhingigenmacht identifiziert werden kénnen. Diese Frage wird dann
jedoch fast ausschliefdlich mit einer Analyse der Machtressourcen von Gewerk-
schaften beantwortet. In diesem Sinne wird im Machtressourcenansatz und den
»Labour Studies« im Allgemeinen auch nicht von einer Strategiefihigkeit der Be-
schiftigten, sondern von »gewerkschaftlichem Handlungsvermdégen« gesprochen
(Brinkmann et al., 2008; Schmalz & Dérre, 2014, Nachtwey & Wolf, 2013). Wie ein-
gangs gezeigt, ist jedoch nur ein geringer Teil des gewerkschaftlichen Handelns
fiir die Erforschung von Widerstindigkeit im engeren Sinne relevant — namlich
derjenige, der iiber die vorgesehenen institutionellen Aushandlungsrituale der in-
dustriellen Beziehungen hinausgeht. Beispiele dafiir bietet etwa der Ansatz eines
politisierten »Social Movement Unionism« (Fantasia & Voss, 2004; Moody, 1997).

Zusammenfassend lisst sich festhalten, dass die Konfliktforschung in Bezug
auf den Widerstandsbegriff eine Art Mittelweg zwischen Bewusstseinsforschung
und Praxeologie einschlagt. Einerseits miissen die betreffenden Akteure nicht »das
grofRe Ganze« in Frage stellen, andererseits miissen Auseinandersetzungen durch-
aus das Niveau individuellen Ungehorsams iiberschreiten, um fiir die arbeitssozio-
logische Konfliktforschung in Betracht zu kommen. Methodisch ist die Konfliktfor-
schung unter den hier vorgestellten Ansitzen am breitesten aufgestellt. Tatsichlich
kommen alle Instrumente zum Einsatz, die die Sozialforschung zu bieten hat, von
der historisch-statistischen Analyse zur Haufigkeit und Auswirkung von Arbeits-
konflikten iiber die Interviewfithrung und Dokumentenanalyse bis zur beobach-
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tenden Teilnahme an den Konflikten. Der wohl wichtigste Ansatz ist die industrie-
soziologische Fallstudie (Pongratz & Trinczek, 2010), eine betriebszentrierte Er-
hebungsstrategie, die verschiedene Einzelmethoden kombiniert, vor allem jedoch
auf qualitative Interviews zuriickgreift. Der Fokus liegt dabei auf der Erhebung
konfligierender Perspektiven auf denselben Gegenstand, etwa die Implementie-
rung eines neuen Technologiebiindels. Auch Gruppeninterviews oder die Teilnah-
me an Diskussionsveranstaltungen bieten sich als Erhebungsinstrumente an, die
tiber individuelle Meinungen hinausgehen. Gegen Einzelinterviews und Fragebo-
gen spricht aus Perspektive der Mituntersuchung die meist kollektive Form von
arbeitsbezogenen Konflikten:

[So] ist gerade der solidarische Zusammenhang dieser seinzelnen Arbeiter< das
wesentliche politische Moment, das ihren Kampf (iberhaupt erst konstituiert. Wie
aber soll man nun dieses handelnde Subjekt [..] nach seinem >sBewufitsein< be-
fragen, ohne gleichzeitig diesen wesentlichen Zusammenhang der kimpfenden
Arbeiter in der Befragung immer nur seinzelner Arbeiter< praktisch doch wieder
aufzulésen? Gerade an diesem Widerspruch wird deutlich, dafd mit der Redukti-
on von Arbeiteruntersuchungen auf simple Befragungstechnik die wesentlichen
Momente des Kampfes — wo je jenes >Arbeiterbewuftsein«>greifbar« Gestalt an-
nimmt; das war die Voraussetzung — nicht mehr erfafst werden kénnen. (Rieland,
1974, S.37)

In der beobachtenden Teilnahme (Weltz, 1997) lassen sich demnach sowohl die
unartikulierten als auch die kollektiv-strategischen Dimensionen widerstindiger
Praktiken besser erheben. Bei der Analyse geht mit der Methodentriangulation
die Herausforderung einher, Daten aus verschiedenen Quellen - etwa Interviews
und teilnehmenden Beobachtungen — zusammenzufithren und konfligierende Per-
spektiven sichtbar zu machen (Kalbermatter in diesem Band). Die gréfite Schwiche
aktueller Ansitze der Konfliktforschung bei der Untersuchung arbeitsbezogener
Widerstindigkeit besteht in ihrem starken Bias in Richtung institutionalisierter
Aushandlungsformate. Fiir eine Widerstandsforschung miisste dieser itberwun-
den werden, um einerseits autonome Praktiken der Beschiftigten und andererseits
auch Widerstandspotenziale von Gewerkschaften und anderen Vertretungsorgani-
sationen aufdecken zu kénnen (Schaupp, 2021b).

Emanzipation

Die Frage der Emanzipation ist in der Erforschung von Widerstindigkeit der gro-
3e Elefant im Raum. So wird in den meisten entsprechenden Studien die Frage
angeschnitten, ob die untersuchten Praktiken Herrschaftsstrukturen tatsichlich
zuriickdringen und neue Freiheitsriume erkimpfen koénnen. Fast immer bleibt
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diese Frage jedoch mit dem Verweis auf eine agnostische Position der Forschung
unbeantwortet (kritisch: Courpasson & Vallas, 2016). Diese Haltung wurde bereits
vielfach von verschiedenen Spielarten kritischer Theorie infrage gestellt. So wird
einerseits die Moglichkeit einer positivistischen Neutralitit schlechthin als Illusion
ausgewiesen (paradigmatisch Horkheimer, 1937). Andererseits erklirt etwa Boltan-
ski (2010, S. 171), dass das systematische Ausblenden der Moglichkeit von Emanzi-
pation »darauf hinausliuft, abgehobene Herrschaftstheorien zu beglaubigen, fur
die jedwede politische Ordnung auf Herrschaftseffekten fufdt, Herrschaft also all-
gegenwirtig ist, und die folglich [...] in etwa zu denselben praktischen Konsequen-
zen fithrt wie die Positionen, die das ganze Problem der Herrschaft ein fiir alle
Mal ad acta legen wollen.« Eine sich im weiten Sinne in der Tradition einer kri-
tischen Theorie verstehende Widerstandsforschung kommt also um die Frage der
Emanzipation nicht herum.

Nach Marx (1976, S. 385) muss es das Ziel jeder Emanzipationsbewegung sein,
»alle Verhiltnisse umzuwerfen, in denen der Mensch ein erniedrigtes, ein geknech-
tetes, ein verlassenes, ein verichtliches Wesen ist.« Es gibt wohl kaum lebens-
weltliche Praktiken, die sich an diesem umfassenden Ideal messen lassen kénnen.
Gleichwohl konnen wir bestimmte Fragen an lebensweltliche Praktiken stellen,
die emanzipatorische Potenziale ausleuchten: Wo sind die nicht >be-herrschtenc
Riume, innerhalb derer Akteure die Méglichkeit der Handlungs- und Interventi-
onsfihigkeit fiir sich in Anspruch nehmen kénnen? Welchen Praktiken gelingt es,
konkrete Freiheiten dort zu erkimpfen, wo es sie noch nicht gibt (vgl. Schaffer,
2004)? Aber ebenso wichtig: Unter welchen Bedingungen schligt Widerstindigkeit
in Autoritarismus um? Diese Frage gewinnt angesichts einer neuen »Arbeiterbe-
wegung von rechts« (Becker, Dorre & Reif-Spirek, 2018) und regressiver Rebellion
gegen Corona-Schutzmaflnahmen neue Aktualitit. Um sie zu beantworten, ist ei-
ne Beschreibung widerstindiger Praktiken allein nicht ausreichend. Unverzichtbar
ist dariiber hinaus eine Analyse der Objekte, gegen die sich der Widerstand rich-
tet. Konkret bedeutet das: Widerstandsforschung kann nur gemeinsam mit Herr-
schaftstheorie entwickelt werden.

Die Minimalanforderung an eine fiir Widerstandsforschung fruchtbare Herr-
schaftstheorie ist dabei, dass sie imstande ist, zwischen verschiedenen Ausmafien
von Herrschaft zu unterscheiden, und nicht einfach, wie etwa bei Dahrendorf (1967,
S. 334), auf das Postulat hinausliuft: »Gesellschaft ist nun einmal Herrschaft.« Dah-
rendorf ist dabei keineswegs ein Einzelfall. So zeigen etwa Haude und Wagner
(1999), dass die allermeisten soziologischen Herrschaftstheorien zu einem derar-
tigen definitorischen Kurzschluss von Gesellschaft und Herrschaft neigen. Dage-
gen erklirt Wolf-Dieter Narr (2015, S. 95): »Selbst, wenn >Herrschaft< unvermeid-
lich sein sollte, selbst dann bestiinden Differenzen >ums Ganze< zwischen einzelnen
Herrschaftsformen: in den Ausmaflen ihrer Repression, ihrer internen und exter-
nen humanen Kosten. In ihren Prozessuren, Interessen und Inhalten, in ihrer im-
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mer erforderlichen, wenigstens rudimentiren Legitimation«. Erst eine dermaflen
sskalar< vorgehende Herrschaftstheorie macht die systematische Beriicksichtigung
von Widerstand im emanzipatorischen Sinne itberhaupt moglich. Dabei sind je-
doch Widerstand und Herrschaft nicht dualistisch als >dunkle und helle Seite der
Macht« zu verstehen. Vielmehr stehen sie in einem Wechselverhiltnis zueinander:
Die eine kann ohne den anderen nicht gedacht werden. Es ist beinahe ein soziologi-
scher Allgemeinplatz, dass Herrschaft immer auch Widerstand hervorbringt (z.B.
Scott, 1990). Ebenso wie Herrschaft ist jedoch auch Widerstand produktiv, nicht
nur, weil er auf der Gegenseite immer neue Kontrollinnovationen hervorruft, son-
dern auch, weil er bei den widerstindigen Akteuren selbst Spuren hinterlisst, etwa
wenn alternative Formen der Macht und der Selbstorganisation geschaffen werden
(vgl. Courpasson & Vallas, 2016, S. 8). In diesem Sinne steht eine arbeitssoziologi-
sche Widerstandsforschung vor der Herausforderung, Heuristiken zu entwickeln,
die es ermoglichen, empirische Varianten von Herrschaft und Emanzipation auch
in ihrer Widerspriichlichkeit und graduellen Abstufung analytisch in den Blick zu
nehmen (vgl. Seibt, Schaupp & Meyer, 2019).

Ausblick

Ziel dieses Kapitels war es, Herausforderungen fir eine arbeitssoziologische Wi-
derstandsforschung herauszuarbeiten. Angesichts der starken Vernachlissigung
des Themas in der deutschen Arbeitssoziologie ist die grundlegendste Herausfor-
derung dabei, Widerstindigkeit iiberhaupt sichtbar zu machen. Der hier skizzierte
Uberblick itber verschiedene Herangehensweisen an das Thema zeigt, dass die-
se Herausforderung woméglich gréfRer ist, als sie zunichst erscheint. So hat es
sich die Bewusstseinsforschung teilweise zur Aufgabe gemacht, Widerstandspo-
tenziale aus dem Selbst- und Gesellschaftsbild von Arbeiter:innen abzuleiten. Da-
bei liegt ihr grofites Verdienst jedoch gerade darin, ideologische Formationen zu
identifizieren, die eben diese Widerstindigkeit verhindern. Tatsichlicher wider-
stindiger Praxis, wie etwa wilden Streiks, stand sie dagegen fast immer ratlos ge-
geniiber, hatte sie doch ein ums andere Mal die Angepasstheit der Arbeiter:innen
betont. In Auseinandersetzung mit diesen Fehleinschitzungen konstituierte sich
die praxeologische Herangehensweise ans Thema gewissermaflen als das Gegen-
teil der Bewusstseinsforschung: Sie diagnostizierte eine Omniprisenz ungehorsa-
mer Praktiken im Arbeitsalltag, die sie teilweise vorschnell als herrschaftskritische
Widerstandigkeit klassifizierte. Mit dem Anspruch, sowohl ideologische als auch
praktische Auseinandersetzungen zu erfassen, konstituierte sich dagegen die ar-
beitssoziologische Konfliktforschung. Sie brachte Analyseinstrumente hervor, die
auch fiir die Erforschung arbeitsbezogener Widerstindigkeit von grofler Bedeu-
tung sind, insbesondere den Machtressourcenansatz. Allerdings weist sie, wie das
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Forschungsfeld der industriellen Beziehungen im Allgemeinen, einen starken Bi-
as in Richtung normierter Aushandlungsformate auf und hat deshalb, trotz ihrer
starken Analyseinstrumente, wenig nennenswerte Resultate fiir die Erforschung
arbeitsbezogener Widerstindigkeit hervorgebracht. Eine wichtige Ausnahme stel-
len dabei die aus der operaistischen Tradition stammenden Mituntersuchungen
dar, die autonome Konfliktpraktiken ins Zentrum riicken.

Der Uberblick zeigt einerseits eine sehr erniichternde Bilanz bisheriger Wider-
standsforschung. Andererseits legt er aber auch nahe, dass es keineswegs notwen-
dig ist, das Rad neu zu erfinden. Erfolgversprechend erscheint vielmehr eine in-
novative Kombination der existierenden theoretischen und methodologischen An-
sitze. So gibt es wohl kaum ein Feld, in dem eine Methodentriangulation (Denzin,
2015) so wichtig ist wie in der Widerstandsforschung. Die frappierenden Diffe-
renzen zwischen Ansitzen der Bewusstseinsforschung und der Praxeologie unter-
streichen die Notwendigkeit einer Kombination von diskursiven (insb. Interview
und Fragebogen) und ethnografischen (insb. teilnehmende Beobachtung) Metho-
den. Insbesondere Letztere wurden in der deutschen Arbeitssoziologie systema-
tisch vernachlissigt, was einer der zentralen Griinde fiir das grofRe Schweigen iiber
das Thema der Widerstindigkeit sein diirfte. Es ist aber erst die Kombination eth-
nografischer und diskursiver Methoden, die es ermdglicht, Widerstandigkeit nicht
nur sichtbar zu machen, sondern auch in ihrer Stofdrichtung zu beurteilen. Letzte-
res ist, insbesondere angesichts neuer Formen regressiver Rebellion, unerlisslich.

In diesem Sinne muss eine arbeitssoziologische Widerstandsforschung ihr
Verhiltnis zum Begriff der Emanzipation kliren. Wie oben gezeigt wurde, macht
es sich dabei eine rein agnostische Position zu leicht. Im Sinne einer kritischen
Theorie wire stattdessen die zentrale Aufgabe der Widerstandsforschung, so-
wohl emanzipative als auch regressive Potenziale der untersuchten Praktiken
auszuleuchten. Hier wurde vorgeschlagen, dafir dem Objekt des Widerstands
gesteigerte Aufmerksambkeit zuteilwerden zu lassen. Das wiirde vor allem durch
den systematischen Einbezug kritischer Herrschaftstheorien moglich. Aber auch
psychoanalytisch inspirierte Herangehensweisen im Sinne der frithen Frankfurter
Schule (insb. Fromm 1980) sollten wieder stirker in Betracht gezogen werden, um
neben artikulierten politischen Strategien auch unbewusste Formationen in den
Blick nehmen zu kénnen. Insgesamt zeigt dieser Uberblick vor allem, dass die
Potenziale einer arbeitssoziologischen Widerstandsforschung noch lingst nicht
ausgeschopft sind. Dabei sind weder die Anlisse zum Widerstand noch die von
ihm aufgeworfenen theoretischen Fragen erledigt.
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Sinnstiftung und Widerstand

Irma Rybnikova

Einleitung

Die Perspektive der Sinnstiftung gehort nicht zu jenen Theoriezugingen, die iib-
licherweise in Verbindung mit Widerstand erwihnt werden. In der hauptsichlich
englischsprachigen Forschung zu Widerstand in Organisationen dominieren die
machtorientierten Perspektiven, darunter vor allem die Arbeitsprozesstheorie (sie-
he Thompson & Ackroyd in diesem Band) oder die poststrukturalistischen Zugin-
ge, die auf das (Euvre von Foucault zuriickgehen. Obwohl die Sinnstiftungsper-
spektive inzwischen zu den etablierten Theorien der Organisationsforschung z3hlt
(z.B. Sandberg & Tsoukas, 2015; Maitlis & Christianson, 2014), ist deren Bezug zu
Widerstand in Organisationen bislang nur fragmentiert diskutiert worden (z.B.
Bean & Hamilton, 2006; Schildt et al., 2020).

Das Ziel dieses Beitrags ist somit, die Konzeptionen zur organisationalen Sinn-
stiftung tiberblicksartig vorzustellen und deren analytischen Ertrag fiir die Wider-
standsforschung herauszuarbeiten. Danach richtet sich die Struktur des Beitrags:
Zunichst werde ich die Grundannahmen der Sinnstiftungsperspektive beleuchten
sowie zwei am meisten rezipierte Ansitze zur Sinnstiftung in Organisationen, die
Konzepte von Weick (1979, 1995) und von Maitlis (2005), eingehender darstellen. An-
schliefend diskutiere ich die Uberlegungen zur kritischen Sinnstiftung nach Mills
und Helms Mills (2004), die eine explizite Widerstandsdebatte enthalten. Zur em-
pirischen Untermauerung diskutiere ich im zweiten Teil des Beitrags den Nexus
zwischen der Sinnstiftung und dem Widerstand anhand von zwei Beispielen. Da-
bei geht es zum einen um widerstindige Sinnstiftung seitens der Beschiftigten, bei
der die manageriellen Deutungsangebote abgelehnt und eine alternative Interpre-
tation entwickelt wird. Zum anderen gehe ich auf die Sinnstiftung des Beschiftig-
tenwiderstands seitens des Managements im Kontext von Betriebsratsgriindungen
ein.
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1. Sinnstiftungsperspektive in der Organisationsforschung

Die Sinnstiftungsperspektive gehort zu den sozialkonstruktivistischen Ansitzen
der Organisationstheorie, die die Annahme teilen, dass soziale Realitit nicht
als gegeben und stabil anzusehen ist, sondern ein fluides Ergebnis der sozialen
Konstruktion durch beteiligte Organisationsakteure darstellt. Auch wenn sich Karl
Weick, der hauptsichliche Vertreter der Sinnstiftungsperspektive in der Orga-
nisationsforschung, zunichst stark von den kognitivistisch-funktionalistischen
Vorannahmen leiten lief3, fand er in den spiteren Werken einen zunehmen-
den Anschluss an den Sozialkonstruktivismus (Sandberg & Tsoukas, 2015, S. 8).
Im Rahmen der Sinnstiftungsperspektive kommt zudem der Sprache und der
Kommunikation eine besondere Bedeutung zu, da die Herstellung und Aufrecht-
erhaltung von Sinn und Bedeutung sich hauptsichlich iiber die Sprache vollzieht
und der Sinn stets an Sprache gebunden ist. Welche Begriffe auf welche Art und
in welchem Kontext eingesetzt werden, entscheidet tiber die Wirkmachtigkeit
der Sinnstiftung (Rouleau & Balogun, 2011). Das ist auch der Grund, warum das
Sinnstiftungskonzept in Verbindung mit der sogenannten linguistischen Wende
in der Managementforschung gebracht wird (Sieben, 2015).

Nachfolgend stelle ich die zwei prominentesten Konzepte innerhalb der Orga-
nisationsforschung zur Sinnstiftung dar: den Ansatz des Sinnstiftens (sensemaking)
nach Karl Weick (1979, 1995) und die Analyse der Sinngebung (sensegiving) von Sally
Maitlis (2005).

1.1 Sinnstiftung nach Karl Weick

Das Sinnstiftungskonzept nach Weick geht auf sein Buch »The social psychology
of organizing« (1979) zuriick und erfuhr - nicht zuletzt unterstiitzt durch zahlrei-
che nachfolgende Studien des Autors selbst (z.B. Weick, 1993; Weick, 1995; Weick et
al., 2005; Weick, 2010) — eine grofie Beachtung innerhalb der Organisations- und
Managementforschung (z.B. Gioia & Chittipeddi, 1991; Cunliffe & Coupland, 2012;
Brown et al., 2015; Maitlis & Christianson, 2014; Sandberg & Tsoukas, 2015). Bei der
Sinnstiftung handelt es sich im Wesentlichen um die Herstellung und Aufrecht-
erhaltung von Sinn und Bedeutung in Organisationen. Aus Sicht von Weick ist die
Sinngenerierung ein kognitiver Prozess, im Rahmen dessen den Vorkommnissen
in Organisationen ein bestimmter Sinn zugeschrieben wird (Weick et al., 2005).
Die Sinnstiftung dient dazu, entweder das Ubermaf} an Sinn, also die Mehrdeu-
tigkeit und die Komplexitit, in Organisationen zu reduzieren und es beherrschbar
zu machen, oder aber den Sinnmangel und die daraus resultierende Unsicherheit
zu bewiltigen, indem plausible Interpretationsentwiirfe geschaffen werden (Weik,
2014, S. 364). Dem Autor zufolge ist das Organisieren ein genuiner Prozess des
Sinnstiftens. Die zentrale Frage dabei ist, unter welchen Umstinden, mit welchen
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Elementen, auf welchen Ebenen und mit welchen Folgen es in Organisationen zur
Sinnerzeugung kommt (Weick et al., 2005,S. 409).

Weick vertritt eine prozessuale Sicht auf die Sinnstiftung und versteht diese als
einen Prozess, der sich anhand von sieben Merkmalen charakterisieren lisst. Diese
bilden den Kern des Sinnstiftungskonzeptes nach Weick. Als erstes Merkmal wird
der Identititsbezug hervorgehoben, d.h., es wird eine enge Verkniipfung zwischen
Sinnstiftung und sozialer Identitit angenommen. Da die Sinnstiftungsprozesse
durch unerwartete, irritierende Ereignisse ausgeldst werden, die immer eine po-
tenzielle Gefihrdung des Selbstbildes der Akteure darstellen, wird im Rahmen der
Sinnstiftung die Identitit in Bezug auf die Umwelt stets angepasst oder neu defi-
niert (Weick, 1995, S. 20). Als zweites Merkmal der Sinnstiftung thematisiert Weick
die Retrospektivitit. Im Unterschied zu manch anderen Sinnstiftungsansitzen geht
Weick davon aus, dass der Sinn ausschlief3lich retrospektiv hergestellt wird, sodass
die Erlebnisse erst ex post in einen sinnhaften Rahmen gebracht werden. Denken
folgt dem Handeln, das Nachdenken, so auch das Sinnstiften, setzt das Agieren
voraus. Auch duflert sich die Retrospektivitit der Sinnstiftung darin, dass sich der
Sinn aus den Zusammenhingen, die sich in der Vergangenheit als hilfreich er-
wiesen haben, speist. Das Enactment ist laut Weick das dritte Merkmal der Sinn-
stiftung. Es basiert auf der grundlegenden Annahme, dass Individuen durch die
Sinnstiftung ihre Umwelten sinnvoll gestalten. Noch mehr, diese Umwelt wird erst
durch die Sinnstiftung erschaffen, weil das Handeln aus der Bedeutungszuwei-
sung folgt. Aus Sicht des Autors driickt das Enactment den handlungssteuernden
Charakter der Sinnstiftung aus. Das vierte Merkmal der Sinnstiftung ist ihre soziale
Beschaffenheit, was Weick zufolge bedeutet, dass es sich dabei um einen kollektiven
Prozess handelt, der sich ausschliefRlich im Austausch mit anderen sozialen Akteu-
ren und auf Basis geteilter Interpretationen vollzieht. Die Sinnstiftung ist nur auf
Basis einer Ubereinkunft der Organisationsmitglieder dariiber méglich, welche Er-
eignisse als wichtig anzusehen und welche Beziehungen zwischen den Ereignissen
als plausibel zu betrachten sind (Weick, 2001, S. 206). Das fiinfte Merkmal ist die
Permanenz, die darauf verweist, dass die Sinnstiftung nie aussetzt und dabei weder
einen Anfangspunkt noch ein Ende hat. Zugleich sagt Weick aus, dass die Sinn-
stiftung durch ungewohnliche, von Routinen abweichende Vorfille ausgelost wird:
Sie fingt in dem Augenblick an, wenn die gew6hnlichen Routinen und Erwartun-
gen irritiert oder verletzt werden, und hort auf, wenn diese Verletzung sinnstiftend
repariert wird (Weick, 2012, S. 146). Das nichste wesentliche Merkmal der Sinnstif-
tung aus Sicht von Weick ist die Fokussierung auf Hinweise (cues) wie Worte, Gesten
oder Handlungen, die die Situation verstindlich machen konnen. Als Verallgemei-
nerungshilfen stellen sie kognitive Elemente des Sinnstiftungsprozesses dar. Sie
dienen der Komplexititsreduzierung und kommen insbesondere in irritierenden
Situationen zum Tragen (Weick, 1995, S. 133). Die Indikatoren werden vor dem Hin-
tergrund des jeweiligen Bezugsrahmens (frame of reference) selektiert und zur Sinn-
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stiftung eingesetzt (Weick, 1995, S. 110). Das letzte Merkmal der Sinnstiftung ist
aus Sicht von Weick das Prinzip der Plausibilitit. Das Ziel der Sinnstiftung besteht
nicht darin, so der Autor, die Ereignisse moglichst genau darzustellen, sondern sie
in einen plausiblen Zusammenhang zu bringen, um Sinn entstehen zu lassen und
Handlungen zu mobilisieren (Weick, 1995, S. 61).

Obwohl die Sinnstiftung oftmals mit dem Interpretieren (Entwickeln narrativer
Strukturen) gleichgesetzt wird (Sandberg & Tsoukas, 2015), ist sie weitaus komple-
xer und umfasst laut Weick zudem das Gestalten (erste Ideen generieren, Hinweise
extrahieren) und das Aktivieren (Agieren und Handeln) (Weick, 1995, S. 35). Daraus
wird deutlich, dass Sinnstiftung aus Sicht von Weick keine allein intellektuelle T4-
tigkeit ist, sondern hauptsichlich eine handlungsorientierte Aktivitit (Weik, 2014,
S. 364).

1.2 Sinngebung nach Sally Maitlis (2005)

Das Konzept von Maitlis stellt eine funktionalistisch bewendete Version der
Sinnstiftung dar. Mit ihrer Arbeit kniipft die Autorin an Studien an, die sich mit
der Sinnstiftung durch Fithrungskrifte einer Organisation befassen (v.a. Gioia &
Chittipeddi, 1991; Gioia & Thomas, 1996; Bartunek et al., 1999). Die Sinngebung
im Sinne einer gezielten Beeinflussung der Sinngenerierung wird hier als ein
grundsitzlicher Prozess der organisationalen Sinnstiftung angesehen.

In ihrer empirischen zweijihrigen qualitativen Untersuchung dreier britischer
Symphonieorchester befasst sich die Autorin mit der Sinngebung durch die Stake-
holder (Administration, Musiker:innen, Investor:innen, Kund:innen) und die Ge-
schiftsfithrung. Aus den Ergebnissen leitet die Autorin zwei grundlegende Di-
mensionen der Sinngebung ab, und zwar inwiefern die Sinngebung kontrolliert
(d.h. organisiert, vorbereitet) und animiert (d.h. durch intensiven Informations-
austausch mit den anderen Stakeholdergruppen begleitet) wird. Kombiniert man
beide Dimensionen, ergeben sich vier Formen der organisationalen Sinngebung:
gelenkte, fragmentierte, beschrinkte und minimale Sinngebung.

Bei der gelenkten Sinngebung handelt es sich um einen stark kontrollierten
und intensiv animierten Prozess, bei dem sich sowohl Fithrungskrifte als auch die
anderen Stakeholdergruppen aktiv beteiligen, die Fithrungskrifte aber die koor-
dinierende und lenkende Rolle iibernehmen. Das Ergebnis dieser Form der Sinn-
gebung ist eine einheitliche, dichte Narration (account). Die fragmentierte Sinnge-
bung zeichnet sich durch eine starke Animation, aber eine schwache Kontrolle aus,
d.h., die Stakeholder engagieren sich bei der Sinngebung stark, die Fithrungskraf-
te verzichten aber darauf, diese Deutungsversuche zu koordinieren und zu mo-
derieren. Das Ergebnis sind zahlreiche individuelle Narrationen, die lose bleiben.
Kontrollierte, aber nicht animierte Sinngebung ergibt die beschrinkte Form, bei
der die Bemithungen, Beeinflussung und Deutungsangebote der Fithrungskrifte
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iiberwiegen. Die Folge der beschrankten Sinngebung sind einheitliche, aber en-
ge, von den Fithrungskriften nahegelegte Narrationen. Bei der minimalen Sinn-
gebung sind weder die Kontrolle noch die Animation stark ausgepragt. Sowohl die
Fithrungskrifte als auch andere Stakeholder halten sich zuriick und warten auf die
Deutungsangebote der jeweils anderen Seite. Das Ergebnis der minimalen Sinn-
gebung sind eher allgemeine, halbherzige Erklirungen.

Damit bietet Maitlis eine Perspektive auf Sinnstiftung, die auf einer Dualitit
zwischen den Fithrungskriften und den restlichen Stakeholdern als Akteuren der
Sinnstiftung beruht und mogliche Konstellationen der sozialen Sinnstiftungspro-
zesse ausfithrlich beschreibt. Obwohl durchaus stark in der nachfolgenden For-
schung rezipiert, wird das von Maitlis erarbeitete Konzept der Sinngebung mit-
unter dafiir kritisiert, dass durch die Trennung zwischen der Sinngebung und der
Sinnstiftung der Aspekt einer reziproken Inter- und Intraaktivitit zwischen den
beiden Prozessen zu kurz kommt (Sandberg & Tsoukas, 2015): Jede Sinn-Gebung
ist zugleich auch eine Sinn-Stiftung und umgekehrt, als Bestandteile einer allge-
meinen Sinngenerierung kénnen beide Prozesse nicht getrennt werden.

2. Sinnstiftung und Widerstand

Wihrend die Sinnstiftung zu einer etablierten Theorieperspektive innerhalb der
Organisations- und Managementforschung gezihlt werden kann, ist dem Zusam-
menhang zwischen Sinnstiftung und Widerstand bislang nur ungeniigende Auf-
merksambkeit zuteilgeworden. Im Nachfolgenden diskutiere ich die wenigen vor-
liegenden analytischen Voriiberlegungen zu dem Thema.

2.1 Widerstand aus der Sinnstiftungsperspektive

Widerstand in Organisationen ist kein explizites Thema der Sinnstiftungsperspek-
tive. Das ist wenig verwunderlich, spielte hier doch auch Macht lange Zeit kaum
eine Rolle, wofiir die Sinnstiftungsperspektive wiederholt kritisiert wurde (z.B.
Helms Mills et al., 2010). Inzwischen erfahren Machtprozesse eine stirkere Be-
achtung in der Sinnstiftungsdiskussion (vgl. Brown et al., 2015; Sandberg & Tsou-
kas, 2015; Schildt et al., 2020). Es wird erkannt, dass Sinnstiftung und Generie-
rung von Bedeutungen stets durch das vorliegende Machtgefiige beeinflusst wer-
den, z.B. in Form von institutionalisierten Erwartungen, bestehenden Regeln, Re-
ferenzrahmen oder Legitimititskriterien (Brown et al., 2015, S. 269). Mit Verweis
darauf, dass die hierarchischen und die erfahrungsbezogenen Hintergriinde der
individuellen Akteure der Sinnstiftung in Organisationen verschieden sind, wird
zudem der offensichtliche Umstand stirker beriicksichtigt, dass in Organisationen
gleichzeitig verschiedene konkurrierende, mitunter gegensitzliche Sinnstiftungs-
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prozesse stattfinden, die zu politischen Spannungen fithren kénnen (Weick, 1995,
S. 53). Damit wird Widerstand in der Diskussion um eine politische Dimension der
Sinnstiftung zumindest als ein Unteraspekt angedeutet. So ist zu erwarten, dass
die Sinnstiftung des Managements beispielsweise bei Verinderungsvorhaben eine
andere ist als die von Beschiftigten. Sinnstiftung als Teil der Fithrung von Beschif-
tigten und damit als eine hierarchisch privilegierte Beeinflussung der Sinngene-
rierung ist bereits ein durchaus etablierter Forschungsgegenstand (z.B. Smircich
& Morgan, 1982; Roleau & Balogun, 2011; Maitlis & Christianson, 2014; Rybnikova,
2021). Einige Untersuchungen gehen explizit darauf ein, wie im Kontext der Um-
strukturierung und Personalreduktion Beschiftigte eine vom Management abwei-
chende Sinnstiftung etablieren (z.B. Bean & Hamilton, 2006). Auch die vorhin be-
sprochenen vier Konstellationen der Sinngebung bei Maitlis (2005) legen nahe, dass
der Einfluss auf die Sinnstiftung durch Fithrungskrifte demjenigen durch weitere
Stakeholder gegeniibersteht. Und dennoch: Obwohl die Koexistenz verschiedener
Sinnstiftungsmodelle keine Ausnahme, sondern ein angenommener Regelfall in
Organisationen ist, wird der Zusammenhang zwischen Sinnstiftung und Wider-
stand ungeniigend herausgearbeitet. Die Fragen, unter welchen Umstinden sich
welche Sinnstiftungsangebote durchsetzen und welche hingegen versanden bzw.
welchen die meiste Legitimitit zuerkannt wird oder von welchen politischen Pro-
zessen die Sinnstiftungsangebote flankiert werden, stellen weiterhin ein Desiderat
der bisherigen Forschung zur Sinnstiftungsperspektive dar (Sandberg & Tsoukas,
2015, S. 17).

Dass gemeinsame Arbeitserfahrungen von den einzelnen Beteiligten durchaus
verschieden interpretiert werden, zeigen Brown und Kolleg:innen (2008) in ihrer
Studie. Konzeptionell erginzen sie die Sinnstiftungsperspektive um Narrationen,
die es ermoglichen, nicht die im Team geteilten, sondern die individuellen Deu-
tungen zu adressieren. Diese bezeichnen sie als »abweichende Sinnstiftung« (dis-
crepant sensemaking) und meinen damit individuelle Interpretationsvarianten, die
sich von den geteilten unterscheiden. Weder Macht noch Widerstand nehmen die
Autor:innen bei ihrer Analyse in den Fokus. Vielmehr arbeiten sie am Beispiel ei-
nes Spielentwicklungsteams individualpsychologische Griinde fiir »abweichende
Sinnstiftung« heraus, wie Eindrucksmanagement oder selbstdienliche Attributio-
nen, und weisen auf eine Koexistenz von kollektiv geteilter Kernsinnstiftung und
individuell abweichenden Sinnstiftungselementen in einer Organisation hin.

Auch wenn Widerstand nicht zum analytischen Instrumentarium der Sinnstif-
tung zihlt, ist es in den Forschungsarbeiten nicht ganzlich abwesend. Karl Weick
selbst hat sich zumindest mit einem Beispiel des politischen Widerstandes befasst,
dem Komitee zur Verteidigung der Arbeiter:innen (KOR) im sozialistischen Polen
in den 1970er Jahren (Weick, 1999). Basierend auf der Sekundirliteratur rekonstru-
iert Weick die politischen Ereignisse und gesellschaftliche Wirkung dieses Komi-
tees aus der Sinnstiftungsperspektive. Er kontrastiert es mit dem Waldbrand im
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Mann Gulch 1949 in den USA, Montana, bei dem 13 Feuerwehrminner verstorben
sind. Dabei erachtet Weick den Fall von Mann Gulch als ein Beispiel fiir eine miss-
lungene, zusammengebrochene Sinnstiftung, die auf starren Beziigen beruhte und
keine Varianz aufwies, was schlussendlich den dramatischen Ausgang mitbeding-
te. Die Sinnstiftung im polnischen KOR illustriert hingegen aus Sicht von Weick
ressourcen- und varianzreiche Sinnstiftungsprozesse, die nur wenige Leitlinien be-
inhalten (z.B. freies Polen) und zum flexiblen Verhalten befihigen (Weick, 1999).
Mit dieser Studie will Weick die analytische Aussagekraft der Sinnstiftungsper-
spektive auch fir den Bereich des politischen Widerstands zeigen, ohne konzep-
tionelle Unzulinglichkeiten zu reflektieren. Dabei scheint der in den Kategorien
der Sinnstiftung (z.B. sozialer Kontext, Identitit, Retrospektivitit und Enactment)
gekleidete Widerstand seine Kanten, Spannungen und Widerspriiche zu verlieren,
bleibt allzu arg- und leblos. Der Brisanz, Ambivalenz und Angespanntheit des da-
maligen politischen Kontextes in Polen, bei dem es auch um zahlreiche Menschen-
leben ging, wird die Analyse aus Sinnstiftungsperspektive nur bedingt gerecht.

2.2 Kritische Sinnstiftung

Eine unzureichende Beriicksichtigung des breiteren Kontextes bei der Sinnstiftung
regte zu konzeptionellen Weiterentwicklungen an. Bereits Maitlis und Christian-
son (2014) weisen in ihrer Forschungsiibersicht darauf hin, dass die Machtzusam-
menhinge in der Sinnstiftungsperspektive zu wenig beachtet wurden, weil hier die
individuelle Sinnstiftung im Fokus steht. Zu sehr und zu lange haftete dem Kon-
zept der Sinnstiftung der methodologische Individualismus der Sozialpsychologie
der Weick’schen Prigung an. Maitlis und Christianson (2014, S. 99) sehen konzep-
tionelle Ergdnzungen um Institutionen oder Diskurse als fruchtbar an. Hier setzt
das Konzept der kritischen Sinnstiftung an, vertreten vor allem von Albert Mills
und Jean Helms Mills (2004) sowie von den in ihrem Kreis agierenden Forschen-
den (Thurlow, 2010; Helms Mills et al., 2010; Aromaa et al., 2019).

Das Defizit der Sinnstiftungsperspektive nach Weick in Bezug auf die fehlen-
de Machtdimension und eine ungeniigende Beriicksichtigung der organisationalen
und gesellschaftlichen Kontexte wollen Mills und Helms Mills (2004) damit behe-
ben, dass sie die Sinnstiftungsperspektive um einige strukturalistische und post-
strukturalistische Konzepte erginzen. Aus Sicht der Autor:innen erfolgt auf die-
se Weise eine machtanalytische Rahmung der Sinnstiftung, die das Verstindnis
dafiir eroffnet, wie individuelle Sinnstiftung durch Strukturen und Diskurse ge-
pragt ist sowie warum bestimmte Bedeutungen, soziale Praktiken und Erfahrun-
gen fiir Individuen sinnstiftend werden und andere nicht (Thurlow, 2010). Zudem
werde dadurch auch méglich, die Ungleichheiten in Organisationen aus der Sinn-
stiftungsperspektive zu analysieren. Die konzeptionelle Erginzung der kritischen
Sinnstiftung umfasst drei Bestandteile (s. Abb. 1):
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. Diskurse nach Foucault (1979), die als konstituierend fiir die Machtverhiltnis-
se und Wissensstrukturen angesehen werden. Diskursiv vermittelt werden be-
stimmte Ideen als wahr privilegiert, andere hingegen marginalisiert. Die dis-
kursiven Praktiken schlagen sich in Subjektivititen und Identititen nieder, was
in der kritischen Sinnstiftung insbesondere im Fall von Gender eine starke Be-
riicksichtigung findet (Mills & Helms Mills, 2004, S. 118),

. formative Kontexte nach Unger (1987), worunter institutionelle und soziale
Praktiken verstanden werden, die die gesellschaftlichen Routinen prigen und
das Vorstellbare und Denkbare bedingen. Aus Sicht der kritischen Sinnstif-
tungsperspektive verkniipfen die formativen Kontexte die gesellschaftlichen
Werte mit individuellen Aktivititen und stellen somit den gesellschaftlichen
Kontext der Sinnstiftungsprozesse dar,

. organisationale Regeln nach Mills und Murgatroyd (1991), die formelle wie
informelle Regeln umfassen und widerspiegeln, was in einer Organisation
der tibliche modus operandi ist und welche Verhaltensnormen als dienlich fiir
organisationale Ziele gelten. Sie sind nicht nur als Beschrinkungen fiir indi-
viduelle Sinnstiftung anzusehen, sondern auch als Instrumentarium dafiir,
weil sie organisationale Plausibilititshorizonte oder Aktivititsroutinen und
-moglichkeiten bestimmen.

»Kritisch« wird die Sinnstiftungsperspektive somit hauptsichlich durch die Hin-
zunahme der poststrukturalistischen Ansitze, die eine dezidierte Sicht auf Macht,
Identitit und Diskurs erméglichen. In diesem Zusammenhang eréffnen sich laut
Mills und Helms Mills (2004) auch Méglichkeiten fiir eine explizite Betrachtung des
Widerstandes, weil die Unabgeschlossenheit der Macht und der Identitit Nischen
fiir Widerstand schafft. Die Widerstandsmoglichkeiten machen die Autor:innen in
jedem der Sinnstiftungsmerkmale nach Weick aus. Von besonderer Bedeutung fiir
Widerstand ist dabei aus Sicht der Autor:innen die Identititskonstruktion, die ei-
ne wesentliche Verbindung zwischen Sinnstiftung und dem Widerstand darstellt
(Mills & Helms Mills, 2004, S. 148). Mills und Helms Mills gehen davon aus, dass
Widerstand ausgelost wird, wenn das Selbst-Gefithl nicht mit der eigenen Um-
welt iibereinstimmt. Und da die Sinnstiftung nie abgeschlossen ist und stets riick-
blickend, retrospektiv erfolgt, wohnt jedem Sinnstiftungsversuch die Moglichkeit
zum Widerstand inne (Mills & Helms Mills, 2004, S. 149). Auch das Enactment
kann widerstindig ablaufen, sofern die Individuen eingefahrene Handlungsrouti-
nen verlassen. Genauso steht Plausibilitit in Verbindung mit Widerstand: Wenn
eine bestimmte Interpretation nicht plausibel erscheint, wird sich ihr widersetzt
(Mills & Helms Mills, 2004, S. 150). Grundsitzlich wird Widerstand als ein indi-
vidueller Prozess der Identititskonstruktion verstanden, bei dem sich Individuen
im Spannungsfeld zwischen den diskursiv unterbreiteten Identititsangeboten am
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Abbildung 1: Konzeptionelle Architektur der kritischen Sinnstif-
tung

Nach Mills und Helms Mills (2004).

Arbeitsplatz und den davon abweichenden Lebenssphiren, z.B. als Eltern, Biir-
ger:innen, bewegen (Aromaa et al., 2019, S. 365).

Die Bemithung um eine kritisch bewendete Sinnstiftung verdient Beachtung,
stellt sie doch auf ein wichtiges Defizit der Sinnstiftungsperspektive ab. Bemer-
kenswert ist jedoch, wie iiberaus leichtfiifdig hier die konzeptionelle Zusammen-
fithrung verschiedener Ansitze erfolgt. Inwiefern die strukturalistisch geprigten
(organisationale Regeln) und die poststrukturalistisch begriindeten Elemente (Dis-
kurs) in epistemologischer und methodologischer Hinsicht kommensurabel und
anschlussfihig an die Sinnstiftungsperspektive sind, wird dabei keinesfalls disku-
tiert oder problematisiert. Auch die Betrachtung des Widerstandes iiberzeugt in
der kritischen Sinnstiftung nur bedingt, bleibt es doch hauptsichlich an die post-
strukturalistische Lesart gebunden, ohne dass der Beitrag (und die Relevanz) der
Sinnstiftung fir den Widerstand deutlich wird.

Manolchev (2020) legt eine weitere Studie vor, in der die Autorin zwar nicht
auf die kritische Sinnstiftung referiert, aber doch eine dhnliche Weiterentwicklung
der Sinnstiftungsperspektive vornimmt. Im Unterschied zu Helms Mills und Mills
(2004) geht Manolchev (2020) von der Unzuldnglichkeit der arbeitsprozesstheore-
tischen Sicht auf Widerstand als einer Folge antagonistischer Interessen aus. Die
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Sinnstiftung stellt dabei aus Sicht der Autorin einen konzeptionellen Ausweg aus
dem dualistischen Modell dar. Allerdings bedarf sie einer Erginzung, um Wider-
stand addquat abbilden zu kénnen. Und zwar schligt Manolchev - dhnlich wie
Mills und Helms Mills — eine Verortung der Sinnstiftung innerhalb der poststruk-
turalistischen Arbeitsprozesstheorie vor. Dabei referiert die Autorin auf Studien,
die den alltiglichen, fragmentierten, verborgenen Widerstand am Arbeitsplatz the-
matisieren (Fleming & Spicer, 2003; Thomas & Davies, 2005) und insbesondere
abweichende Bedeutungen und Identititen in den Blick nehmen. In der eigens
durchgefiihrten Studie zu prekir beschiftigten Migrant:innen leuchtet die Autorin
den widerstindigen Charakter der von ihr erfassten Narrationen aus.

3. Empirische Untermauerung zu Sinnstiftung und Widerstand

Im Nachfolgenden fithre ich zwei Beispiele aus meiner empirischen Forschung an,
die verschiedene Unteraspekte des Nexus zwischen Widerstand und Sinnstiftung
illustrieren. Das ist zum einen ein Beispiel fiir abweichende Sinnstiftung durch
Beschiftigte im Fall des Interim Managements, dem temporiren Einsatz einer un-
ternehmensfremden Fithrungskraft in der Abteilung. Die Sinnstiftung durch Be-
schiftigte weicht hier grundlegend von dem Sinnstiftungsangebot, das durch das
Management unterbreitet wurde, ab und kann daher als widerstindige Sinnstif-
tung angesehen werden. Der hier prisentierte Auszug stellt eine Kurzfassung der
Analyse dar, die in Rybnikova (2014) in voller Linge nachgelesen werden kann. Im
zweiten Beispiel geht es darum, wie das Management dem Widerstand durch Be-
schiftigte in Form einer Betriebsratsgriindung sinnstiftend begegnet. Hier lost der
Widerstand Sinnstiftung vonseiten des Managements aus; ihre Analyse macht den
manageriellen Umgang mit Widerstand in Organisationen erkldrbar.

3.1 Widerstandige Sinnstiftung durch Beschéftigte

Auf ein Beispiel firr widerstindige Sinnstiftung durch Beschiftigte stief? ich wih-
rend meiner Forschungsarbeiten zu Interim Manager:innen, also firmenfremden
Fithrungskriften, die im Rahmen von Werk-, Dienst- oder Arbeitsiiberlassungsver-
trigen Managementpositionen fiir eine befristete Zeit iibernehmen. Meist werden
sie dabei mit der Durchfithrung von Verinderungsprojekten beauftragt, sodass ih-
re Einsitze oft kein Jahr dauern. Im hier behandelten Fall handelt es sich um ein
Kreditunternehmen in Ostdeutschland mit 234 Beschiftigten. Im Fokus steht die
Abteilung fiir Organisation mit insgesamt 15 Mitarbeitenden. Im Nachgang einer
Umstrukturierung stellten sich akute Probleme in der Abteilung heraus: Beschif-
tigte waren mit ihren Aufgaben tiberfordert und die Arbeitsqualitit verschlechterte
sich zunehmend. Der Interim Manager war Mitglied des Beratungsteams, welches
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die problematische Situation analysiert und Losungen empfohlen hatte. Als interi-
mistischer Leiter der Abteilung hat er das Amt in Teilzeit ausgefiihrt und war drei
bis vier Tage in der Woche vor Ort. Seine Aufgabe bestand darin, die Mitarbeiten-
den zu fithren und die internen sowie die externen Abliufe der Abteilung effektiver
auszurichten. Der Einsatz war fir neun Monate geplant.

Wahrend der interimistische Vorgesetzte vom Vorstand eingesetzt und als eine
notwendige Mafdnahme dargestellt wurde, l6ste der Einsatz unter den Beschiftig-
ten eine abweichende Sinnstiftung aus. Irritation und Unsicherheit waren stark,
weil zahlreiche Fragen zur Notwendigkeit des Einsatzes unbeantwortet blieben
und neue durch das Verhalten des interimistischen Leiters hinzukamen. Beispiels-
weise waren die Mitarbeiterinnen (in diesem Fall allesamt Frauen) verwundert,
dass sie manche Entscheidungen ihres Vorgesetzten hinterfragen und mit ihm dar-
tiber diskutieren mussten, weil diese nicht konform mit gesetzlichen Regelungen
waren. Konkret handelte es sich um eine Outsourcing-Entscheidung, bei der der
Interim Manager erst nach zahlreichen Einwinden von Beschiftigten einwilligte,
wichtige Rahmenbedingungen zu beriicksichtigen. Anstatt der versprochenen Ar-
beitsentlastung ging der Einsatz eines Interim Managers fiir die Mitarbeiterinnen
somit zundchst mit einer massiven Steigerung der Arbeitslast einher, und zwar
verursacht durch das Agieren des interimistischen Vorgesetzten. Solche Erfahrun-
gen losten Interpretations- und Erklirungsversuche aus, die von den Deutungsan-
geboten der Geschiftsfithrung deutlich abwichen. Die von den Mitarbeiterinnen
zur Sinnstiftung herangezogenen Hinweise iiber ein unangemessenes, nicht pro-
fessionelles Verhalten des Interim-Vorgesetzten, z.B. verbale Ubergriffe auf Fith-
rungskrifte anderer Abteilungen, haben diese Tendenz zusitzlich bestirke. Deut-
lich wird dabei eine selektive Wahl von Hinweisen: Es werden von den Mitarbei-
terinnen nur jene Indikatoren fir die Sinnstiftung herangezogen, die den gewihl-
ten Bezugsrahmen unterstiitzen, anderweitige Hinweise werden ignoriert. Den in
diesem Fall entwickelten Bezugsrahmen kann man mit »ausgebliebener Nutzen des
Interim Managers« betiteln. Implizit scheinen die Mitarbeiterinnen den Einsatz
des Interim Managers zu bilanzieren, indem sie den von ihm verursachten Auf-
wand dem erfahrenen Nutzen gegeniiberstellen. Bemerkenswert ist die frappie-
rende Korrespondenz zwischen dem gewihlten Bezugsrahmen und dem Unter-
nehmen: Das Bilanzieren als ein geliufiges Schema eines Kreditinstituts scheint
auch eine Leitmetapher fir die Sinnstiftung zu bieten. Der Aufwandsseite wer-
den dabei neben den finanziellen Kosten fiir das Unternehmen der Informations-
und Zeitaufwand auf Seite der Beschiftigten zugeschlagen. Dieser fillt aus Sicht
der Betroffenen betrichtlich aus, weil der Interim-Vorgesetzte nicht nur in lokale
Gegebenheiten eingearbeitet werden muss, sondern auch — unerwartet fiir Mitar-
beitende — in Bezug auf fachlich-juristische Fragen.

Des Weiteren wird der Bezug zwischen Sinnstiftung und Identitit sehr deut-
lich. Die Mitarbeiterinnen sehen sich keinesfalls als Opfer der Managementent-
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scheidungen (auf der Ebene der Geschiftsfithrung und des eigenen Vorgesetzten),
die diese zu erdulden haben. Umgekehrt, sie sehen sich als aktive Akteure, die je
nach Situation den Interim-Vorgesetzten entweder unterstiitzen, beschwichtigen
oder gegensteuern und sich ihm widersetzen. Sie tiberlassen die Entscheidungen,
die ihre Arbeit betreffen, nicht alleine den Manager:innen, schon gar nicht den
Unternehmensfremden. Noch mehr, die Mitarbeiterinnen sehen sich als jene an,
auf die der Erfolg des Interim Managers zuriickzufithren ist, weil sie in manche
seiner problematischen Entscheidungen eingreifen und ihn titberstimmen, obwohl
es erhebliche Anstrengungen und Risiko fiir sie bedeutet. Bei anderen Entschei-
dungen halten sie sich wieder zuriick (»Wir sind einfach still«), befolgen aber die
neuen Anweisungen nicht, sondern halten stillschweigend alte, bewihrte Kommu-
nikationsroutinen ein und informieren z.B. andere Abteilungen, obwohl dies vom
Interim Manager untersagt ist.

Die widerstindige Sinnstiftung aktiviert auch entsprechendes Verhalten: Der
als nutzlos und als Kostenfalle angesehene Managereinsatz wird von den Mitar-
beiterinnen iiber verschiedene Kanile kundgetan (in den anderen Abteilungen, in
der Geschiftsfithrung) und auf diese Weise indirekt zum Scheitern gebracht. Die
Sinnstiftung erweist sich als selbsterfilllende Prophezeiung, hier Prophezeiung der
Nutzlosigkeit und eines vorzeitigen Endes fiir den Interim-Einsatz.

Widerstindige Sinnstiftung der Beschiftigten wird durch irritierende Ma-
nagemententscheidungen ausgeldst, sie speist sich aus negativen Hinweisen, wird
in einen managementkritischen Bezugsrahmen eingebettet und aktiviert wider-
stindige Handlungen, die schlussendlich die Fragwiirdigkeit der urspriinglichen
Managemententscheidung allen Beteiligten vor Augen fithren. Die widerstindige
Sinnstiftung stellt im geschilderten Fall keine Revolution dar, bei der etwa die
hierarchisch bedingte Machtdiskrepanz hinterfragt oder behoben wird. Vielmehr
ist es eine subtile, wenig sichtbare Form des Widerstandes, die sich daran entziin-
det, dass bestimmte Managemententscheidungen wichtige, als selbstverstindlich
angesehene Grundannahmen von Beschiftigten verletzten, wie z.B. Fachkompe-
tenz der Vorgesetzten oder ein friedliches Miteinander unter den Abteilungen.
Die widerstindige Sinnstiftung stellt somit eine Reaktion auf eine als iibergriffig
erlebte Managementmafinahme dar. Sie entwickelt jedoch einen machtvollen Sog
an vernetzten und plausibel erscheinenden Deutungen und Handlungen, versperrt
sich gegen eine alternative Sinnstiftung, z.B. durch die Geschiftsfithrung, und
fithrt schlussendlich zur Abinderung der Wirklichkeit (Revision der Manage-
mententscheidungen). Dass Sinnstiftung immer auch der Komplexititsreduktion
dient und dem Postulat der Plausibilitit anstatt der Prizision gehorcht, weswegen
zahlreiche wichtige Umstinde, wie z.B. unklare Aufgabenstellungen oder ein
prekirer rechtlicher Status fiir Interim-Vorgesetzte, stillschweigend ignoriert
werden, tut der erfolgten Sinnstiftung keinen Abbruch.
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3.2 Sinnstiftung des Beschéftigtenwiderstands durch Management

Ein kanonisches Beispiel fiir Widerstand am Arbeitsplatz stellen Initiativen zur
Betriebsratsgriindung dar. Auf diesem Wege versuchen Beschiftigte oftmals sich
gegen die Willkiir und Ungerechtigkeit in ihren Arbeitsbetrieben zu wehren. Ob-
wohl das Recht, einen Betriebsrat zu griinden, in Deutschland gesetzlich veran-
kert ist und das Betriebsverfassungsgesetz fiir dessen Verhinderung Geld- oder
Freiheitsstrafen vorsieht (BetrVG, § 119), sind verhinderte Betriebsratsgriindungen
keinesfalls selten. Der in der Presse breit diskutierte Fall der Onlinebank N26 (Eg-
ger, 2020) verdeutlicht, dass auch die sogenannte Start-up-Szene die gesetzlichen
Forderungen nicht ohne weiteres umzusetzen bereit ist. Die Lagerbildung ist bei
den in der Offentlichkeit diskutierten Fillen meist eindeutig: Die Arbeitnehmer:in-
nen, Gewerkschaften und weitere Unterstiitzer:innen positionieren sich eindeu-
tig gegen solche Verhinderungsversuche, die Arbeitgeberseite bleibt meist stumm,
driickt damit meist ihre Billigung aus. Die Sinnstiftungsperspektive bietet eine
Moglichkeit, einen Blick auf die Managementseite zu werfen.

Im Folgenden mochte ich die bereits linger zuriickliegenden Auseinanderset-
zungen um die Betriebsratsgriindung bei Lidl Deutschland aus der Sinnstiftungs-
perspektive beleuchten. Das bietet sich an, weil zum Thema zahlreiches narrati-
ves Sekundirmaterial, z.B. der autobiografische Bericht von Schramm-de Robertis
(2010), wie auch Primirmaterial (eigens durchgefiihrte Interviews mit den ehema-
ligen Beschiftigten in Managementpositionen) vorliegt, welches eine Rekonstruk-
tion der Sinnstiftung vonseiten des Managements ermoglicht.

Betrachtet man den Umgang mit Betriebsratsgriindungen bei Lidl aus der
Sinnstiftungsperspektive, sticht das Agieren des Managements heraus: Bedrohen,
Einschiichtern von Beschiftigten, die eine solche Initiative ergreifen, Isolieren
oder Aufspalten betroffener Filialen. Was in der Offentlichkeit das meiste Aufsehen
erregt, ist ein Beispiel fiir Enactment als Bestandteil des Sinnstiftungsprozesses.
Die aus Sicht der Sinnstiftung weitaus spannendere Frage ist, auf welche Deu-
tungszusammenhinge und Bezugsrahmen solche Umgangsweisen zuriickzufithren
sind. Hierfiir ist das Verstindnis der Unternehmenskultur bei Lidl informativ.
Insbesondere das Interviewmaterial legt nahe, dass diese durch eine ausgeprigte
Zentralisierung, Kontrolle, Wettbewerbsorientierung und eine scharfe Trennung
zwischen den Beschiftigten und den Fithrungskriften gekennzeichnet ist. Diese
hingt unmittelbar mit der Beschaffenheit der Einzelhandelsbranche zusammen.
Als Lebensmitteldiscounter verfolgt Lidl die Niedrigpreisstrategie, eine Erwirt-
schaftung von Kostenvorteilen ist dabei sehr beschrinkt, das tiberragende Ziel
ist es deswegen, die Personalkosten moglichst gering zu halten und jegliche wei-
tere Kosten zu vermeiden. In diesem Kontext deutet das Management jeglichen
Widerstand von Beschiftigten, in besonderem Mafie eine Betriebsratsgriindung,
als eine nicht zu duldende Anomalie oder Verunreinigung der herrschenden
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symbolischen Ordnung. Initiativen zur Mitbestimmung fordern aus Sicht des Ma-
nagements das symbolische System des Unternehmens heraus: Betriebsrite wiren
berechtigt, die Personalpolitik zu beeinflussen und die Macht des Managements
einzuschrinken, zudem stehen sie der Kostenminimierung im Wege. Im Rahmen
dieser Art der Sinnstiftung gilt die Beseitigung solchen Beschiftigtenwiderstands
als eine plausible Umgangsweise, die auch nahezu reflexhaft ergriffen wird, um
die dominierende Ordnung wiederherzustellen.

Der betrachtete Fall von Betriebsratsverhinderungen bei Lidl verdeutlicht, dass
die Umgangsweisen mit den Betriebsratsgriindungen ihren Ausgangspunkt in der
Unternehmensphilosophie bzw. -kultur haben, welche einen spezifischen Bezugs-
rahmen fiir die Deutung der Betriebsratsgriindung nahelegt. Nicht einmal gesetz-
lich vorgesehene Strafen konnen diesen einmal einstudierten Sinnstiftungsprozess
durch das Management unterbinden. Ein anderer, gesetzeskonformer Umgang mit
Widerstand, z.B. diesen als Quelle fiir innovative Anderungen im Unternehmen zu
begriiffen, setzt neue Bezugs- und Deutungsrahmen voraus, die ohne eine Neu-
ausrichtung des symbolischen Systems und der Unternehmensphilosophie nicht
zu erwarten sind.

4. Sinnstiftungsperspektive im Kontext der Ansatze
zur Widerstandsforschung

Mit Blick auf die Widerstandsforschung stellt Mumby (2005) einen dualistischen
Zugang zum Thema fest. Aus seiner Sicht lassen sich zweierlei theoretische Per-
spektiven in diesem Feld unterscheiden. Die einen, meist die ilteren, fokussieren
auf eine Managementkontrolle und bescheinigen den widerstindigen Aktivititen
am Arbeitsplatz vielmehr eine Bestirkung der bestehenden Machtverhiltnisse, als
dass sie ihnen die Fihigkeit irgendeiner Unterminierung der Macht zusprechen.
Die zweite Gruppe der Ansitze wiederum stellt auf den Beschiftigtenwiderstand
ab und zelebriert gewissermafien sowohl die vielfiltigen Formen des Widerstands
als auch seine Allgegenwart am Arbeitsplatz, ohne dass das Spannungsverhaltnis
in Bezug auf seine Wirksambkeit im Sinne »Widerstand ist zwecklos« vs. »Wider-
stand ist iiberall« konzeptionell gelost wird (s. hierzu auch den Text von Thompson
& Ackroyd im Buch).

Zur ersten Gruppe zihlt Mumby (2005) insbesondere die arbeitsprozesstheore-
tische Widerstandsbetrachtung, speziell ihre klassischen urspriinglichen Konzep-
te. Basierend auf dem strukturierten Antagonismus zwischen Kapital und Arbeit
wird hier der Beschiftigtenwiderstand im Wesentlichen als Auflehnung gegen die
Autonomiebeschrinkungen und Arbeitsintensivierung konzipiert. Im Fokus ste-
hen hier vor allem materielle, kollektive und oftmals konfrontative Praktiken, wie
die der Leistungsaushandlung, Arbeitskonflikte und Streiks.
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Die neo-marxistischen und die poststrukturalistischen, durch Werke von Fou-
cault und der kritischen Organisations- und Managementforschung informierten
Widerstandsanalysen ordnet Mumby (2005) der zweiten Theoriegruppe zu. Hier
wird der Alltagswiderstand, der sich in den Zwischenrdumen und »unterhalb des
Radars« der formalen Regelungen entfaltet, zum Thema gemacht. Die in der klas-
sischen Arbeitsprozesstheorie unzureichend beriicksichtigte Subjektposition und
Subjektivierung bilden hier die konzeptionelle Grundlage, weswegen auch der dis-
kursiven Dimension des Widerstands, wie z.B. Widerstand durch Ironie, Parodie,
Witz, eine besonders wichtige Bedeutung zukommt.

Will man die Sinnstiftungsperspektive auf Widerstand zwischen den beiden
Richtungen verorten, werden die relative Nihe zu den poststrukturalistischen An-
sitzen und die relative Ferne zu den arbeitsprozesstheoretischen deutlich. Der
Interessenantagonismus ist der Sinnstiftungsperspektive ziemlich abhold. Auch
wenn die Sinnstiftung als Ergebnis unterschiedlicher Akteure und lokaler Interes-
sen anzusehen ist, wird, dhnlich der mikropolitischen Perspektive (s. Kapitel von
Lang, Rego und Rybnikova im Buch), eine grundsitzlich dynamische, nicht vor-
strukturierte Beteiligungsmoglichkeit aller an der Sinnstiftung angenommen. Die
widerstindige Sinnstiftung ist dabei nur eine der zahlreichen méglichen Konstella-
tionen fiir die Sinnstiftungsprozesse. Auch das im Kap. 3.2 aufgefithrte Beispiel der
manageriellen Sinnstiftung des Beschiftigtenwiderstandes zeigt, dass die Sinn-
stiftungsperspektive auf verschiedene betriebliche Gruppen angewendet werden
kann bzw. verschiedene Gruppen sinnstiftend die sie iiberraschenden und irri-
tierenden betrieblichen Vorfille adressieren und dabei ihre eigene Identititskon-
struktion vornehmen.

Auch fokussiert die Sinnstiftungsperspektive auf diskursive, sinnbezogene Wi-
derstandselemente, allen voran auf Interpretationen und Narrationen durch Be-
schiftigte. Der Ausgangspunkt einer solchen widerstindigen Sinnstiftung ist da-
bei eine Ablehnung der vom Management unterbreiteten Deutungsvorschlige, und
zwar nicht deswegen, weil diese vom Management kommen, sondern weil vor dem
Hintergrund der konkreten Erfahrung diese Angebote ihre Plausibilitit verlieren.
Solange das nicht der Fall ist, teilen die Beschiftigten die manageriellen Sinnange-
bote. Die Sinnstiftungsperspektive geht somit vom Primat der subjektiven Plausi-
bilitit aus, unabhingig von den betrieblichen Interessen- und Machtverhiltnissen.
Zudem entfalten sich die widerstindigen Sinnstiftungsprozesse entlang der Iden-
tititsdimension der Arbeitssubjekte: Durch die Sinnstiftung kommen die Identi-
titen zum Tragen, dadurch werden sie aber auch neupositioniert und justiert. Der
widerstindigen Sinnstiftung gegeniiber kann der gleiche Vorwurf erhoben werden
wie im Fall der poststrukturalistischen Ansitze: Hier wird gewissermafien »ent-
koffeinierter« (Contu, 2008) Widerstand im Sinne von ungefihrlich, ohnmichtig,
schal oder rein »symbolisch« (Witten, 1993) betrachtet, weil damit die diskursi-
ven Machtverhiltnisse in Organisationen nicht grundsitzlich in Frage gestellt oder
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herausgefordert werden kénnen (Mumby, 2005, S. 36). Umgekehrt, die widerstan-
dige Sinngenerierung bestirkt mitunter die diskursiven Machtstrukturen, sofern
sie innerhalb des manageriellen Diskurses operiert, wie das empirische Beispiel
zur »Kosten-Nutzen-Analyse« als Rahmen fiir die widerstindige Sinnstiftung im
Fall eines Interim Managers zeigt.

Die Frage ist also nicht, ob ein widerstindiger Sinn generiert wird und von
wem, sondern vielmehr mit Hilfe welcher konkreten Bedeutungselemente dies ge-
schieht und was diese iiber die Machtstrukturen in einem Betrieb aussagen.

b. Fazit

Die Sinnstiftungsperspektive gehort bisher nicht zu den theoretischen Zugingen,
auf die in Zusammenhang mit organisationalem Widerstand stark referiert wird.
Das ist noch milde ausgedriickt: Die Sinnstiftungsperspektive ist fiir die bisherige
Forschung zu Widerstand in Organisationen so gut wie unbekannt. Mit dem vor-
liegenden Beitrag meine ich nahegelegt zu haben, dass die Sinnstiftungsansitze
die Widerstandsdebatte konzeptionell bereichern kénnen. Die Sinnstiftungsper-
spektive wird als ein Ausdruck der sogenannten »linguistischen Wende« in der
Organisations- und Managementforschung (Sieben, 2015) angesehen, beruht sie
doch auf der Annahme, dass die Sprache fiir die Erkenntnis, aber auch die Her-
vorbringung der Wirklichkeit konstitutiv ist. Sprache als eine Kerndimension des
Widerstandes im Arbeitsprozess erfuhr zwar in den poststrukturalistischen Studi-
en eine starke Beachtung, allerdings eher in Form von einzelnen Fragmenten wie
Ironie, Zynismus und Parodie. Die Sinnstiftungsperspektive bietet hingegen ein
analytisches Instrumentarium, welches die sprachlich vermittelte Bedeutungsge-
nerierung in Zusammenhang mit Identitit und den lokalen betrieblichen Diskur-
sen in den Blick zu nehmen erlaubt. Auf diese Weise wire es moglich, eine deutlich
stirker kontextuell eingebettete Analyse des hauptsichlich diskursiven organisa-
tionalen Widerstands durchzufiihren, wiewohl zunichst noch zahlreiche konzep-
tionelle Fragen zu beantworten sind.

Die Bedeutung der Macht- und Widerstandsdimension fiir die Sinnstiftung
wurde zwar bereits anerkannt, ist aber noch unzureichend ausgeleuchtet worden.
Der Ansatz der kritischen Sinnstiftung von Mills und Helms Mills (2004) trat mit
dem Versprechen an, die Sinnstiftungsperspektive um eine Macht- und Wider-
standsperspektive zu erweitern. Die von den Autor:innen vorgeschlagene Zusam-
menfihrung der Sinnstiftung mit den strukturalistischen und poststrukturalisti-
schen Ansitzen iiberzeugt aber nicht so recht, weil es an den theoretischen Eklek-
tizismus grenzt und kaum einen Beitrag zur Widerstandsanalyse ermdoglicht, der
tiber den der poststrukturalistischen Diskurs- und Identititskonzeptionen hinaus-

geht.
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Und so bleibt es dabei, dass die Macht- und Widerstandsbeziige in den Studi-
en zur Sinnstiftung eher »miandernc, sie miissen einzeln aufgespiirt, eingesam-
melt und kritisch restimiert werden. Einige der Ansitze habe ich in diesem Bei-
trag aufgehoben. Das ist zum einen die Betrachtung des politischen Widerstan-
des, wie Weick (1999) es am Beispiel des Arbeiterkomitees im sozialistischen Po-
len vornimmt. Hier ist Widerstand ein weiterer gesellschaftlicher Bereich, auf den
die Sinnstiftungsmerkmale zutreffen. Zum anderen kann abweichende Sinnstif-
tung durch Beschiftigte als eine Form des Widerstandes am Arbeitsplatz gesehen
werden, wie am Beispiel von Interim Management dargestellt. Die Sinnstiftungs-
perspektive ermdglicht es, den Widerstand am Arbeitsplatz in seiner Komplexi-
tat aufzufassen und linguistische, bedeutungsbezogene Widerstandselemente mit
den widerstindigen Handlungen (oder aktivem Nichthandeln) zusammenzuden-
ken. Dadurch wird es potenziell méglich, die verschiedenen Episoden des Eigen-
sinns von Beschiftigten (s. den Beitrag von Alf Liidtke) als Elemente des Sinnstif-
tungsprozesses zu betrachten. Was die Sinnstiftung zum Dritten ermoglicht, ist
eine dezidierte Betrachtung der Managementperspektive auf Widerstand am Ar-
beitsplatz. Damit wird das Management seinem Thron der Macht enthoben und
als eine der Instanzen angedacht, die den Widerstand von Beschiftigten sinnstif-
tend verarbeitet, je nach den von Unternehmen bereitgestellten Referenzrahmen
mit ginzlich unterschiedlichen Folgen fuir Beschiftigte.

Das analytische Instrumentarium, das die Sinnstiftungsperspektive fiir den
Widerstand im Arbeitsprozess bietet, bedarf also weiterer Verfeinerungen, um der
diskursiv-sprachlichen Komponente des Widerstandes gerecht zu werden. Eine
genuine Theorie des Widerstands in Organisationen wird die Sinnstiftungsper-
spektive aber auch dann nicht, ist ihr Blickfeld doch weitaus breiter, sodass der
Widerstand in Organisationen nur ein kleiner, spezieller Landstrich bleibt.
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Dual Thematic Framework Analysis: Ein methodisch-
analytischer Ansatz zur Untersuchung von
Aushandlungen der Kontrolle im Arbeitsprozess

Jacqueline Kalbermatter

Die Frage, wie Dynamiken alltiglicher Kimpfe und widerstindiger Praktiken im
Arbeitsprozess sichtbar gemacht und analytisch eingefangen werden konnen, stellt
die Arbeitssoziologie auch in methodischer Hinsicht vor elementare Herausforde-
rungen. Sie verlangen nach einer vertieften methodischen Auseinandersetzung,
die ber die simple Suche nach geeigneten Verfahren der Datenerhebung und -
analyse hinausgeht. So besteht die zentrale Aufgabe darin, eine analytische Per-
spektive zu entwerfen, die nicht nur unterschiedliche methodische Zuginge mit-
einander integriert, sondern sie konzeptionell einbettet und zu einem methodisch-
analytischen Ansatz verdichtet, mit dem alltigliche Mikropraktiken im Arbeitspro-
zess addquat untersucht werden konnen. Insbesondere bedarf es in einer solchen
Lesart der analytischen Beriicksichtigung sozialer Verhiltnisse, denn nur so kén-
nen Fallstricke einer rein situativen Analyse von Mikropraktiken und die Auflésung
der dahinterliegenden Strukturen vermieden werden. Dies bedingt zunichst ein-
mal, eine analytische Perspektive einzunehmen, mithilfe derer alltigliche Erfah-
rungen der Arbeiter:innen (Burawoy, 1985, S. 20) und die im Arbeitsprozess statt-
findenden Aushandlungen zwischen Arbeiter:innen und Unternehmer:innen bzw.
dem in ihrem Auftrag agierenden Management (wieder) als konstitutives Element
in den Mittelpunkt der Analyse geriickt werden kénnen. Im Anschluss an Edwards
(1979) lassen sich Unternehmen als »contested terrain« konzeptualisieren, in dem
stindige Kimpfe zwischen Arbeiter:innen und dem Management hinsichtlich in-
nerbetrieblicher Kontrollstrukturen ausgetragen werden. Diese Perspektive gestat-
tet es, Arbeiter:innen als aktive Subjekte im Arbeitsprozess einzubetten und ih-
re alltidglichen Praktiken und ihre Autonomie den Kontrollstrategien des Manage-
ments gegeniiberzustellen und diese somit nicht nur analytisch einzufangen, son-
dern auch empirisch sichtbar zu machen. Mit Burawoy gesprochen geht es also
um Folgendes: »bringing workers back in« (Burawoy, 1985, S. 5-20). Diesem Leit-
motiv folgend schlage ich vor, dabei eine grundlegende Frage aufzuwerfen: Wer
sind diese Arbeiter:innen? Freilich soll diese Frage in keinster Weise dazu verleiten,
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auf der Untersuchungseinheit einer isolierten Individualebene stehen zu bleiben.
Vielmehr geht es darum, die sozialen Positionen der Arbeiter:innen in die Analyse
des Arbeitsprozesses aufzunehmen, in dem diese theoretisch reflektiert, metho-
disch strukturiert und empirisch eruiert werden. So offenbart zweifelsohne auch
ein Blick auf die Forschungslandschaft, dass soziale Differenzierungen, mit de-
nen sich Arbeiter:innen konfrontiert sehen, fiir die je spezifische Organisation und
Gestaltung des Arbeitsplatzes und die hier ausgehandelten sozialen Beziehungen
eine entscheidende Rolle einnehmen (z.B. Anderson, 2010; Birke & Bluhm, 2020;
Dyer, McDowell & Batnitzky, 2010; Fiedler & Hielscher, 2017; Kalbermatter, 2020;
Morrison, Sacchetto & Cretu, 2013; Thompson, Newsome & Commander, 2013). In
diesen Forschungen widerspiegelt sich denn auch die Vielgestaltigkeit sozialer Dif-
ferenzierungen, die etwa in Bezug auf Markierungen nach Gender, Race, Nation,
geografischer Herkunft und Aufenthaltsstatus der Arbeiter:innen zum Ausdruck
kommen. So gilt wohl auch in der Arbeitssoziologie mittlerweile als unumstritten,
dass der analytische Einbezug sozialer Differenzierungen fiir die Untersuchung
des Arbeitsprozesses und der damit einhergehenden Arbeitspolitik von wesentli-
cher Bedeutung ist. Auch finden sich in der arbeitssoziologischen Methodende-
batte mit der industriesoziologischen Fallstudienforschung (Pongratz & Trinczek,
2010) und der Extended Case Method (Burawoy, 2009) durchaus Forschungsstrate-
gien, die den betrieblichen Arbeitsprozess auf der Basis entsprechender metho-
dologischer und methodischer Uberlegungen in iibergeordnete soziale Kontexte
einbetten. Eine Leerstelle bleibt bisweilen jedoch ein integrativer methodisch-ana-
Iytischer Ansatz, der konzeptionelle Uberlegungen hinsichtlich der Rolle sozialer
Differenzierungen im Arbeitsprozess mit entsprechenden methodischen Verfah-
ren vereint und somit eine systematische Analyse dieser Arbeitsrealititen eréffnet.
Mit diesem Beitrag versuche ich diese Liicke zu schliefRen. Ich schlage ein Instru-
mentarium, die Dual Thematic Framework Analysis, zur Untersuchung der Kontrolle
im Arbeitsprozess vor, das einerseits soziale Positionen von Arbeiter:innen sowohl
in analytischer als auch methodischer Hinsicht integriert und andererseits die no-
tige Offenheit bietet gegeniiber konkreten Untersuchungsfragen und deren Ein-
grenzung auf je spezifische soziale Differenzierungen und auf entsprechend fein-
gliedrigere Konzeptualisierungen. Eine Konkretisierung erfihrt der vorgeschlage-
ne methodisch-analytische Ansatz in seiner Anwendung auf soziale Differenzie-
rungen von gefliichteten Arbeiter:innen mit unsicherem Aufenthaltsstatus, die auf
der Basis migrationspolitischer Regulierungen hergestellt werden. So mag es kaum
erstaunen, dass die Forschungen zu sozialen Differenzierungen im Arbeitsprozess
die betrichtliche Reichweite der Migrationspolitik hervorheben. Denn sie nimmt
keineswegs einfach eine »Nebenrolle« hinsichtlich der Regulierung des Arbeits-
marktes sowie der Ausgestaltung von Arbeitsverhiltnissen ein, sondern erweist
sich als konstitutiver Bestandteil der Regulierung von Arbeitskraftproblemen (Al-
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tenried, BojadZijev, Mezzadra & Wallis, 2017; Carstensen, Riedner & Heimeshoff,
2018; Georgi, 2016, 2017; Georgi, Huke & Wissel, 2014; Schaupp, 2021).

Der Beitrag gliedert sich in drei Teilbereiche: Zundchst wird der Frage nachge-
gangen, wie alltigliche Mikropraktiken und die damit verbundenen Aushandlun-
gen der Kontrolle im Arbeitsprozess analytisch eingefangen werden konnen. Dabei
schlage ich vor, die Analyseperspektive auf das Transformationsproblem um so-
ziale Differenzierungen hinsichtlich der Arbeiter:innenschaft zu erweitern. Dieses
theoretische Grundgeriist wird zweitens in einer Art Ubersetzungsarbeit in ein me-
thodisches Instrumentarium zur Untersuchung der Aushandlungen der Kontrolle
des Arbeitsprozesses unter Einbezug der sozialen Positionen von Arbeiter:innen
tberfithrt. Drittens wird am Beispiel gefliichteter Arbeiter:innen mit unsicherem
Aufenthaltsstatus in gastronomischen Betrieben in der Schweiz diskutiert, welche
Erkenntnisse sich fir die Kontrolle des Arbeitsprozesses durch den analytischen
Einbezug sozialer Differenzierungen, mit denen Gefliichtete auf der Grundlage
migrations- und asylpolitischer Regulierungen konfrontiert sind, gewinnen lassen.

Transformationsproblem revisited

Zur Bearbeitung der Frage, wie alltigliche Mikropraktiken und die damit einher-
gehenden Aushandlungen, Konflikte und Widerstandsmomente im Arbeitsprozess
untersucht werden kénnen, werden vier analytische Schritte vorgeschlagen, die je-
weils aufeinander aufbauen und zu einer umfassenden Analyseperspektive auf die
Kontrolle des Arbeitsprozesses verdichtet werden.

In einem ersten Schritt geht es darum, den Pfad einer rein situativen Analyse
von Mikropraktiken zu verlassen und soziale Praktiken im Arbeitsprozess statt-
dessen unter Beriicksichtigung des strukturell antagonistischen Verhiltnisses zwi-
schen Unternehmer:innen und Arbeiter:innen in den Blick zu nehmen. Dazu gilt
es zunichst, den Fokus auf das Transformationsproblem der Arbeit zu richten. Wie
Marx (2008) feststellt, besteht die Herausforderung aus unternehmerischer Sicht
im Arbeitsprozess darin, das Arbeitsvermdgen der Ware Arbeitskraft im Arbeits-
prozess tatsichlich auch zu verwirklichen. Im Anschluss an die Labour Process Theory
(siehe Thompson & Ackroyd in diesem Band) kann festgestellt werden, dass die Si-
cherstellung der Verwirklichung des Arbeitsvermogens der Arbeitskrifte durch die
Errichtung entsprechender Kontrollstrategien im Arbeitsprozess nicht einfach eine
technisch-organisatorische Strukturierung darstellt, sondern dahinter stets auch
soziale Praktiken von Unternehmer:innen — bzw. in Abhingigkeit der GroRe des
Betriebs in Gestalt des Managements — und Arbeiter:innen stehen (z.B. Burawoy,
1985; Edwards, 1979). Oder anders formuliert: Die tatsichlich verausgabte Arbeit im
Arbeitsprozess ist stets umkidmpft und die Kontrolle des Arbeitsprozesses wird im
betrieblichen Kontext ausgehandelt und entsprechend (re-)produziert, was im ant-
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agonistischen Widerspruch zwischen den Interessen der Unternehmer:innen und
Arbeiter:innen begriindet liegt (Edwards, 1979). Nun l4sst sich jedoch einwenden,
dass sich die Frage nach der Verwirklichung des Arbeitsvermégens und den damit
einhergehenden Aushandlungen der Kontrolle nur beschrinkt durch eine analyti-
sche Fokussierung auf die betriebliche Arbeitspolitik im engeren Sinne beantwor-
ten lisst. Denn hierbei drohen soziale Differenzierungen, denen Arbeiter:innen
gegeniiberstehen, aus dem Blick zu geraten.

Um diese Leerstelle zu beheben, gilt es in einem zweiten Schritt, den Blick auf
das Transformationsproblem durch den analytischen Einbezug sozialer Differen-
zierungen zu erweitern. Mit Mezzadra und Neilson (2013) wird dabei davon ausge-
gangen, dass Arbeiter:innen als Triger:innen von Arbeitskraft stets auch mit Gren-
zen konfrontiert sind, die auf der Grundlage von Markierungen nach Race, Nation,
geografischer Herkunft und Gender hergestellt werden. Eine analytische Prizisie-
rung dieser Perspektive erfolgt nun durch deren Adaption auf die Ebene des Ar-
beitsprozesses: Dabei wird argumentiert, dass sich ebendiese den Triger:innen von
Arbeitskraft entgegentretenden Grenzen auch in der Vernutzung der Arbeitskraft
im Arbeitsprozess artikulieren und sich entsprechend auf die Verduferung ihrer
Arbeitskraft niederschlagen. Folgt man dieser Perspektive, wird das Transforma-
tionsproblem der Arbeit neu gestellt: Die Frage nach der tatsichlich verausgabten
Arbeit ist auch abhingig von entsprechenden Markierungen der Triger:innen von
Arbeitskraft. Es gilt also, das Transformationsproblem der Arbeit um den analyti-
schen Einbezug von Strukturprinzipien zu erweitern, die nicht unbedingt unmit-
telbar im Arbeitsprozess sichtbar sein miissen, dessen ungeachtet hier jedoch ihre
Wirkung entfalten.

Auf der Grundlage dieser Uberlegungen lisst sich nun in einem dritten Schritt
die Perspektive auf die Kontrolle des Arbeitsprozesses und auf die dahinterlie-
genden Aushandlungen prizisieren. Dabei gilt es, die Analyse der Auseinander-
setzungen zwischen Arbeiter:innen und Unternehmer:innen bzw. Manager:innen
um die Kontrolle im Arbeitsprozess nicht auf Arbeitskonflikte im klassischen Sin-
ne zu verengen, sondern auch Aushandlungen um die Grenzen miteinzubezie-
hen, mit denen die Arbeiter:innen konfrontiert sind. Auf der Basis dieser analy-
tischen Perspektive lassen sich alltigliche Mikropraktiken vor dem Hintergrund
der unterschiedlichen sozialen Positionen der Arbeiter:innen deuten, was schlief3-
lich erlaubt, eine nuancenreichere Arbeitsrealitit abzubilden und Eigentiimlich-
keiten widerstindiger Praktiken der Arbeiter:innen zu identifizieren. Dabei gilt es
zu beriicksichtigen, dass die Markierungen nach Race, Nation, geografischer Her-
kunft und Gender in Arbeitskonflikten nicht in jedem Fall direkt adressiert werden,
und dennoch beeinflussen sie die Art und Weise, wie Auseinandersetzungen um
die Kontrolle des Arbeitsprozesses zwischen Arbeiter:innen und Unternehmer:in-
nen bzw. Manager:innen strukturiert sind - wie es am Beispiel gefliichteter Arbei-
ter:innen mit unsicherem Aufenthaltsstatus in gastronomischen Betrieben noch zu
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zeigen gilt. Aushandlungen um Grenzen in den Mittelpunkt der Analyse der Kon-
trolle im Arbeitsprozess zu riicken, bedeutet schliefilich, auch Hierarchisierungen
innerhalb der Arbeiter:innenschaft jenseits ihrer konkreten Lohn- und Beschifti-
gungsposition im Betrieb analytisch einzufangen und damit die spezifische Art
und Weise der Arbeitsdisziplin und der Widerstandsmomente von Gruppen der
Arbeiter:innenschaft im Arbeitsprozess aufzuspiiren.

Diese Perspektive ermdglicht schlief¥lich in einem vierten Schritt, auch die Rolle
der Aushandlungen dieser Grenzen innerhalb der Arbeiter:innenschaft zu fokussieren
und der Frage nachzugehen, welche Bedeutung den Markierungen nach Race, Na-
tion, geografischer Herkunft und Gender dabei zukommt. Eruiert werden kann
dabei, inwiefern Hierarchisierungen und damit einhergehende Formen der Kon-
trolle auf der Unternehmensseite auch innerhalb der Arbeiter:innenschaft (re-)pro-
duziert bzw. unterminiert werden und welche Briiche und Widerstinde sich dabei
auftun. Der analytische Blick richtet sich somit auf Ausschlussprozesse und Kon-
flikte innerhalb von Gruppen der Arbeiter:innenschaft, die auf der Basis dieser
Markierungen hergestellt werden, aber eben auch auf deren Unterstiitzungsprakti-
ken, Solidarititsprozesse und kollektive Widerstandsmomente im Arbeitsprozess.
Denn wie Birke et al. (2017, S. 137) betonen, stellt die politische und soziale (Neu-
)Zusammensetzung der Arbeiter:innenschaft nicht nur eine Herausforderung fiir
das (manageriale) Transformationsproblem, sondern auch fiir das (gewerkschaftli-
che) Konstituierungsproblem dar. Letzteres geht mit der Frage einher, wie hierar-
chische Ordnungen innerhalb der Arbeiter:innenschaft strukturiert sind und wie
diese mit der Durchsetzung kollektiver Interessen zusammenhingen.

Zusammenfassend lisst sich festhalten, dass hier eine analytische Perspektive
vorgeschlagen wird, die das Transformationsproblem der Arbeit unter der Beriick-
sichtigung sozialer Differenzierungen im Zusammenhang der Markierungen nach
Race, Nation, geografischer Herkunft sowie Gender und somit das Feld der Ausein-
andersetzungen um die Kontrolle im Arbeitsprozess zwischen Arbeiter:innen und
Unternehmer:innen bzw. Manager:innen, aber auch innerhalb der Arbeiter:innen-
schaft um diese Dimension erweitert. Um diese Perspektive auch auf die Empirie
anwenden zu konnen, bedarf es der Entwicklung eines spezifischen methodischen
Instrumentariums, das diese Uberlegungen konzeptionell beriicksichtigt und so-
mit iiber ein enges Methodenverstindnis hinausgeht.

Zur Imagination des »Aufeinanderprallens« von Arbeiter:innen
und Unternehmer:innen

Eine zentrale Herausforderung liegt darin, Perspektiven und Handlungen von Ar-
beiter:innen und Unternehmer:innen bzw. Manager:innen in Bezug auf die Kon-
trolle im Arbeitsprozess nicht nur empirisch zu ermitteln, sondern sie unter Be-
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riicksichtigung der hier vorgeschlagenen konzeptionellen Rahmung iiberhaupt als
eine Art Aushandlungsprozess interpretierbar zu machen. Ich schlage dazu vor, die
konzeptionellen Uberlegungen zu einem methodisch-analytischen Ansatz weiter-
zuentwickeln, der sozusagen eine Vermittlung zwischen der theoretischen Per-
spektive des Betriebs als Ort von Aushandlungsprozessen und der Anwendung ent-
sprechender methodischer Verfahren der Datenerhebung und -analyse erméglicht.

Den Ausgangspunkt bildet dabei der verstehende Ansatz, der die in den
Sozialwissenschaften etablierte Dichotomie zwischen structure und agency auch
auf methodischer Ebene zu iiberwinden vermag. Denn dieser Ansatz gestattet
es, subjektive Wahrnehmungen und Handlungen der Arbeiter:innen sowie der
Unternehmer:innen und Manager:innen unter Beriicksichtigung ihrer jeweiligen
sozialen Position einzuordnen und sodann verstehend nachzuvollziehen (vgl.
Bourdieu, 1997; Schultheis, 1997, S. 831-832). Dabei gilt es, entsprechende Per-
spektiven und Handlungen der Akteur:innen nicht einfach zusammenhangslos
nebeneinanderzustellen, sondern Aushandlungen der Kontrolle des Arbeitspro-
zesses unter Beriicksichtigung sozialer Differenzierungen methodisch kontrolliert
zu konstruieren. Dazu wird der Arbeitsprozess sozusagen als soziales Feld ima-
giniert, in dem Arbeiter:innen sowie Unternehmer:innen und Manager:innen
in ihrer jeweiligen sozialen Position gleichsam »aufeinanderprallen« und somit
ihre Perspektiven und Handlungen zueinander in Beziehung gesetzt werden
konnen (vgl. Tsianos & Hess, 2012, S. 253). Der Entwurf eines solchen analytischen
Raumes, der das Gegeniibertreten von Arbeiter:innen sowie Unternehmer:innen
und Manager:innen imaginiert, soll erlauben, die Kontrolle des Arbeitsprozes-
ses als Resultat des Zusammenwirkens und der Auseinandersetzungen ihrer je
unterschiedlichen Interessen zu verstehen.

Um diesen zunichst einmal relativ abstrakt anmutenden Ansatz zu explizie-
ren, geht es in einem nichsten Schritt um die Frage, wie das Aufspannen eines
solchen imaginierten Aushandlungsfeldes in konkrete Verfahren der Datenerhe-
bung und -analyse iiberfithrt werden kann. Denn erst in der Anwendung der Ima-
gination des »Aufeinanderprallens«von Arbeiter:innen und Unternehmer:innen im
Forschungsprozess lisst sich die Bedeutung der methodischen Ubersetzungsarbeit
benennen.

Fir den Datenerhebungsprozess bedeutet dies, ein methodisches Verfahren
heranzuziehen, das einerseits sowohl die Positionen der Arbeiter:innen- als auch
der Unternehmer:innenseite einbezieht und andererseits komplementire Unter-
suchungsebenen miteinander integriert. Verwirklichen lassen sich diese beiden
Anforderungen durch ein Datenerhebungsverfahren, das verstehende oder pro-
blemzentrierte Interviews mit ethnografischer Feldforschung kombiniert. Durch
ausfithrliche und systematisch gefiithrte Gespriche auf der Basis verstehender
(Kaufmann, 1999) oder problemzentrierter Interviews (Witzel, 1989, 2000) mit
Arbeiter:innen sowie Unternehmer:innen und Manager:innen lassen sich ihre je
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spezifischen Interessen, Orientierungen, Explikationen und Bewertungen in Bezug auf
den Arbeitsprozess ermitteln. Ein vertieftes Verstindnis der Standpunkte von
Arbeiter:innen sowie Unternehmer:innen und Manager:innen hinsichtlich der
Organisierung und Kontrolle des Arbeitsprozesses, der Gestaltung der Arbeits-
bedingungen sowie der betriebsinternen Beziehungen und insbesondere sozialer
Differenzierungen bildet sozusagen die Grundlage dafiir, sie in einem zweiten
Schritt unter Beriicksichtigung ihrer sozialen Position »aufeinanderprallen« zu
lassen. Dabei sind in der Fallauswahl in Abhingigkeit der konkreten Fragestellung
— neben anderen entsprechenden Merkmalsausprigungen — ausdriicklich auch
die vorab theoretisch festgelegten Grenzen im Zusammenhang der Markierungen
der Arbeiter:innen zu beriicksichtigen. An ihre Grenzen stof3t die Interviewfor-
schung jedoch in Bezug auf die Ermittlung der Handlungsebene. Zwar gewihren
die Ausfithrungen der Akteur:innen durchaus auch Einblicke in die Art und Weise
ihres Handelns oder in erlebte Interaktionen, dennoch lassen sich die Komplexitit
und Dynamiken alltiglicher Praktiken und sozialer Beziehungen in Gesprichen
nur selektiv und unzureichend erfassen. Eine Erweiterung und Erginzung der
Untersuchungsebene um die gelebten Erfahrungen in konkreten Aushandlungen
hinsichtlich der Kontrolle und sozialer Differenzierungen zwischen Arbeiter:innen
und Manager:innen sowie innerhalb der Arbeiter:innenschaft lisst sich durch
ethnografische Feldforschung in der betrieblichen Zusammenarbeit im Arbeits-
prozess realisieren (vgl. Burawoy, 2000; O'Reilly, 2012). Mithilfe teilnehmender
Beobachtungen in einem ausgewihlten Betrieb und entsprechender informeller
Interviews mit den Arbeiter:innen und Manager:innen lisst sich ihr »Aufeinan-
derprallen« durch vertiefte Einblicke im stattfindenden Arbeitsalltag methodisch
einholen. Dies erlaubt, die Frage der Kontrolle danach zu bearbeiten, wie diese
durch Mikropraktiken reproduziert bzw. unterminiert wird und welche Rolle
dabei soziale Differenzierungen einnehmen.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass das hier vorgeschlagene Da-
tenerhebungsverfahren darauf abzielt, durch die Kombination unterschiedlicher
methodischer Zuginge komplementire Untersuchungsebenen miteinander zu
integrieren und somit sowohl Perspektiven als auch Handlungen von Arbei-
ter:innen sowie Unternehmer:innen und Manager:innen methodisch adiquat
einzufangen. Dies ermdglicht schlieRlich, der Konzeptualisierung des Betriebs als
Aushandlungsprozess auch im Datenerhebungsprozess weitestgehend Rechnung
zu tragen.

Nun stellt sich die Frage, wie sich die ermittelten Perspektiven und Handlungen
durch ein entsprechendes Datenanalyseverfahren in Relation zueinander setzen las-
sen. In dem hier vorgeschlagenen inhaltsanalytischen Verfahren der Dual Thematic
Framework Analysis (Kalbermatter, 2020) wird den beiden Postulaten des metho-
disch-analytischen Ansatzes auch in der Datenanalyse gefolgt. Das Verfahren er-
laubt erstens, Perspektiven und Handlungen unterschiedlicher Akteur:innen nicht
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einfach »gleichzuschalten« und somit in Fallstricke der »analytischen Blindheit«
gegeniiber gesellschaftlichen Strukturgefiigen zu tappen, sondern diese unter Ein-
bezug ihrer — vorab theoretisch festgelegten und empirisch ausgeleuchteten — so-
zialen Positionen zu interpretieren. Zweitens werden Perspektiven und Handlun-
gen der Akteur:innen nicht als voneinander abgetrennte Analyseeinheiten gedeu-
tet, sondern auf der Basis eines interpretativen Imaginationsrahmens in Dialog
miteinander gesetzt. Diese Analysestrategie gestattet es, unterschiedliche Facet-
ten der Kontrolle des Arbeitsprozesses als verstetigte Kompromisse und Aushand-
lungen zu verstehen und unter Beriicksichtigung der jeweiligen sozialen Position
der Akteur:innen zu erkliren. Analytisch eingefangen werden dabei nicht nur Re-
gelmifligkeiten, sondern auch Briiche, Widerspriiche und Diskontinuititen in der
Etablierung der unternehmerischen Kontrolle.

Die Dual Thematic Framework Analysis basiert auf dem Verfahren der Thematic
Framework Analysis von Ritchie, Lewis, Nicholls & Ormston (2014) sowie den me-
thodischen Uberlegungen zur Analyse von sozialen Settings von Lofland, Snow,
Anderson & Lofland (2006) und beinhaltet zwei aufeinander aufbauende Analyse-
phasen: In einer ersten Phase werden erhobene Daten auf der Basis eines deduktiv-
induktiven Wechselspiels in einer thematisch strukturierten Matrix organisiert. Dabei
wird dem Prinzip einer moglichst offenen Strukturierung (vgl. Kruse, 2014, S. 216;
230) gefolgt, indem die soziale Realitit gewissermafen durch die spezifischen Lin-
sen der Konzeptualisierung des Betriebs als Ort von Aushandlungsprozessen der
Kontrolle zwischen Arbeiter:innen sowie Unternehmer:innen und Manager:innen
analysiert wird (vgl. Kelle & Kluge, 2010, S. 28). Im Zentrum steht hierbei der Ent-
wurf eines thematischen Rahmens mit sensibilisierendem Charakter, der keines-
wegs darauf ausgerichtet ist, dem Datenmaterial theoretische Kategorien schlecht-
hin @iberzustiilpen. Vielmehr zielt diese Vorgehensweise darauf ab, Analyseeinhei-
ten nach theoretisch fundierten und induktiv gewonnenen Dimensionen in Be-
zug auf die Kontrolle und die Grenzen im Zusammenhang der Markierungen der
Arbeiter:innen zu strukturieren. Analyseeinheiten kénnen dabei sowohl aus qua-
litativen Interviews gewonnene Gesprichspassagen als auch aus teilnehmenden
Beobachtungen generierte Daten wie Auferungen und Handlungen, Interaktio-
nen, Situationsbeschreibungen etc. darstellen. Alle Analyseeinheiten werden so-
dann zunichst ohne Beriicksichtigung der darin involvierten Akteur:innen unter
entsprechende Dimensionen subsumiert. Dabei ist zu beachten, dass Analyseein-
heiten jeweils mehreren festgelegten Dimensionen zugeordnet werden kénnen, da
diese keinesfalls disjunkt anzulegen sind. Letzteres ist von elementarer Bedeutung,
da das Kernstiick dieses Analyseverfahrens gerade darin liegt, Verbindungen zwi-
schen diesen unterschiedlichen thematischen Dimensionen zu identifizieren (vgl.
Kruse, 2014, S. 389-390; Spencer et al., 2014, S. 280; 283), mit dem Ziel, eine nuan-
cenreichere Realitit der Kontrolle des Arbeitsprozesses einzufangen. Darauf auf-
bauend geht es in einer zweiten Phase nun darum, die Analyseeinheiten durch den
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analytischen Einbezug der sozialen Position der Akteur:innen zu interpretieren. Die
vorab theoretisch festgelegten sozialen Positionen der Akteur:innen werden hier-
bei durch deskriptive Analysen biografischer sowie berufsbiografischer Daten so-
wie im Spezifischen der betrieblichen Position der Akteur:innen empirisch gestiitzt
und erweitert (vgl. Lofland et al., 2006, S. 200-205). Dies erlaubt schliefilich, die
erarbeiteten Dimensionen und deren Verbindungen durch das imaginierte »Auf-
einanderprallen« der Arbeiter:innen sowie Unternehmer:innen und Manager:in-
nen auf der Basis ihrer je unterschiedlichen Standpunkte zu verstehen und das
Ineinandergreifen, die Briiche und Widerspriiche in Bezug auf ihre Perspektiven
und Handlungen zu entsprechenden Erklirungsgrundlagen zu verdichten.

Es lisst sich festhalten, dass der methodisch-analytische Ansatz der Dual The-
matic Framework Analysis darauf basiert, die Konzeptualisierung des Betriebs als
Aushandlungsprozess der Kontrolle und sozialer Differenzierungen zwischen Ar-
beiter:innen und Unternehmer:innen bzw. Manager:innen mit methodischen Ver-
fahren zu integrieren, mithilfe derer ihre Perspektiven und Handlungen in Be-
ziehung zueinander gesetzt werden koénnen. Im Folgenden wird nun am Beispiel
gefliichteter Arbeiter:innen mit unsicherem Aufenthaltsstatus in gastronomischen
Betrieben diskutiert, wie sich dieser Ansatz im Forschungsprozess anwenden ldsst
und welche Erkenntnisse sich daraus gewinnen lassen.

Gefliichtete mit unsicherem Aufenthaltsstatus
in gastronomischen Betrieben

In der Arbeitsrealitit von gefliichteten Arbeiter:innen in gastronomischen Betrie-
ben und den damit einhergehenden betriebsinternen Aushandlungen um Kontrolle
spiegelt sich die zentrale Rolle der durch die Migrationspolitik etablierten Grenzen
wider, mit denen sie sich als Triger:innen von Arbeitskraft konfrontiert sehen. Ge-
rade diese Gruppe von Migrant:innen erfihrt auf der Basis migrations- und asylpo-
litischer Regulierungen eine weitgehende Exklusion ihrer Rechte. Diese mit dem
Aufenthaltsstatus der Arbeiter:innen verbundenen Grenzen schlagen sich in den
Aushandlungen der Kontrolle des Arbeitsprozesses zwischen Arbeiter:innen und
Unternehmer:innen nieder. Um der Frage nachzugehen, wie sich diese spezifische
Qualitit der Arbeitskraft von Gefliichteten mit unsicherem Aufenthaltsstatus auf
der Basis der Wechselwirkungen zwischen migrationspolitischen Regulierungen
und den Arbeitsverhiltnissen in gastronomischen Betrieben konstituiert, folge ich
dem hier vorgeschlagenen methodisch-analytischen Ansatz: Das Datenerhebungs-
verfahren basiert auf der Kombination problemzentrierter Interviews und ethno-
grafischer Feldforschung, welche die Integration je spezifischer Forschungsziele
erlaubt. In einer ersten Erhebungsetappe fithrte ich problemzentrierte Interviews
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mit neun gefliichteten Arbeiter:innen mit unsicherem Aufenthaltsstatus' und 17
Unternehmer:innen? in gastronomischen Betrieben. Im Mittelpunkt standen da-
bei die Fragen, wie betriebliche Ordnungen reproduziert werden und welche Rolle
dabei der Aufenthaltsstatus und die geografische Herkunft der Arbeiter:innen ein-
nehmen. Die zweite Erhebungsetappe beinhaltete eine teilnehmende Beobachtung
und informelle Interviews mit Arbeiter:innen in einem gastronomischen Betrieb,
der auf der Basis der ersten Erhebungsetappe ausgewihlt wurde. Die ethnografi-
sche Feldforschung fiihrte ich in zwei Forschungsphasen wihrend je drei Arbeits-
wochen im Sommer 2015 und im Frithling 2016 durch, indem ich als sogenann-
te Officemitarbeiterin® im Vollzeitpensum im Betrieb arbeitete. Dies erlaubte, den
Fragen nachzugehen, wie sich der betriebliche Arbeitsprozess gestaltet und wie Ar-
beiter:innen betriebliche Ordnungen aushandeln, und welche Rolle dabei der Auf-
enthaltsstatus und die geografische Herkunft der Arbeiter:innen einnehmen. Als
Datenanalyseverfahren wurde die Dual Thematic Framework Analysis herangezogen,
auf deren Basis ich betriebliche Ordnungen sowie Wechselwirkungen zwischen

1 In der Fallauswahl wurden Arbeiter:innen mit Ausweis F (vorliufig Aufgenommene), mit

Ausweis N (Asylsuchende) sowie abgewiesene Asylsuchende beriicksichtigt: Die vorliufige
Aufnahme (Ausweis F) gilt als »Ersatzmafnahme, die dann angewendet wird, wenn Perso-
nen aus der Schweiz weggewiesen wurden, aber sogenannte »Wegweisungsvollzugshinder-
nisse« vorliegen. Dies ist dann der Fall, wenn der Vollzug der Wegweisung unzulssig (Ver-
stofs gegen Volkerrecht), unzumutbar (konkrete Gefahrdung der Person aufgrund von Krieg,
Biirgerkrieg, allgemeiner Gewalt und medizinischer Notlage im Heimat- oder Herkunfts-
staat) oder unmaoglich ist (vollzugstechnische Griinde) (Art. 83 Abs. 1-5 AIG).
»Asylsuchende« sind Personen, die ein Asylgesuch gestellt haben und im Asylverfahren ste-
hen. Sie erhalten einen Ausweis N und haben grundsitzlich ein Anwesenheitsrecht in der
Schweiz. Im Asylverfahren soll gepriift werden, ob sie die dem Asylgesetz entsprechenden
»Flichtlingseigenschaften« erfiillen (Art. 3 Abs. 2 AsylC). »Abgewiesene Asylsuchende« haben
in einem Asylverfahren einen »Wegweisungsentscheid« erhalten und ihr Aufenthalt gilt als
»illegal«, wenn sie die Schweiz innerhalb einer vom Staatssekretariat fiir Migration festge-
legten Ausreisefrist nicht verlassen haben. Ihre Abschiebung kann jederzeit und auch ohne
Vorwarnung durchgefiihrt werden (Art. 45 AsylG).

2 Beider Fallauswahl der Unternehmer:innen wurden Gréfie und Artihres Betriebs berticksich-
tigt. Als Kriterium galt, dass die Betriebe gefliichtete Arbeiter:innen mit unsicherem Aufent-
haltsstatus im Zeitraum eines Jahres zum Zeitpunkt des Interviews beschaftigten. Dies er-
moglichte, etwaige Fluktuationen der Arbeitskrifte zu beriicksichtigen, die mit saisonalen
Nachfrageschwankungen verbunden sein kénnen. Zudem wurden Kontrastfille beigezogen:
Unternehmer:innen, die in diesem Zeitraum keine Arbeitsverhiltnisse mit gefliichteten Ar-
beiter:innen mit unsicherem Aufenthaltsstatus besetzten. Insgesamt fiihrte ich Interviews
mit Unternehmer:innen von sechs kleinen (1-9 Beschaftigte), sechs mittleren (10-49 Beschif-
tigte) sowie fiinf groRen Betrieben (ab 50 Beschiftigte); darunter vier Kontrastfille (zwei
mittlere Betriebe sowie zwei grofe Betriebe).

3 Als sogenannte Officemitarbeiter:innen werden in der Gastronomie und Hotellerie Arbei-
ter:innen bezeichnet, in deren Zustindigkeitsbereich vor allem Abwasch-, Putz- und Auf-
raumarbeiten fallen.
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migrationspolitischen Regulierungen und den Arbeitsverhiltnissen von Gefliich-
teten mit unsicherem Aufenthaltsstatus als Resultate des Zusammenwirkens und
der Auseinandersetzungen dieser Akteur:innen analysierte. Damit wurden soziale
Differenzierungen hinsichtlich der geografischen Herkunft und des Aufenthalts-
status der Arbeiter:innen in den Mittelpunkt der Analyse der Aushandlungen der
Kontrolle im Arbeitsprozess geriickt.

Im Folgenden mochte ich auf drei zentrale Erkenntnisgewinne eingehen, die
sich durch die Anwendung des methodisch-analytischen Ansatzes auf die Aus-
handlungen der Kontrolle zwischen gefliichteten Arbeiter:innen mit unsicherem
Aufenthaltsstatus und Unternehmer:innen in gastronomischen Betrieben generie-
ren lassen. Erstens kommen bei gefliichteten Arbeiter:innen mit unsicherem Auf-
enthaltsstatus in gastronomischen Betrieben spezifische Erscheinungsformen der
Disziplinierung zum Vorschein. Als ungelernte Arbeitskrifte ibernehmen sie in
Abhingigkeit der Grofie und der damit einhergehenden arbeitsteiligen Organisati-
on der untersuchten Betriebe unterschiedliche Arbeitsaufgaben: In kleinen Betrie-
ben (1-9 Beschiftigte) umfasst ihre Arbeit je nach (zeitlichem) Bedarf des Unterneh-
mens verschiedene Tatigkeiten in der Kiiche wie Kochen und Vorbereitungen von
Speisen, Abwasch- und Putzarbeiten sowie teilweise auch Servicearbeiten. Demge-
geniiber sind sie in mittleren (10-49 Beschiftigte) und grofien Betrieben (ab 50 Be-
schiftigte) als sogenannte Officemitarbeiter vorwiegend fiir den Abwasch zustin-
dig und verrichten zudem Putz- und Aufriumarbeit sowie gelegentlich Hilfsarbei-
ten wie Riist- und Schneidarbeiten in der Kiiche. Obgleich ihre spezifischen Ar-
beitsaufgaben variieren, ist den gefliichteten Arbeiter:innen mit unsicherem Auf-
enthaltsstatus gemein, dass sie sich auf der untersten Stufe der Betriebshierar-
chie wiederfinden und ihre Arbeiten im Back of the House stattfinden. Ihre Arbeits-
bedingungen zeichnen sich im Wesentlichen durch folgende Merkmale aus: hohe
Arbeitsbelastung aufgrund der kérperlichen Anstrengungen und zumeist hohe Ar-
beitsintensitit, niedrige und teilweise nicht existenzsichernde Lohne, zeitlich fle-
xible Arbeitseinsitze, eine (teilweise) hohe Variation der Arbeitszeit und regelmi-
Rige Uberstunden, Einsatz in verschiedenen Betriebsstandorten und flexibler Ein-
satz ihrer Arbeitskraft fiir andere Arbeitsbereiche innerhalb des Unternehmens.
Reproduziert werden diese spezifischen Arbeitsbedingungen durch eine Art der
Teilauslagerung der Disziplinierung, die analytisch in drei Formen unterschieden
werden kann: betriebsinterne divekte Disziplinierung, betriebsinterne indivekte Disziplinie-
rung und externe Disziplinierung. Obgleich in der hierarchischen Arbeitsorganisati-
on der gastronomischen Betriebe die direkte Kontrolle des Arbeitsprozesses durch
Appelle, Abmahnungen und Drohungen vorherrscht, bleibt sie in Bezug auf die ge-
flichteten Arbeiter:innen sekundir. Zweifelsfrei sind auch sie davon betroffen und
zudem nimmt diese Art der Kontrolle bei ihnen eine spezifische Dimension an: In
der betriebsinternen direkten Disziplinierung wird ihre Arbeitsdisziplin (wie auch bei
anderen Migrant:innen) durch ihre Stigmatisierung aufgrund ihrer geografischen

237



238

Jacqueline Kalbermatter

Herkunft wie etwa durch rassistische Aulerungen oder kulturalistische Zuschrei-
bungen reproduziert. Dariiber hinaus wird aber auch beabsichtigt, die Kontrolle
tiber ihre aufenthaltsrechtliche Situation in betriebliche Kontrollstrategien des Ar-
beitsprozesses zu inkludieren; so etwa durch Drohungen, in denen der Verlust des
Aufenthaltsstatus bzw. die Abschiebung als zwangslidufige Folge des Verlustes des
Arbeitsplatzes prophezeit wird. Wie diese Kontrolle im Arbeitsprozess auf der Basis
der aufenthaltsrechtlichen Situation der Arbeiter:innen ausgeiibt wird, illustriert
etwa die folgende Situation, die sich wihrend meines Forschungsaufenthaltes in
einem gastronomischen Betrieb zugetragen hat. Im Zentrum steht dabei eine Aus-
einandersetzung um die Arbeitszeit zwischen einem Officemitarbeiter mit unsi-
cherem Aufenthaltsstatus und dem Kiichenchef: Der Kiichenchef hat dem Office-
mitarbeiter einige Wochen zuvor mitgeteilt, dass schriftliche Arbeitspline jeweils
einen Monat im Voraus erstellt wiirden, Anderungen jedoch vorbehalten seien. Als
der Officemitarbeiter wihrend eines Arbeitstages die Absicht hegt, seinen Dienst
entsprechend dem Arbeitsplan zu beenden, schreitet der Kiichenchef ein und weist
ihn zurecht, dass er den Dienst erst dann beenden diirfe, wenn er simtliche Aufga-
ben erledigt habe. Nachdem der Officemitarbeiter ihn zudem nach einigen freien
Tagen am Samstag fragt, da er dann jeweils Fufball spiele, ermahnt der Kiichen-
chef ihn, dass er entweder seine Arbeitsmoral indern oder den Arbeitseinsatz be-
enden miisse, und betont, bei einer solchen Einstellung sei es am besten, wenn er
jetzt gleich gehen wiirde. Dann fugt er an, dass er nicht wisse, ob er dann auch
gleich abgeschoben werde, die Entscheidung liege nun bei ihm. Schlief3lich weist
er ihn darauf hin, dass er grundsitzlich dankbar sein miisse, dass er hier arbeiten
diirfe. Daraufhin befolgt der Officemitarbeiter die Anweisungen des Kiichenchefs
und widmet sich wieder der Arbeit im Office (tb20160323).

Dennoch liegt sozusagen hinter dieser offenkundigen Form der betriebsinter-
nen direkten Disziplinierung eine wenngleich verschleierte, so doch weitaus wirk-
michtigere Disziplinierung, die auf der Exklusion der Rechte von Gefliichteten
mit unsicherem Aufenthaltsstatus griindet. Demnach handelt es sich bei dieser
Disziplinierung gewissermaflen um eine Demaskierung jener Disziplinierungen
(betriebsinterne indirekte Disziplinierung und externe Disziplinierung), die gera-
de nicht aktiv und nicht durch unmittelbare Kontrollpraktiken im Arbeitsprozess
selbst hergestellt werden (miissen).

Betrachten wir nun diese beiden Disziplinierungsformen, die betriebsinterne in-
direkte Disziplinierung und die externe Disziplinierung, eingehender, so lisst sich zwei-
tens eine weitere wesentliche Erkenntnis gewinnen: Ein vertieftes Verstindnis dar-
tiber, auf welche Art und Weise sich diese Disziplinierungen reproduzieren, lasst
sich erst generieren, zieht man sowohl die Arbeiter:innen- als auch die Unterneh-
mer:innenseite in die Analyse mit ein. Die betriebsinterne indirekte Disziplinierung
entspringt einem spezifischen Verhiltnis zwischen gefliichteten Arbeiter:innen mit
unsicherem Aufenthaltsstatus und Unternehmer:innen. Da der Aufenthaltsstatus
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der Arbeiter:innen mit Unsicherheiten und insbesondere (institutionellen) Hiir-
den auf dem Arbeitsmarkt verbunden ist, nimmt das antagonistische Verhiltnis
zwischen ihnen kurzzeitig eine besondere Form an. Beide verfolgen ein gemeinsa-
mes Ziel: Die Beschiftigung im Betrieb zu erwirken, und als Voraussetzung dafir
gilt eine Arbeitsbewilligung, die je nach Aufenthaltsstatus mit spezifischen Zulas-
sungsbedingungen verkniipft ist. Obgleich diese gemeinsame Interessenslage exis-
tiert, unterscheiden sich die dahinterliegenden Motive der Arbeiter:innen und Un-
ternehmer:innen. Die Bereitschaft der Unternehmer:innen zur Beschiftigung der
Gefliichteten mit unsicherem Aufenthaltsstatus basiert im Wesentlichen auf ih-
rer Aussicht auf eine »geeignete« Arbeitskraft. Als zentrale geforderte Eigenschaft
einer »idealen« ungelernten Arbeitskraft — im Gegensatz zu denjenigen gelernter
Arbeitskrifte — sehen die Unternehmer:innen die Motivation, die den reibungslo-
sen Ablauf des betrieblichen Arbeitsprozesses garantieren soll. Diese Bezeichnung
der Motivation lisst sich hierbei jedoch nicht etwa mit dem »Ansporn« der Arbei-
ter:innen gleichsetzen. Vielmehr verweist sie auf die Bereitschaft der Arbeiter:in-
nen, sich in die unterste Position der betriebsinternen Hierarchie einzugliedern
und sich der hohen Arbeitsbelastung und den »harten« — wie einige Unterneh-
mer:innen selbst hervorheben — Arbeitsbedingungen zu figen, die diese kérper-
lich anstrengende Arbeit auszeichnen. Nun lasst sich einerseits konstatieren, dass
die Unternehmer:innen gefliichteten Arbeiter:innen mit unsicherem Aufenthalts-
status die fiir sie wesentliche Eigenschaft der Motivation teilweise selbst auch zu-
schreiben und sie somit als »geeignete« Arbeitskraft wahrnehmen. Andererseits —
und hier liegt der springende Punkt — stellen sie dariiber hinaus durch entspre-
chende Rekrutierungspraktiken sicher, dass sie tatsichlich auch »geeignete« Ar-
beitskrifte einzustellen vermégen. In der Rekrutierung ungelernter Arbeitskrifte
setzen die Unternehmer:innen im Wesentlichen auf die sozialen Netzwerke der Ar-
beiter:innen im Betrieb. Da diese insbesondere Verwandte und Bekannte derselben
Nationalitit als potenzielle Arbeiter:innen vorschlagen, ergibt sich in der Zusam-
mensetzung ungelernter Arbeitskrifte eine gewisse Kontinuitit hinsichtlich ihrer
Nationalitit und ihres Aufenthaltsstatus. Die Unternehmer:innen wiederum ge-
wahrleisten durch diese Art der Rekrutierung nicht nur, dass der administrative
Aufwand und die damit einhergehenden Kosten auf ein Minimum reduziert wer-
den, sondern auch eine Art der »Biirgschaft« der beschiftigten Arbeiter:innen hin-
sichtlich der geforderten Eigenschaften der rekrutierten Arbeitskrifte. Haben Un-
ternehmer:innen also diese Aussicht auf eine »geeignete« Arbeitskraft, nehmen sie
auch die mit dem Aufenthaltsstatus der Arbeiter:innen verbundenen zusitzlichen
Ungewissheiten in Kauf und sind dazu bereit, gegen potenzielle Hiirden anzuge-
hen, die diesem Arbeitsverhiltnis entgegenstehen - dies wird etwa im folgenden
Zitat einer Unternehmerin deutlich, die sich vor der Einleitung des Bewilligungs-
verfahrens zur Beschiftigung eines Arbeiters mit unsicherem Aufenthaltsstatus
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nochmals beim im Betrieb arbeitenden Kollegen vergewissert, dass die potenzi-
elle Arbeitskraft tatsichlich auch die erforderlichen Eigenschaften mitbringt:

»Und das ging auch iiber das Migrationsamt, das Gesamte. Aber eben, wenn ich
halt weifR, es war auch ein bisschen so, weil er auch vom anderen Arbeiter kam.
Und ich fragte ihn auch, ob das denn wirklich auch jemand ist, den er empfehlen
wirde. Und er sagte ja und das ist halt ein bisschen Vertrauenssache, und dann
sagte ich, dann mache ich das auch, weil das trotzdem Papier ist, das man ausfiil-
len muss, dass man das vielleicht auch einfacher haben kénnte, wenn man ein-
fach jemanden nehmen wiirde, der B oder C [Ausweis, Anm. d. Verf.]* hat. Aber
ich fand, ich vertraue ihm jetzt, und jetzt haben wir wirklich, er ist super und es
ist gut, also fiir mich. Ich sage mir, es ist gut, dass ich das gemacht habe, und es
hat sich mehr als gelohnt.« (u3, 13)

Betrachten wir nun die Perspektive der Arbeiter:innen, so lisst sich feststellen,
dass fiir sie in dieser »Biirgschaft« im Gegenzug der Schliissel zur Uberwindung
der Barrieren im Arbeitsmarkt liegt. Nicht nur ist ihre Arbeitserfahrung durch eine
teilweise jahrelang erfolglose Arbeitssuche oder gar ein langjihriges Arbeitsverbot
geprigt, sondern ihre einzige Moglichkeit fiir ein Bleiberecht in der Schweiz stellt
eine Arbeitsstelle dar. Und gerade hier kommt die disziplinierende Wirkung dieses
kurzfristigen Biindnisses zwischen den Arbeiter:innen und Unternehmer:innen
zum Vorschein: Lingerfristig wird ihre Arbeitsdisziplin insofern reproduziert,
als sich bei ihnen eine Art der Dankbarkeit einstellt, die sich in Loyalitit und
Figsambkeit dufert. Es handelt sich hierbei um eine verschleierte Disziplinierung,
da die Dankbarkeit von den Unternehmer:innen nicht aktiv eingefordert werden
muss, sondern der Tatsache entspringt, dass sie den gefliichteten Arbeiter:innen
als Verbiindete in ihrem Bestreben um eine Aufenthaltsbewilligung gegeniiber-
treten. Gefdérdert wird diese Dankbarkeit zudem, wenn Unternehmer:innen den
Arbeiter:innen Unterstiitzung im Zusammenhang ihrer aufenthaltsrechtlichen
Situation bieten, etwa beziiglich administrativer Angelegenheiten, Wohnungs-
suche, aufenthaltsrechtlicher Bestimmungen, oder die Unternehmer:innen den
Beschiftigten gar privaten Deutschunterricht anbieten. Noch deutlicher zum
Vorschein kommt diese Wirkmichtigkeit der Exklusion der Rechte von gefliich-
teten Arbeiter:innen in Bezug auf ihre Disziplinierung, richten wir den Blick
auf die dritte, die externe Disziplinierung: Sie befinden sich in einer unsicheren

4 »Vorlaufig Aufgenommene«, »Asylsuchende«und »abgewiesene Asylsuchende, die sich seit
Einreichung des Asylgesuchs mindestens fiinf Jahre in der Schweiz aufhalten und bei denen
»wegen der fortgeschrittenen Integration ein schwerwiegender persénlicher Hartefall vor-
liegt«, konnen Uber ein Hartefallgesuch eine Aufenthaltsbewilligung (Ausweis B) erhalten
(Art. 14 AsylG). Beim Ausweis C handelt es sich um eine Niederlassungsbewilligung, die un-
befristet und ohne Bedingungen erteilt wird (Art. 34 Abs. 1 AIG).
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Aufenthaltssituation, in der die permanente Angst der drohenden Abschiebung
prasent ist und sie mit rechtlichen Einschrinkungen auf dem Arbeitsmarkt, der
sozialen Sicherung und Familienzusammenfithrung konfrontiert sind. Um diese
Rechte zu erlangen, streben die Gefliichteten den Erhalt einer Aufenthaltsbewil-
ligung an, und als Voraussetzung dafiir gelten unter anderem eine mindestens
fiinfjahrige Aufenthaltsdauer in der Schweiz und eine Arbeitsstelle, welche die
Sozialhilfeunabhingigkeit garantiert. Die externe Disziplinierung kommt nun
in den Arbeitsverhiltnissen der Arbeiter:innen dadurch zum Ausdruck, als sich
ihre Sicherheitsbestrebungen darauf fokussieren, ihre Arbeitsbedingungen zu
dulden und dadurch an ihren Arbeitsstellen festhalten zu konnen, stellen sie
doch den Schliissel zur Befreiung aus ihrer aufenthaltsrechtlichen Situation dar.
Hlustriert wird dies etwa im folgenden Zitat eines Arbeiters, in dem er diesen
Zusammenhang selbst auf den Punkt bringt:

»Die eine Chefin sagte immer:>Dasist nichtso, dasist nichtso. Pause nur, wenn das
fertig ist, dann gehst du in die Pause«. Aber ich sagte nichts, ich ging nur arbeiten.

Interviewerin: Und wieso hast du nichts gesagt?

Ich habe keine Papiere, ich habe einen F-Ausweis. Ich habe Angst, dass sie viel-
leicht sagen, verschwinde. Was mache ich dann, ich muss arbeiten, bis ich einen
B- oder C-Ausweis habe, und dann sagt die Schweiz, so und so und dann mache
ich das so. Aber ich habe keine Rechte, keine Papiere.

Interviewerin: Okay, weil du Angst davor hattest, dass du mit dem ...
Ja, ich habe sicher Angst.
Interviewerin: Und darum hast du dir gesagt, du sagst lieber nichts.

Nichts sagen, immer machen, immer fiir die Kiiche, immer alles, was kommt. Und
wenn sie sagen, dass ich das alles heute abwaschen muss, dann wasche ich alles
ab. Immer sagen sie:>Du musst das jetzt so machen¢, und dann muss ich das. Alles
mache ich, alles. Ich wasche einfach nur ab. Warum? Ich habe keine Papiere, das
ist das Problem.« (abs, S. 2-3)

Die geringe Bereitschaft der gefliichteten Arbeiter:innen mit unsicherem Aufent-
haltsstatus zu individuellem Widerstand im Arbeitsprozess oder zur Verwirkli-
chung von Exit-Strategien lisst sich im Wesentlichen dadurch erkliren, dass sie
dabei stets auch mogliche aufenthaltsrechtliche Folgen vor Augen haben.
Gleichwohl zeigt sich gerade an diesem Punkt auch der dritte zentrale Erkennt-
nisgewinn des hier vorgeschlagenen methodisch-analytischen Ansatzes: Die analy-
tische Beriicksichtigung der Rolle sozialer Differenzierungen in den Aushandlun-
gen der Kontrolle zwischen Arbeiter:innen und Unternehmer:innen bzw. Mana-
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ger:innen erlaubt nicht nur, je spezifische Kontrollpraktiken der Unternehmer:in-
nenseite auf der Basis ebendieser sozialen Differenzierungen zu eruieren, sondern
umgekehrt eben auch den Blick darauf freizulegen, welche subtilen Praktiken des
Widerstands und welche Aneignungs- sowie Solidarititsprozesse die Arbeiter:in-
nen im Umgang damit entwickeln. So erméglicht meine ethnografische Forschung
in einem gastronomischen Betrieb in Bezug auf die Aushandlungen der Grenzen
hinsichtlich des Aufenthaltsstatus und der geografischen Herkunft innerhalb der
Gruppe der Officemitarbeiter auch Solidarititsmomente zu identifizieren, wenn-
gleich in ihrer Zusammenarbeit auch informelle und situative Hierarchisierungs-
prozesse hergestellt werden. Obschon die Officemitarbeiter tiber unterschiedliche
Aufenthaltsstatus verfiigen (einige haben mittlerweile den Schweizer Pass), besteht
ihre Gemeinsambkeit darin, dass sie als migrantische Arbeiter:innen allesamt be-
reits mit Grenzen im Zusammenhang ihrer geografischen Herkunft und ihres Auf-
enthaltsstatus konfrontiert wurden. Entsprechend kommen Solidarititsmomente
im Erfahrungsaustausch und der gegenseitigen Unterstiitzung sowie Beratung in
Bezug auf Probleme und Herausforderungen hinsichtlich dieser Grenzen zum Aus-
druck — etwa wenn tiber spezifische Bedingungen des jeweiligen Aufenthaltssta-
tus, Behordenginge, administrative Angelegenheiten oder rassistische Erfahrun-
gen diskutiert und beraten wird. Dariiber hinaus lassen sich zwei Arten von Wi-
derstindigkeit der Arbeiter:innen unterscheiden, die sich aufje spezifische Artiku-
lationen von Grenzen beziehen, mit denen sie sich im Arbeitsprozess konfrontiert
sehen: Einerseits lassen sich bei den gefliichteten Arbeiter:innen Widerstandsmo-
mente ermitteln, die nur unter Beriicksichtigung ihrer unsicheren Aufenthaltssta-
tus verstanden werden kénnen. Ihre individuellen Praktiken zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen beschrinken sich auf solche, die auch unmittelbar an ihr Be-
streben zur Veranderung ihrer aufenthaltsrechtlichen Situation gekoppelt sind. So
stellen etwa einige Arbeiter:innen mit geringem Stundenlohnpensum Forderungen
nach einer Festanstellung, um ihre Chancen auf eine Aufenthaltsbewilligung da-
durch zu erhdhen. Bedeutsam ist die Beschiftigung im Stundenlohnpensum in der
Gastronomie insofern, als Unternehmer:innen diese neben der Beschiftigung von
Festangestellten einsetzen, um auf kurzfristige und saisonale Nachfrageschwan-
kungen zu reagieren und damit Lohnkosten zu senken. Fiir die gefliichteten Ar-
beiter:innen mit unsicherem Aufenthaltsstatus ist das Bemithen um eine Festan-
stellung nicht nur mit dem Ausblick auf eine Stabilisierung ihrer Arbeitssituation
verbunden, sondern auch mit ihrem Bestreben, die fiir den Erhalt einer Aufent-
haltsbewilligung geforderte Existenzsicherung zu gewihrleisten. Wie etwa das fol-
gende Zitat eines Arbeiters zeigt, entwickeln Unternehmer:innen in einigen Fillen
auch die Strategie, diese Forderungen ins Leere laufen zu lassen, indem sie diese
nicht eindeutig zuriickweisen, sondern als zukiinftige Moglichkeit entwerfen.



Dual Thematic Framework Analysis

»Und ich sage immer wieder zu meinem Chef, warum gibst du mir nicht mehr
Lohn oder einen fixen Lohn pro Monat. Und er sagt immer, nein, ich kann nicht.
Immer so, das ist ein Krieg, aber ein friedlicher, wie in einer Familie. Er ist wie ein
grofler Bruder fiir mich und ich sage es auf positive Weise. Kannst du nicht einen
fixen Lohn zahlen und er sagt, ja so langsam.« (ab7, 8)

Demgegeniiber setzte ein Arbeiter seine Forderung nach einer Feststellung durch
die Drohung mit der Kiindigung schliefilich durch, nachdem er vorerst einige Mo-
nate lang im Stundenlohn beschiftigt war — so erzahlt er im Interview:

»Dann kam ich hier zuriick und dann sagte ich ihm, ja okay, entweder Sie geben
mir eine Festanstellung oder ich gehe. (...) Er sagt, ja warum? Ja fiir mich ist es
schwierig, dass ich nur 60 Prozent arbeite. Okay, warum willst du weggehen, ich
gebe dir eine Festanstellung. Und dann war ich sehr gliicklich.« (ab3, 19)

Widerstandsmomente finden sich bei migrantischen Arbeiter:innen andererseits
auch im Umgang mit Disziplinierungsversuchen durch Stigmatisierungen im
Zusammenhang ihrer geografischen Herkunft. Jedoch beobachtete ich diese Art
des Widerstandes im Arbeitsprozess wihrend meiner ethnografischen Forschung
in einem gastronomischen Betrieb ausschliefdlich bei Officemitarbeitern mit
gesichertem Aufenthaltsstatus. Eine wesentliche Widerstandsstrategie besteht
etwa darin, dass sich migrantische Arbeiter:innen die ihnen auf der Basis ihrer
geografischen Herkunft zugeschriebenen Wissensdefizite aneignen, indem sie
sich in spezifischen Situationen furwahr kiinstlich »dummstellen« und somit
den Arbeitsprozess unterlaufen. So verdeutlicht etwa die folgende Situation
wihrend eines Arbeitstages im Rahmen meiner ethnografischen Forschung, wie
migrantische Arbeiter:innen durch subtile widerstindige Praktiken die ihnen
entgegentretende betriebsinterne direkte Disziplinierung auf der Basis kultura-
listischer Zuschreibungen und rassistischer Auflerungen auch herauszufordern
wissen und zu unterlaufen imstande sind: Ein migrantischer Officemitarbeiter
fithrt spezifische Arbeitstitigkeiten aus, die im Grunde genommen Koch:innen zu-
fallen wiirden, und fragt den Sous-Chef dabei mehrmals, ob er ihm demonstrieren
konne, wie die Arbeitsschritte zu verrichten seien. Dieser zeigt ihm dann sogleich
auch, wie die Arbeit ausgeiibt wird, appelliert gleichzeitig aber an ihn, dass er
doch tiber das entsprechende Wissen verfige, da er ebendiese Arbeitstitigkeiten
in der Vergangenheit jeweils souveran erledigt habe (tb20160331). In dieser Situa-
tion iibernimmt der Officemitarbeiter ein Bild, das einem superioren Rassismus
entspringt, mit dem die migrantischen Arbeiter:innen im Arbeitsprozess immer
wieder konfrontiert und diszipliniert werden: Diese subtile Widerstandspraktik
durch die subversive Aneignung der ihm zugeschriebenen Wissensdefizite gelingt
nur deshalb, weil der Sous-Chef sich auf dieses »Dummstellen« einlisst und das
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erneute Vorfithren der entsprechenden Arbeitsschritte somit zum Unterbruch des
Arbeitsprozesses fithrt.

Wenngleich vereinzelte widerstindige Handlungen bei den Arbeiter:innen mit
unsicherem Aufenthaltsstatus identifiziert werden konnen, so lisst sich im Grund-
satz dennoch feststellen, dass ihr permanenter Kampf um Rechte die Herausbil-
dung der Eigenschaften der Fiigsamkeit und raumzeitlichen Flexibilitit hervor-
bringt und dies den Unternehmensinteressen entspricht: Denn im Gegenzug sind
die Unternehmer:innen in einer arbeitsintensiven Branche wie der Gastronomie
gerade auf die Verfuigbarkeit dieser Eigenschaften angewiesen, um moglichst fle-
xibel auf kurzfristige und saisonale Nachfrageschwankungen reagieren zu kénnen,
einen reibungslosen betrieblichen Ablauf sicherzustellen und die Arbeitskosten da-
mit auf ein Minimum reduzieren zu konnen. Im Arbeitsprozess werden die fiir die
gastronomischen Betriebe »passenden« Eigenschaften dieser ungelernten Arbeits-
krifte also auf der Basis migrations- und asylpolitischer Regulierungen und nicht
(bloR) im Unternehmen selbst mobilisiert.

Fazit: Eine analytische Erweiterung des umkampften Terrains

In diesem Beitrag habe ich argumentiert, dass die Analyse von Mikropraktiken und
individueller Widerstinde im Arbeitsprozess ein methodisch-analytisches Werk-
zeug bedingt, mithilfe dessen diese erstens in der Forschung itberhaupt sichtbar
gemacht werden und zweitens analytisch gefasst und eingeordnet werden konnen.
Vor dem Hintergrund der empirischen Erkenntnisse zur Aushandlung der Kon-
trolle zwischen gefliichteten Arbeiter:innen mit unsicherem Aufenthaltsstatus und
Unternehmer:innen in gastronomischen Betrieben der Schweiz méchte ich nun auf
die Bedeutsambkeit des Zusammenhangs zwischen der Sichtbarkeit und der analy-
tischen Einordnung und Deutung von Mikropraktiken hinweisen. Denn die Frage
danach, ob und in welcher Form Widerstinde im Arbeitsprozess durch arbeits-
soziologische Forschung sichtbar werden, lisst sich meines Erachtens nur dann
beantworten, wenn gleichzeitig auch danach gefragt wird, wer diese Arbeiter:in-
nen sind, mit welchen Grenzen sie als Triger:innen von Arbeitskraft konfrontiert
sind und wie sich diese in der Verwirklichung ihres Arbeitsvermégens und den
Aushandlungen der Kontrolle artikulieren. So offenbart der Blick auf die Mikro-
praktiken gefliichteter Arbeiter:innen mit unsicherem Aufenthaltsstatus, dass ih-
nen ein spezifisches Spannungsverhiltnis zugrunde liegt, auf dessen einer Seite
eine ausgeprigte Fiigsamkeit und auf dessen anderer Seite eine Art der Wider-
stindigkeit liegt. Sichtbar wird dieses den Mikropraktiken im Arbeitsprozess in-
newohnende Spannungsverhiltnis aber erst dadurch, dass die Aushandlungen der
Kontrolle zwischen Arbeiter:innen und Unternehmer:innen mit jenen um Rechte
und gesellschaftliche Teilhabe in analytischer und methodischer Hinsicht verbun-
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den werden: Die Fiigsambkeit dieser Arbeiter:innen, die sich in den Aushandlungen
der Kontrolle im Arbeitsprozess einstellt, liegt in ihrem individuellen Widerstand
gegen die durch migrations- und asylpolitische Regulierungen hervorgebrachte
Exklusion ihrer Rechte begriindet. Vor diesem Hintergrund schlage ich vor, den
Betrieb als »contested terrain« analytisch zu erweitern: Was sich im Arbeitsprozess
abspielt, sind nicht nur stindige Kimpfe zwischen Arbeiter:innen sowie Unterneh-
mer:innen und Manager:innen hinsichtlich innerbetrieblicher Kontrollstrukturen,
sondern (neu) ausgehandelt werden in diesen Auseinandersetzungen stets auch die
Grenzen, mit denen sich Arbeiter:innen konfrontiert sehen.

Literatur

AIG, Bundesgesetz iiber die Auslinderinnen und Auslinder und iiber die Integra-
tion 2005, 142.20, Stand am 1. April 2020.

AsylG, Asylgesetz 1998, 142.31, Stand am 1. Januar 2021.

Anderson, B. (2010). Migration, immigration controls and the fashioning of pre-
carious workers. Work, Employment and Society, 24 (2), 300-317.

Altenried, M., Bojadzijev, M., Mezzadra S. & Wallis, M. (Hg.). (2017). Logistische
Grenzlandschaften. Das Regime mobiler Arbeit nach dem Sommer der Migration. Min-
ster: Unrast.

Birke, P. & Bluhm, F. (2020). Migrant Labour and Workers’ Struggles: The German
Meatpacking Industry as Contested Terrain. Global Labour Journal, 11 (1), 34-51.

Birke, P., Bluhm, F. & Mayer-Ahuja, N. (2017). Arbeit als Black Box. Migration zwi-
schen Prekarisierung und betrieblichem Konflikt. In M. Altenried, M. Boja-
dzijev, S. Mezzadra & M. Wallis (Hg.), Logistische Grenzlandschaften. Das Regime
mobiler Arbeit nach dem Sommer der Migration (S. 115-142). Minster: Unrast.

Bourdieu, P. (1997). Verstehen. In P. Bourdieu (Hg.), Das Elend der Welt. Zeugnisse
und Diagnosen alltiglichen Leidens an der Gesellschaft (S. 779-826). Konstanz: UVK
Universititsverlag.

Burawoy, M. (1985). The Politics of Production: Factory Regimes Under Capitalism and So-
cialism. London: Verso.

Burawoy, M. (2000). Global Ethnography. Forces, connections, and imaginations in a post-
modern world. Berkeley: University of California Press.

Burawoy, M. (2009). The Extended Case Method: Four Countries, Four Decades, Four Great
Transformations, and One Theovetical Tradition. Berkeley; Los Angeles; London:
University of California Press.

Carstensen, L., Heimeshoff, L. & Riedner, L. (2018). Der Zwang zur Arbeit. Ver-
wertungslogiken in den umkimpften Regimen der Anwerbe-, Flucht- und EU-
Migration. Sozial.Geschichte Online, 23, 23-44.

245



246

Jacqueline Kalbermatter

Dyer, S., McDowell, L. & Batnitzky, A. (2010). The Impact of Migration on the Gen-
dering of Service Work: The Case of a West London Hotel. Gender, Work and
Organization, 17 (6), 635-657.

Edwards, R. (1979). Contested Terrain: The Transformation of the Workplace in the Twenti-
eth Century. New York: Basic Books.

Fiedler, M. & Hielscher, L. (2017). Aus den Kreisliufen des >Schweinesystems«. Die
Fleischindustrie im Oldenburger Miinsterland als Regime von Mobilitit und
Ausbeutung. Movements. Journal for Critical Migration and Border Regime Studies, 3
(1), 165-178.

Georgi, F. (2016). Widerspriiche im langen Sommer der Migration. Ansitze einer
materialistischen Grenzregimeanalyse. PROKLA, Zeitschrift fiir kritische Sozial-
wissenschaft, 46 (2), 183-203.

Georgi, F., Huke, N. & Wissel, J. (2014). Fachkriftemangel, Lohndumping und
Puzzle-Politik. Die europdisch >Blue Card« als arbeitskraftpolitisches Projekt.
In Forschungsgruppe »Staatsprojekt Europa« (Hg.), Kimpfe um Migrationspoli-
tik. Theorie, Methode und Analysen kritischer Europaforschung (S. 209-226). Bielfeld:
transcript Verlag.

Georgi, F. (2019). Toward Fortress Capitalism: The Restrictive Transformation of
Migration and Border Regimes as a Reaction to the Capitalist Multicrisis. Cana-
dian Review of Sociology/Revue canadienne de sociologie, 56 (4), 556-579.

Kalbermatter, J. (2020). Bleiberecht in der Gastro-Kiiche: Migrationspolitische Regulierun-
genund Arbeitsverhiltnisse von Gefliichteten mit unsicherem Aufenthaltsstatus. Ziirich:
Seismo.

Kaufmann, J. C. (1999). Das verstehende Interview. Theorie und Praxis. Konstanz: UVK
Universititsverlag.

Kelle, U. & Kluge, S. (2010). Vom Einzelfall zum Typus. Fallvergleich und Fallkontrastie-
rung in der qualitativen Sozialforschung. Wiesbaden: VS Verlag fur Sozialwissen-
schaften.

Kruse, J. (2014). Qualitative Interviewforschung. Ein integrativer Ansatz. Weinheim:
Beltz Juventa.

Lofland, J., Snow, D., Anderson, L. & Lofland, L. H. (2006). Analyzing Social Settings.
A Guide to Qualitative Observation and Analysis. Belmont, CA: Wadsworth.

Marx, K. (2008). Das Kapital. Kritik der politischen Okonomie. Erster Band: Der Produk-
tionsprozess des Kapitals (Vol. MEW 23). Berlin: Karl Dietz Verlag.

Mezzadra, S. & Neilson, B. (2013). Border as Method, or, the Multiplication of Labor.
Durham: Duke University Press Books.

Morrison, C., Sacchetto, D. & Cretu, O. (2013). International Migration and Labour
Turnover: Workers’ Agency in the Construction Sector of Russia and Italy. Stud-
ies in Transitions, States and Societies, 5 (2), 7-20.

O'Reilly, K. (2012). Ethnographic Methods. New York: Routledge.



Dual Thematic Framework Analysis

Pongratz, H.J., & Trinczek, R. (Hrg.) (2010). Industriesoziologische Fallstudien: Ent-
wicklungspotenziale einer Forschungsstrategie. Berlin: edition sigma.

Ritchie, J., Lewis, J., McNaughton Nicholls, C. & Ormston, R. (2014). Qualitative
Research Practice. A Guide for Social Science Students and Researchers. London: SAGE
Publications Ltd.

Schaupp, Simon (2021). Algorithmic Integration and Precarious (Dis)Obedience:
On the Co-Constitution of Migration Regime and Workplace Regime in Digi-
talised Manufacturing and Logistics. Work, Employment and Society, 36 (2), 310-
327. DOL: https://doi.org/10.1177/09500170211031458

Schultheis, F. (1997). Deutsche Zustinde im Spiegel franzosischer Verhailtnisse. In
P. Bourdieu (Hg.), Das Elend der Welt. Zeugnisse und Diagnosen alltiglichen Leidens
an der Gesellschaft (S. 827-838). Konstanz: UVK Universititsverlag.

Thompson, P., Newsome, K. & Commander, J. (2013). >Good when they want to be«:
migrant workers in the supermarket supply chain. Human Resource Management
Journal, 23 (2), 129-143.

Tsianos, V. & Hess, S. (2012). Ethnographische Grenzregimeanalyse. In S. Hess &
B. Kasparek (Hg.), Grenzregime. Diskurse. Praktiken. Institutionen in Europa (S. 243-
264). Berlin: Assoziation A.

Witzel, A. (1989). Das problemzentrierte Interview. In G. Jittemann (Hg.), Quali-
tative Forschung in der Psychologie. Grundfragen, Verfahrensweisen, Anwendungsfelder
(227-256). Heidelberg: Asanger.

Witzel, A. (2000). Das problemzentrierte Interview. Forum Qualitative Sozialfor-
schung, 1(1).

247


https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458
https://doi.org/10.1177/09500170211031458




Eigensinn im marktgesteuerten digitalen Taylorismus
Eine empirische Untersuchung zu Aneignungsweisen im
Produktionsmodell von Amazon

Georg Barthel, Felix Gnisa und Hans-Christian Stephan

1. Einleitung

In den Logistikzentren von Amazon in Deutschland wird bereits seit acht Jahren
gestreikt. Formales Ziel des Arbeitskampfes ist die Anerkennung des Tarifvertra-
ges des Einzel- und Versandhandels. Das wiirde fir die Arbeiter:innen unter an-
derem zu einer hoheren Entlohnung und mehr Urlaub fithren. Allerdings geht es
den Arbeiter:innen um viel mehr, wie der bekannte Slogan »Amazon-Arbeiter sind
keine Roboter« zeigt. Es geht um Freiriume der Arbeiter:innen, Kontrolle iiber
den Arbeitsprozess sowie die Erhaltung der Gesundheit. Sabrina Apicella (2016;
siehe auch Apicella, 2021) zeigt in ihrer Studie zu Streikgriinden in der Amazon-
Belegschaft, dass sich die Kritik der Arbeiter:innen nicht primir auf die quanti-
tativen Arbeitsrahmenbedingungen (Lohn und Arbeitszeit) bezieht, sondern sich
vielmehr auf die qualitativen Arbeitsbedingungen wie die technologische Steue-
rung des Arbeitsprozesses oder das Verhalten der Vorgesetzten richtet. Diese Kri-
tik, so unsere Kerniiberlegung, resultiert aus eigensinnigen Aneignungsweisen im
Arbeitsprozess, durch die Arbeiter:innen vom Management unabhingige norma-
tive Anspriiche an ihre Arbeit realisieren, die unerschlossene Potenziale von Mit-
bestimmung und Widerstand, namentlich den Anspruch auf die aktive Gestaltung
der Arbeitsorganisation enthalten.

In Diagnosen zur Durchdringung der Arbeitswelt mit neueren digitalen Tech-
nologien wie Machine-Learning-gestiitzten Algorithmen, dem Internet of Things
und digitalen Plattformen wurde das Produktionsmodell in Amazons Warenlagern
als digitaler Taylorismus charakterisiert, weil die Trennung von »Konzeption und
Ausfithrung« (Braverman, 1985) und die Kontrolle der Arbeiter:innen durch die al-
gorithmisierte Prozessteuerung so weit fortgeschritten sei, dass das Erfahrungs-
wissen der Arbeiter:innen sowie ideelle oder physische Riickzugsraume keine Rolle
mehr spielten (Massimo, 2020; Nachtwey & Staab, 2015). Empirische Betriebsfall-
studien zu den Warenlagern bei Amazon und Mitbewerbern innerhalb der Branche
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logistikgestiitzter digitaler Verkaufsplattformen scheinen die Annahme einer Re-
novierung des Taylorismus mit den Mitteln digitaler Informations- und Kommuni-
kationstechnologien zu bestitigen (Barthel & Rottenbach, 2017; Butollo et al., 2018;
in Bezug auf Frankreich und Italien: Massimo, 2020; in Bezug auf die USA: Struna
& Reese, 2020). Wir sehen bei diesen Ansitzen das Problem, dass Einflussmog-
lichkeiten auf die Betriebsorganisation durch eigensinnige Praktiken als Quellen
einer Demokratisierung von Produktion systematisch unterbewertet werden. Un-
ter Rickgriff auf das Konzept des Eigensinns nach Alfred Lidtke (1993/2015) wollen
wir zeigen, dass das Produktionsregime Amazons Liicken fiir eigensinniges Han-
delns ldsst und trotz aller Standardisierung in verschiedenen Situationen auf die-
ses sogar angewiesen bleibt.

Wir fithrten im August 2020 vier leitfadengestiitzte Interviews mit Arbeiter:in-
nen in einem deutschen Amazon Fulfillment Center. Alle Interviewten sind so-
wohl Job-Level-1-Arbeiter:innen als auch Mitglieder der Gewerkschaft ver.di, die an
Streiks teilgenommen haben. Wir befragten die Arbeiter:innen zu ihrem Arbeitsall-
tag, ihren Beziehungen einschlieflich Konflikten mit dem Management und Kol-
leg:innen, sowie Formen und Griinden von widerstindigen Handlungen. Wir be-
trachteten die Arbeiter:innen dabei als Expert:innen ihres eigenen Arbeitsalltags
und werteten die Interviews inhaltsanalytisch (Mayring, 2010) aus. Die Ergebnis-
se dieser Interviews bilden die Grundlage fiir den empirischen Teil unserer Un-
tersuchungen. Sie wurden punktuell erginzt durch Informationen aus unserem
langjahrigen Austausch mit gewerkschaftlich aktiven Arbeiter:innen.

Um ausgehend von diesen Interviews den Zusammenhang von eigensinnigen
Anspriichen, Erfahrungswissen und politischen Perspektiven im (digitalen) Taylo-
rismus herzustellen, werden wir folgendermaflen vorgehen: Zunichst rekonstru-
ieren wir den Arbeitsprozess bei Amazon und zeigen dabei auf, inwieweit dieser
in seinem Funktionieren auf das Erfahrungswissen der Arbeiter:innen angewie-
sen ist. Hierbei konzentrieren wir uns auf sekundire Formalisierungen in der Praxis
des Arbeitsprozesses. Unsere zentrale Erkenntnis ist, dass es sich beim Produk-
tionsregime Amazons um einen markigesteuerten digitalen Taylorismus handelt, in
dem Momente indirekter Steuerung und teilautonomer Selbstorganisationspro-
zesse die Probleme tayloristischer Arbeitsorganisation auffangen (Kapitel 2). So
lasst die Arbeitsorganisation Liicken fiir eigensinnige Beziehungslogiken, die die Ar-
beiter:innen in den Arbeitsprozess legen. Wir werden zeigen, dass der Eigensinn
sowohl eine Grundlage fiir das Funktionieren des Produktionsmodells als auch fiir
Widerstand gegen dasselbe ist (Kapitel 3). AbschlieRend wollen wir einen Ausblick
auf gewerkschaftliche Handlungsweisen geben, die an eigensinnige Beziehungs-
logiken anschlief3en.
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2. Indirekte Steuerung und Selbstorganisation im
marktgesteuerten Taylorismus

Eigensinnigkeiten und Widerstandspotenziale lassen sich nur in Relation zur
Arbeitsorganisation des Produktionsmodells Amazon analysieren. Diese zeichnet
sich zwar durch eine tayloristische Rationalisierungsstrategie der Standardisierung
aus, ist aber zugleich stark dynamisch und durch externe Marktfriktionen gesteuert.
Insofern schlagen wir vor, das Produktionsregime von Amazon als markigesteu-
erten Taylorismus zu bezeichnen.! Die Gleichzeitigkeit von Standardisierung und
Dynamik wird dabei durch das digitale Informationssystem ermdéglicht. (2.1.)

Diese formelle Ebene der Arbeitsorganisation wird hingegen durch eine infor-
melle Ebene erginzt, auf der Selbstorganisationsprozesse von Arbeiter:innen und
faktisch eingefithrte Modi indirekter Steuerung das tayloristische Modell Amazons
erodieren lassen, weil nur sie die Funktionalitit des Gesamtarbeitsprozesses ge-
wihrleisten kénnen. (2.2.)

2.1 Der marktgesteuerte digitale Taylorismus im
Produktionsmodell Amazon

Die tayloristische Rationalisierungsstrategie wird durch eine vertikale Hierarchie
der Arbeitsfunktionen und eine horizontale Zergliederung des Arbeitsprozesses
geleistet.” Job-Level-1-Arbeiter:innen, die die deutliche Mehrheit der Arbeiter:in-
nen auf dem Shopfloor darstellen, sind mit dem unmittelbaren Prozessablauf der
Warenkommissionierung und -sendung beschiftigt. Sie arbeiten meist trotz Pha-
sen der Rotation iiber lingere Zeitriume in den fiinf aufgegliederten Teilbereichen
des Gesamtarbeitsprozesses: receive, stow, pick, pack, ship. In diesen Teilbereichen
sind einzelne Arbeitsschritte einerseits durch verschriftlichte Standard Operation
Procedures (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.
Die Intensitit digitaler Anweisungen und Uberwachung variiert hingegen stark
von Abteilung zu Abteilung.

a) Im receive, der Warenannahme, entladen die Arbeiter:innen LKW. Hier spie-
len digitale Prozessteuerungen keine grofde Rolle. Die Arbeit wird in kleinen

1 Wir sehen in unserer Diagnose eines marktgesteuerten Taylorismus eine grofie Nihe zu
Pfeiffers Konzeption des digitalen Taylorismus (Pfeiffer, 2015).

2 Die folgenden Schilderungen sammeln sich auch aus intensiven Gesprichen mit dem
Amazon-Kollegen Alexander Schreiber. Wir danken ihm sehr fiir die geduldige Zuarbeit.
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9]

e)

Teams an Verladerampen verrichtet. Waren werden von dort iiber Férderbin-
der in den Wareneingang transportiert, gescannt und damit einem bestimmten
Lagerungsort zugewiesen.

Die vorsortierten Waren werden dann im stow von Arbeiter:innen gemif} dem
System chaotischer Lagerhaltung in die Regale der Picktower eingelagert. Die
Arbeiter:innen sind hier mit einem Handscanner ausgestattet, der ungefihr
freie Lagerungsflichen anzeigt. Es werden jedoch keine exakten Regalplitze
angezeigt, da diese Allokationsleistung fiir die Lagersoftware zu komplex wire.
Insofern ergeben sich einige Autonomiespielriume, da Arbeiter:innen durch
Eigenermessen Lagerungsficher aussuchen miissen.

Im pick verengt sich die digitale Prozessteuerung fiir die Arbeiter:innen. Der
Bestellwunsch eines Kunden wird, nachdem ihm eine Lagerhalle innerhalb
Amazons logistischen Netzwerks zugewiesen wurde, auf dem Handscanner
eines Pickers angezeigt. Der Scanner zeigt dabei den exakten Weg zum
Lagerungsfach. Eigene Ermessensspielriume, beispielsweise beziiglich der
Reihenfolge abzuholender Waren, gibt es nicht. Die Waren werden in Plastik-
behiltern (sogenannten totes) gesammelt und dann auf Férderbinder gelegt,
die sie in den pack transportieren.

Auch der pack ist von einem hohen Mafle an digitalen Anweisungen geprigt.
Arbeiter:innen scannen die Artikel, woraufhin ein Terminalbildschirm vorgibt,
welche Artikel wie viele Male in welche Art von Verpackung verstaut werden
miissen. Ein Férderband bringt die Waren weiter in den ship.

Im ship werden die Waren in LKW geladen. Dieser Bereich zeichnet sich wie-
derum durch kaum anzutreffende digitale Prozesssteuerungen aus. Hier wer-
den Pakete in Teamarbeit wieder auf LKW geladen.

Trotz der offensichtlich tayloristischen Arbeitsorganisation méchten wir die Dia-

gnose eines digitalen Taylorismus in drei Punkten relativieren. Erstens lisst sich nur

in einigen Bereichen auf der Ebene des Arbeitshandelns von einem digitalen Taylo-

rismus sprechen. Weite Teile der Bereiche receive, stow und ship sind nur in geringem

Mafie durch algorithmische Werkzeuge gesteuert. Dies 6ffnet, wie noch zu zeigen

sein wird, spezifische Riume der Selbstorganisation.

Zweitens ist die tayloristische Arbeitsorganisation mit einer dynamischen Steue-

rung durch externe Marktinformationen verbunden, die die kontinuierliche Reorgani-
sation innerhalb der rigiden Arbeitsteilung notwendig macht. Dieser markigesteu-

erte Taylorismus wird vor allem an der Vorarbeiterposition, den Leads, deutlich.?

Neben den Leads stehen die Arbeiter:innen auch unter der Kontrolle verschiedener Mana-
gerpositionen (Area-Manager, Flow-Manager usw.), die in der Betriebshierarchie iiber den
Leads stehen. Da es fiir unsere Zwecke ausreicht von Manager:innen zu sprechen, werden
wir an dieser Stelle nicht weiter differenzieren.
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Sie sind unter anderem fiir die Koordinierung der Arbeit wihrend kritischer Lie-
ferzeitriume zustindig, um die nachfolgenden logistischen Abliufe im Flug- und
Fernverkehr zu sichern. Insbesondere wihrend dieser sogenannten Cut-off-Zeiten,
wenn Sendungen moglichst schnell einen LKW erreichen miissen, iiben sie Druck
auf Arbeiter:innen aus. Aufierdem verschieben sie Arbeiter:innen in andere Abtei-
lungen, um den Personaleinsatz je nach Auftragsvolumen anzupassen. Ein Arbeiter
beschreibt diese Querverschiebungen wie folgt:

»Fiir den einen oder anderen gibt es innerhalb [der Schicht] eine Nachricht auf
den Handscanner [..], die bedeuten kann:>[...] bitte das Cart noch fertig stowen,
[..] Und dann bitte in der Halle zwei bei der anderen Abteilung melden und die
andere Aufgabe iibernehmen.< Das sind dann sogenannte Querverschiebungen
unter der Schicht [..] im Outbound — also bei [den] [..] Tatigkeiten im Haus, die
kundenorientiert sind [...] — [ist] gerade nach dem Wochenende [..] ein héheres
Auftragsvolumen. Das kann bedeuten, dass du Montag, Dienstag eben vermehrt
im Outbound die Masse der Mitarbeiter findest und [..] spater in der Woche vor
allen Dingen die Wareneinginge bearbeitest [..]. Das ist dann einer der Haupt-
treiber fir diese Querverschiebung innerhalb der Schicht [...].« (Arbeiter 3)

Zu bearbeitende Volumina konnen sich je nach Auftragslage schnell dndern und
sind gebunden an spezifische Lieferfristen. Diese externen Variablen erfordern den
dynamischen Einsatz von Arbeitskriften je nach Bedarf.

In dieser markigesteuerten Arbeitsorganisation sind weniger zentral definier-
te und langfristig geplante Prozessabliufe und Ressourcenverteilungen prigend.
Standardisierung und Zergliederung der Arbeit existieren auf der Ebene des De-
signs der Arbeitsaufgaben, die konkreten Arbeitsauftrige und Ressourceneinsitze
werden aber dynamisch je nach externen Marktinformationen gesteuert. Deswe-
gen erinnert das Produktionsmodell von Amazon zu gleichem Mafie, wie es kon-
ventionelle tayloristische Prinzipien verfolgt, ebenso an Ansitze der Marktkontrol-
le von Unternehmen (Brinkmann, 2011, S. 50-64) und der lean production (Moody,
1997, S.95-113). Zwar ist die Arbeit von Amazon weniger durch Teamarbeit und
Beteiligungsprozesse bestimmt als in jenen Modellen, allerdings 16st Amazon das
Problem der notwendigen Just-in-time-Prozession der Warenstréme durch funk-
tionale und numerische Flexibilitit der Arbeiter:innen zwischen den verschiedenen
Arbeitsbereichen, um die Bewiltigung dynamischer Kundenanfragen bei gleich-
zeitiger Minimierung der Arbeitskosten zu garantieren.

Drittens lasst sich durch die Konzeption von Amazons Produktionsmodell als
marktgesteuertem Taylorismus die wesentliche Funktion des Digitalen am digi-
talen Taylorismus verstehen und damit auch seine spezifische Form technischer
Kontrolle, die oftmals in Diagnosen zum digitalen Taylorismus und den sie beglei-
tenden intuitiven Gleichsetzungen mit seinem analogen Vorlaufer nicht prazise ge-
nug zur Geltung kommt. Das zentrale Mittel, um die Gleichzeitigkeit von Dynami-
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sierung (Marktsteuerung) und Standardisierung (Taylorismus) zu erméglichen, ist
das digitale Prozesssystem, das externe Marktinformationen (beispielsweise Kun-
denbestellungen) in Arbeitsanweisungen (auf Scannern und Terminals) iibersetzt.
Damit ist es moglich, dass Arbeitsschritte zwar standardisiert vorgeschrieben wer-
den kénnen, der komplette Produktionsprozess hingegen dynamisch organisiert
ist. Zwar ist auch eine Ubersetzung von Marktinformationen in die Prozessabliufe
mit analogen Mitteln denkbar und wurde zu Beginn in Amazons Warenlagern in
Deutschland auch mittels verschriftlichter Kommissionierungslisten praktiziert. Je
héher jedoch die Variabilitit von Produkten und je knapper die Lieferversprechen,
desto notwendiger wird eine Komplexititsbewiltigung mittels digitaler Technolo-
gien. Diese auch als »digitales FlieRband« (WING, 2015) bezeichnete Informations-
bearbeitungsmaschine resultiert wiederum in einer spezifischen Form der techni-
schen Kontrolle. Handscanner und Computerterminals geben zwar Arbeitsanwei-
sungen aus, die aus externen Marktinformationen resultieren. Aus ihrem genuinen
Charakter als Informations- bzw. Medientechnologien lassen sie aber notwendigerwei-
se Liicken in der Determination des Arbeitshandelns. Deutlich wird dies wieder-
um an der Funktion der Leads. Denn neben der Koordinierung der Arbeit sind
diese auch fiir Kontroll- und Uberwachungsginge vor allem in den durch digitale
Handscanner stark geprigten Picktowern zustindig. Sie kontrollieren, ob die Ar-
beiter:innen sich an die Anweisungen der digitalen Systeme halten oder sich bei
Gesprachen mit Kolleg:innen die Zeit totschlagen. Diese Kontrollginge sind not-
wendig, weil die Handscanner als technische Kontrollmittel zwar eine detaillierte
Anweisung des Arbeitsprozesses leisten, letztlich aber nicht gewihrleisten kénnen,
ob sich diese Anweisungen in das Arbeitshandeln der Arbeiter:innen tibersetzen.
Die so entstehende Liicke im maschinell determinierten Prozessablauf versucht
Amazon durch Modi hierarchisch-persénlicher Kontrolle (Edwards, 1981, S. 40-44)
zu schlieflen, in denen Vorarbeiter:innen vor allem unter Androhung von Sanktio-
nen wie Feedbackgesprachen die Arbeiter:innen disziplinieren.

Das ist ein wesentlicher Unterschied zu konventionellen Formen des Tayloris-
mus. Taylorismus an sich schloss zwar nie von jeher eine bestimmte Technisie-
rungsform ein, sondern bezog sich in seiner historischen Ursprungsform lediglich
auf die arbeitswissenschaftliche Ermittlung von Arbeitsschritten und Zeitabliufen.
Doch er ging historisch oftmals mit einer spezifischen Technisierungsform ein-
her, die sich in Abgrenzung zu den Informationsmedien digitaler Produktion als
thermodynamische Technisierung bezeichnen lisst — also eine Technisierung, der es
vor allem um die Umwandlung von Energie in Bewegung geht. Den standardisier-
ten und detailliert vorgegebenen Arbeitsschritten entsprachen dabei automatische
Werkzeug- und Bewegungsmaschinen, durch die Tatigkeiten der Arbeiter:innen
korperlich algorithmisiert werden. Paradigmatisch fiir diese Art der technischen
Kontrolle steht das Flief3band (Edwards, 1981, S. 124-143), aber auch andere Formen
automatischer Werkzeugmaschinen, die menschliche Titigkeiten determinieren
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sollen (Braverman, 1985, S. 144-179; Noble, 1986; Diagnosen fiir Deutschland: Popitz,
1957; Kern & Schumann, 1974). Das Besondere an dieser Form technischer Kontrolle
ist, dass tiber autonome Antriebsquellen bewegte mechanische Werkzeuge Modus
und Geschwindigkeit der menschlichen Arbeitstitigkeit erzwingen sollen. Diese
Art der technischen Kontrolle lisst sich aber mit den Informationssystemen des
digitalen Taylorismus nicht herstellen: Sie iibermitteln Informationen, bewegen
aber keine Produktionsstrafien, denen sich Arbeiter:innen anzupassen haben. Die
damit entstehenden Liicken der Kontrolle eréffnen wiederum spezifische Freiriu-
me fiir Arbeiter:innen in den Warenlagern.*

Die digitale Maschinerie @ibernimmt dabei die Allokation von Informationen,
Ressourcen und Arbeitskriften, die aus der dufleren Markt-Umwelt — Kundenbe-
stellungen und umliegenden logistischen Dienstleistungen — empfangen werden
und dynamisch als Arbeitsanweisung in die Betriebsorganisation iibersetzt wer-
den. Insofern spiegelt sich im Produktionsmodell Amazons jene politékonomische
Funktion der Organisierung von Mirkten und Marktinformationen wider, die die
groflen digitalen Pionierunternehmen wahrnehmen, um damit auf die Anforde-
rungen ausdifferenzierter und individualisierter Mirkte zu reagieren (Staab, 2016;
Staab, 2020). Amazons Lagersoftware ist eine Distributivkrafttechnologie (Pfeiffer,
2021), welil sie vor allem die Allokation von Giitern an Konsument:innen durch Ak-
kumulation und Verarbeitung von Informationen effektiv gestaltet. Diese informa-
tionelle Funktion von Technik resultiert hingegen auch in einem rein informatio-
nellen Charakter technischer Kontrolle.

2.2 Indirekte Steuerung und sekundéare Formalisierung

Folgt man den konzeptionellen Uberlegungen der kritischen Informatik (Weizen-
baum, 1974; Winograd & Flores, 1992; Fuchs-Kittwoski, 1992) und den Theorien sub-
jektivierenden Arbeitshandelns (Bohle & Baumgirtner, 2017; Pfeiffer, 2003), reicht
es nicht, die formale Konzeption des Arbeitsprozesses zu erfassen, um die fakti-
sche Arbeitsorganisation in den Warenlagern zu beschreiben. Die Theoretiker:in-
nen des subjektivierenden Arbeitshandelns diagnostizieren, dass Arbeitshandeln
auch immer durch Anteile eines unhintergehbaren Erfahrungswissens gepragt ist,

4 Dass sich die Technisierung tayloristischer Produktionsmodelle nicht mehr an thermodyna-
mischen, sondern informationellen Technologien ausrichtet, ist dabei natiirlich kein neues
Phanomen. Die Diagnose eines »Taylorismus 2.0« (Pfeiffer, 2007) kam bereits zu Beginn des
neuen Jahrtausends auf. Rationalisierung von Einfacharbeit geschah nicht mehr iiber Auto-
matisierungstechnologien, sondern iber ERP- und PPS-Systeme, die Leistungsdaten von Ar-
beiter:innen zum Benchmarking von Arbeitsprozessen sammelten. Auch hier kam es schon
zu Anderungen im Verhiltnis von Technik und Autonomiespielriumen. In den Diagnosen
zum »digitalen Taylorismus« wird dieser Wissensbestand hingegen ebenso kaum beachtet.
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das nicht durch das Management formalisiert werden kann. Die kritische Informa-
tik liefert eine Begriindung dieser Liicken der Formalisierung. Denn als Abstrak-
tion von Wirklichkeit kénnen (digitale) Informationssysteme Arbeitsprozesse nur
selektiv abbilden. Die dadurch entstehenden Dysfunktionalititen werden auf Men-
schen als vermeintlich schwichstes Glied des Prozessablaufes ausgelagert (Bain-
bridge, 1983). Der Umgang von Arbeiter:innen mit den formalen Prozessvorgaben
und ihre informellen Komplementirleistungen zum Ausgleich ihrer Dysfunktio-
nalititen sind damit Teil jeder Arbeitsorganisation.

Bemerkenswert fiir Amazons Warenlager ist, dass dieser faktische Umgang zu
einer informellen Arbeitsorganisation fithrt, die entgegen der tayloristischen Kon-
zeption von verstetigten Selbstorganisationsprozessen und indirekten Steuerungs-
modi von Arbeiter:innen gepragt ist. Arbeiter:innen handeln meist bewusst an den
Vorgaben des Managements und der digitalen Technologien vorbei, um die At-
mung der Warenlager mit dem Markt durch erfahrungsgesittigtes Arbeitshandeln
zu gewihrleisten. Manageriale Akteure sind auf diese Selbstorganisationsprozesse
angewiesen.

Besonders deutlich wird dies, wenn die Marktdynamik besonders schroff in die
Arbeitsorganisation hineinragt; beispielsweise wenn wichtige Lieferfristen wie bei
den oben erwihnten Cut-offs eingehalten werden miissen. Zu diesen Zeitpunkten
miissen Waren schnellstmoglich von den Picktowern zum Warenausgang bewegt
werden. Unter Zeitdruck verlieren die formal geltenden standardisierten Arbeits-
anweisungen ihre Geltung. Ein Arbeiter beschreibt eine Arbeitssituation im Pick
wahrend des Cut-offs:

»Wirsollenjedes Paketeinzeln in die Briicke [Container, die von LKW transportiert
werden, Anm. Autoren] reinlegen. Du hast aber fiir so eine Briicke [...] vielleicht
[..]15 Minuten Zeit und das sind dann vielleicht auch mal so tausend, zweitausend
Pakete. Lege mal jedes Paket einzeln rein. [...] Geht nicht! [...] [...] Da stehen die
[Leads] dahinter und dann so: >Es ist Cut-off komm. Macht! Macht! Macht!« Wir
fahren mit der Ameise rein [..], halten [den] Kéfig fest [...], kurz hochdriicken und
dann wird angeruckt und dann fallt die erste Halfte raus, oder es wird dann eben
reingeschmissen.« (Arbeiter 1)

Unter Zeitdruck, der iiber die Leads vermittelt wird, ignorieren die Arbeiter:innen
die Anweisungen, jedes Paket einzeln in die LKW-Briicke zu legen, organisieren
sich stattdessen einen Hubwagen, der eigentlich nicht fir diesen Arbeitsbereich
vorgesehen ist, und laden Waren damit auf die Ladeflichen. Es kommt unter den
Bedingungen bestimmter Zielstellungen zu spontanen Selbstorganisationsprozes-
sen der Arbeiter:innen:

»Einer probiert es aus [Mit dem Hubfahrzeug ganze Paletten auf Verladeflachen
stellen, Anm. Autoren] und dann féllt so ein Postkafig runter und dann wissen wir:
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Okay, denn missen wir vielleicht ein bisschen festhalten, aber ansonsten. Ja, na?
Also unser Rekord liegt bei, ich glaube, 6,5 Minuten [..]. Da waren wir zu viert. [...]
Da haben wir [...] vier kleine Mauern gebaut und dann standen wir nur draufRen
und haben wir nur hier reingepfeffert wie sonst noch was. [..] Offiziell brauchst
du einen zweiten Mann [zum Heben]. Die geben dir aber keinen zweiten Mann.
Die stellen dir die Palette dorthin und dann sagen sie:>So. Mache leer!« (Arbeiter

1)

Diese Intervention von Selbstorganisationsprozessen, um die Marktdynamiken
der Warenlager zu bewiltigen, betrifft dabei auch das Ausgleichen systematischer
Dysfunktionalititen der Lagersoftware bei der Abbildung der Warenstrome. Das
digitale System ist nicht in der Lage, komplexe Variabilititen und Unwagbar-
keiten im Arbeitsprozess abzubilden. Diese Diskrepanz zwischen dem globalen,
formalisierten Wissen der technischen Systeme und dem lokalen Wissen tiber Un-
wiagbarkeiten der Arbeiter:innen schildert ein Arbeiter aus dem stow. Er beschreibt
seinen Umgang mit den damit verbundenen Dysfunktionalititen am Beispiel
von Einlagerungsprozessen beschidigter Giiter und dem Problem mangelnder
Stellflichen:

»[W]enn du nicht ganz zombiefiziert bist [..] gehst [du] mal auf deinen Abtei-
lungsleiter [..] zu und sagst: >Freunde, wir haben da oben jetzt mal langsam ein
Problem, ihr miisst mal jetzt entweder die Picker langsam dazu bringen [..] ein
paar von den Artikeln noch abzuholen. [..] oder wir kénnen hier irgendwann das
Einlagern einstellen.<[..] Und dann bekommst du die Antwort von dem Manager:
>Also ich mache mal hier meine Datenbank auf, die sogenannte Stowmap, die mir
anzeigt, wie viel Restauslastung in Prozent habe ich in welchem Bereich [..] Und
der sagt, das ist doch erst zu siebzig Prozent ausgelastet.<[...] Und dann weifst du
genau, auf welche Locher der sich bezieht, der bezieht sich auf Facher, die flr die
Ware, die du in deinen Containern hast, gar nicht geeignet ist, so.« (Arbeiter 3)

Die notwendige Abstraktion, die digitale Informationen von der Wirklichkeit
leisten, stellt sich hier als ungenaue Darstellung der Lagerflichenkapazititen dar,
weil zwar die Gesamtflichen in einem bestimmten Regalbereich digital dargestellt
werden, jedoch nicht, inwiefern bestimmte Giiter mit bestimmten Maflen noch
in die einzelnen freien Stellflichen passen. Das Erfahrungswissen des Shopfloor-
Arbeiters — sowohl iiber die Stellflichen als auch iiber die zu erwartenden weiteren
Waren, die gelagert werden miissen — hilft ihm, diese Diskrepanz zwischen digi-
taler Abbildung und Realitit einzuschitzen und alternative Prozessorganisationen
vorzuschlagen, nimlich den Personaleinsatz der Picker zu erhdhen, um weitere
Stellflichen frei zu machen. Das Erfahrungswissen des Arbeiters ist damit eines,
das sich am spezifischen marktgesteuerten Produktionsmodell der Warenlager
ausrichtet. Denn das Wissen um Stellflichen und Warenfliisse hilft ihm im Ge-
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gensatz zum eigentlich daftir zustindigen digitalen Informationssystem eine
realistischere Einschitzung der Allokation von Ressourcen und Arbeitskriften
und eine Anpassung an die dufleren Marktbedingungen bzw. Auftragsvolumen zu
leisten.

Wir haben in unseren Interviews eine Vielzahl von Beispielen gefunden, in
denen dieses Unterlaufen der formalen Prozessorganisation durch die Arbeiter:in-
nen erst die Produktivitit des Arbeitsprozesses gesichert hat: Im Wareneingang
werden Giliter nicht einzeln auf Schiden geprift, um eine schnelle Prozession zu
gewihrleisten; im stow ignorieren Arbeiter:innen Anweisungen zum Umgang mit
Fehlrouting-Prozessen und riumen Waren selber ein, statt einen langwierigen
Problem-Solving-Prozess zu initiieren; im pick werden Waren nicht einzeln gescannt,
um Informationen iiber die Zielrouten zu erhalten, sondern die Barcode-Kiirzel
per Auge identifiziert, um die Prozesse zu beschleunigen.

Dieses Vorbeiarbeiten an den offiziellen Arbeitsanweisungen liuft gleichwohl
nicht den Zielvorgaben des Managements entgegen. Vielmehr fungieren die eigen-
sinnigen Arbeitsleistungen unterstiitzend dort, wo die offiziellen Arbeitsanweisun-
gen dysfunktional werden. Diese Phinomene lassen sich als »sekundire Formali-
sierungen« (Kleemann & Matuschek, 2008) bezeichnen. Selbstorganisierungspro-
zesse von Arbeiter:innen werden als allgemein akzeptierte RegelverstofRe gegen-
iber den Formalisierungen des Managements verstetigt und in den Prozessablauf
der Arbeitsorganisation integriert.

Das Bemerkenswerte dieser Mikroorganisation der Arbeit in den einzelnen Ar-
beitsbereichen ist, dass die managerialen Produktionsziele eben nicht iiber taylo-
ristische Arbeitsmethoden erreicht werden. Vielmehr lassen sich informelle Formen
der indirekten Steuerung bzw. Steuerung nach Kennzahlen in den meisten Bereichen
beobachten, die von diskontinuierlichen Warenfliissen und dementsprechenden
Zeit- und Lagerflichenengpissen betroffen sind. Als indirekte Steuerung lassen
sich Regulierungsweisen von Arbeit verstehen, die nicht den Modus der Arbeit vor-
schreiben, sondern vielmehr nur ihre Ziele und damit die Entscheidung iiber die
Mittel zum Erreichen dieser Ziele in den Entscheidungsbereich von Arbeiter:in-
nen legen. Diese charakteristische Steuerungsform ist vor allem dort anzutref-
fen, wo Marktdynamiken in Unternehmen verschoben werden, um die betrieb-
liche Organisation zeitlich und sachlich enger an duflere Nachfragebedingungen
zu koppeln, weswegen eine standardisierte Anweisung von Arbeitshandeln we-
niger giinstig zu leisten ist (Brinkmann, 2011, S. 54). Diese Umpolung der Logik
des Arbeitsprozesses von der direkten (tayloristischen) zur indirekten Steuerung
der Arbeit (smanagement by objectives«) kommt bei Amazon besonders dann zum
Tragen, wenn ein Verfehlen der Produktionsziele ganze logistische Ketten unter-
brechen wiirde wie bei den erwihnten Cut-off-Zeiten. Fiir die Arbeiter:innen ist
diese Form der indirekten Steuerung auch im sonstigen Arbeitsprozess relevant,
vor allem, weil eine strikte Einhaltung der Arbeitsanweisungen ein Unterschreiten
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bestimmter Leistungskennzahlen bedeuten und manageriale Sanktionsmafinahmen
nach sich ziehen wiirde — beispielsweise Mechanismen persénlicher Kontrolle wie
Ansprachen auf dem Shopfloor oder spezielle Evaluationsverfahren wie Feedback-
gesprache durch Leads. Ein Arbeiter begriindet die Notwendigkeit der produktiven
Eigenleistungen im Arbeitsprozess:

»Weil du sonst immer wieder bei irgendwelchen Leuten antanzen darfst, weil du
dann immer wieder hérst: »Wie sieht es denn aus? Was hast du denn? Wo ist das
Problem?<Ne? [..] Und irgendwann, hast du keinen Bock mehr darauf, wenn die
Leads zu dir kommen:»>So jetzt gucken wir uns mal deine Zahlen an.« (Arbeiter 1)

Diese Selbstorganisationsprozesse im Sinne sekundirer Formalisierungen sind da-
bei nicht von den Manager:innen angewiesen, aber aus Eigeninteresse akzeptiert.
Ein weiterer Arbeiter veranschaulicht dies anhand bestimmter Pausenzeiten im
ship, die sich als informelle Praxis zur Gewihrleistung der Produktivitit unter den
Arbeiter:innen eingeiibt haben und die von den offiziellen Pausenanweisungen ab-
weichen:

»[...] weil die Manager sehr schnell begreifen, wenn sie bei Amazon erfolgreich
sein wollen, dann interessiert deren Vorgesetzte nicht, was unterwegs schiefge-
gangen ist und warum. Die wollen einfach jeweils nur ihren Bereich sauberge-
halten sehen [..]. Wenn der [Area Manager, Anm. Autoren] drauf besteht, seine
Personal-, oder seine Mitarbeiter, fiir die er verantwortlich ist, die machen dann
die Pause, wann sie im Buch steht, dann bleibt eben der eine oder andere LKW
eben auch gegebenenfalls halb leer. [...] Und das merken diese neuen nachwach-
senden Managerja auch. [..] Und die [..] drehen sich einfach mit dem Riicken hin

und sagen: >Ich will es gar nicht wissen, Hauptsache ihr macht das und ich steh
gut da.« (Arbeiter 3)

Die Manager:innen selbst miissen sich vor den Standortleitungen fiir die Produk-
tivitit ihrer Abteilungen rechtfertigen. Um diese zu gewihrleisten, sind sie auf das
lokale Wissen der Shopfloor-Arbeiter:innen angewiesen und ignorieren die forma-
le Prozessorganisation. Amazons Warenlager zeichnen sich damit durch charakte-
ristische Elemente einer Marktkontrolle der Betriebsorganisation aus, in der letzt-
lich abteilungs- und betriebsspezifische Benchmarking-Vorgaben die Arbeitsorga-
nisation auf der niedrigsten Ebene pragen. Wichtig ist aber, dass die Prozesse der
Selbstorganisation nicht von Manager:innen und Leads bewusst initiiert werden.
Die Selbstorganisation ist zum einen selbstverstindlich durch heteronome Re-
gelungen des Managements bestimmt, weil dessen Produktivititsanforderungen
fiir die Arbeiter:innen nicht zur Disposition stehen. Damit kann sie als verfeiner-
te Kontrollstrategie interpretiert werden, durch die erweiterte Produktivititspo-
tenziale mittels der Selbstmobilisierung von Arbeiter:innen erschlossen werden
(Pongratz & Vo3, 1997). Ebenso aber sind sie faktische Aneignungsmomente des

259



260

Georg Barthel, Felix Gnisa und Hans-Christian Stephan

Arbeitsprozesses durch Arbeiter:innen. Denn im Gegensatz zu klassischen Kon-
zepten der lean production fehlen im Produktionsmodell Amazons weitgehend for-
male Strukturen wie Teamarbeit, Beteiligungsprozesse® und flache Hierarchien,
durch die das Management »fremdorganisierte Selbstorganisationen« (ebd.) initi-
ieren und informelles Produktionswissen beherrschbar machen konnte. Wie das
obige Zitat verdeutlicht, lernen Manager:innen zwangsweise, ihre tayloristischen
Managementvorstellungen beiseite zu legen und das informelle Arbeitshandeln zu
akzeptieren, haben aber aufler informellen Kennzahlen selbst keine Mittel, es zu
steuern. Weil der Arbeitsprozess bei Amazon immer noch formal nach tayloristi-
schen Konzepten gestaltet ist, sind die informellen Arbeitsweisen der Arbeiter:in-
nen zwar akzeptierte, aber keineswegs bewusst gesteuerte Selbstorganisationspro-
zesse. Damit gewinnen sie den Charakter einer kritischen Produktionsmachtres-
source (Schmalz & Dorre 2014, S. 222f.), die Mittel fiir konfliktive Interessenpolitik
sein kann.

3. Eigensinn im marktgesteuerten digitalen Taylorismus

Die Momente der Selbstorganisation innerhalb des marktgesteuerten Taylorismus
entspringen dabei aus subjektiven Quellen, den eigensinnigen Anspriichen der Arbei-
ter:iinnen an den Arbeitsprozess, die wir im Folgenden rekonstruieren werden. Diese
eigensinnigen Anspriiche sind aus Sicht des Managements ambivalent. Sie konnen
zwar als Quellen sekundirer Formalisierungen nutzbar gemacht werden, sie kon-
nen aber auch Ausgangspunkt fiir widerstindiges Handeln sein.

3.1 Voriiberlegungen zum Eigensinn

Konzeptionell schlieffen wir an die Uberlegungen zum Eigensinn durch Alf Liidtke
(1993/2015; siehe auch den Beitrag in diesem Band) an. Dieser beschreibt mit dem
Begriff Handlungen und Anspriiche von Arbeiter:innen, die auf dem Shopfloor
auftauchen und der Herrschaftslogik, die das Management dort durchsetzen will,
zuwiderlaufen - beispielsweise das selbststindige Pausieren in der Arbeit, Tag-
triumereien oder Neckereien. Arbeiter:innen sind in diesen Handlungen »bei-sich-
selbst« oder »mit-Anderen« (ebd., S. 128) und eben nicht bei den Anspriichen der
Fabrikordnung. Diese Handlungen entziehen sich punktuell und spontan der he-
gemonialen Ordnung im Betrieb. Nichtsdestotrotz verbleiben sie nicht individua-
listisch, sondern kénnen auch kollektiv geschehen. Liidtke sieht in eigensinnigen

5 Evaluative Beteiligungsgruppen zu Arbeitsprozessen sind zwar vorhanden, aber weitgehend
unwirksam (siehe unter3.2 ).
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Handlungen eine Form der Alltagspolitik, denn sie artikulieren Interessen von Be-
troffenen sehr konkret und situativ (ebd., S. 133). Im Unterschied zu Liidtke wol-
len wir den Begriff des Eigensinns aber von rein delinquenten Praktiken auch auf
produktive Praktiken erweitern, in denen eigensinnige Aneignungsweisen von Ar-
beit dariiberhinausgehend in verstetigten Praxen wie sekundiren Formalisierun-
gen miinden.

Wir bestimmen Eigensinn dabei als eigene Beziehungslogik zur Arbeitsumwelt,
mit der Arbeiter:innen zum Struktursinn des Produktionsregimes in Distanz tre-
ten. Was den Eigensinn der Arbeiter:innen vom Struktursinn des Managements
unterscheidet, ist die spezifische Bedeutung, mit der zur Arbeit in Beziehung getreten
wird. Fiir das Management ist das Handeln der Arbeiter:innen bedeutsam als Quel-
le von Profit, fiir die Arbeiter:innen jedoch zum Beispiel als Quelle von sinnhafter
Tatigkeit und sozialer Anerkennung. Ein und dasselbe faktische Arbeitshandeln
kann damit von Management und Arbeiter:innen mit verschiedenen Bedeutungen
aufgeladen werden. Unabhingig davon, ob es dem Management gelingt, sich die
eigensinnigen Bedeutungszuschreibungen profitabel anzueignen, kommen in die-
sen selbststindige Anspriiche an die Produktion zum Ausdruck, die von denen des
Managements abweichen (ebd., S. 340). Es lassen sich dabei verschiedene manage-
riale Strategien zum Umgang mit Eigensinnigkeiten im Arbeitsprozess feststellen.
Neben der Duldung und Integration sehen wir als eine andere Form die Unterdrii-
ckung durch Formen der Repression. Eigensinn ist nicht identisch mit Widerstand,
auch wenn er mit diesem zusammenfallen kann.

3.2 Dimensionen des Eigensinns

Im Arbeitsprozess zeigen sich verschiedene eigensinnige Beziehungslogiken, auf
die das Management teils zuriickgreifen muss, um die Funktionalitit des Arbeits-
prozesses abzusichern, und die deshalb geduldet werden. Andere werden unter-
driickt, was eine Ressource fiir widerstindiges Handeln darstellt.

Bei den Dimensionen des Eigensinns im Produktionsmodell von Amazon un-
terscheiden wir zwischen dem (1) produktiven Eigensinn, (2) subjekt-reproduktiven Ei-
gensinn, der sich unterteilt in (2.1.) physisch-reproduktiven und (2.2) psychisch-kompen-
satorischen Eigensinn, sowie dem (3) subjekt-reziproken Eigensinn.

a) Produktiver Eigensinn

Produktiver Eigensinn hat fiir uns zwei Aspekte: (a1) einerseits den Anspruch, »pro-
duktiv zu arbeiten¢, der sich auf formelle Effektivitit der Arbeit im Sinne einer
sinnvollen Kohirenz von Handlungen und Zwecken bezieht; andererseits (a2) den
Anspruch auf eine sinnvolle Beziehung zu Inhalt und Produkt der Arbeit.
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(a1) Der eigensinnige Anspruch darauf, Arbeit in einem sinnvollen Handlungs-
ablauf zu erleben, lisst sich anhand des folgenden Zitats verdeutlichen. In ihm
beschreibt ein Arbeiter, wie er von der SOP abweicht, um produktiver zu arbeiten:

»Es heifdt zum Beispiel: Hast du [...] in einer Zone [...] keine Facher [...] fiir Tiernah-
rung [und] hochwertige Ware [..] Dann [sagt die] [..] Standardarbeitsanweisung
[..] wenn du alles aus deinem Container heraus eingelagert hast, was du in die-
ser Zone einlagern kannst, in dem Fall eben alles aufder Tiernahrung und auer
hochwertiger Ware, dann [..] buche den Container auf eine spezielle Stellflache,
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 Facher fiir Tiernahrung und hochwertige Ware sind. Das kann
jetzt aber eben in der nachsten Stunde sein, das kann aber auch zum Schichtende
passieren erst. Und wir haben es hier aber mit einer Ware zu tun [...] wo es jetzt ei-
gentlich dringlich ist, dass die in einer sehr (iberschaubaren Zeit ins Fach kommt.
[..] Wenn ich [..] als Mitarbeiter weifd [...] die Praxis entspricht dem nicht, dann
nehme ich die restliche Ware auf meinem Cart und fahre [...] diese restlichen sie-
ben Artikeln[..]indie andere Zoneriiber[..] beende dann den Stowergang[...], an-
statt dass nochmal jemand anders den ganzen Krempel [..] aufheben muss [..].«
(Arbeiter 3)

Wiirde der Arbeiter hier nicht eigensinnig einschreiten, wiirde dies nach seiner
Einschitzung die Prozesse fir alle unnotig komplizierter machen. So beschleunigt
er die Prozesse, ohne dass er davon einen finanziellen Vorteil hitte. In diesem Fall
wird das Abweichen durch das Management geduldet.

Der Anspruch auf eine sinnvolle Planung der Produktion dufiert sich jedoch
auch in konflikthaften Situationen mit Manager:innen auf dem Shopfloor:

»Ich bin nun maljemand[..], wennich arbeiten gehe, dann méchte ich auch arbei-
ten. So. Und wenn ich Arbeit hatte und [...] er mich nur aus Gaudi dort riiber ruft
und dann.>Warte, warte wir haben gleich Arbeit fiir dich.< Und du nach 20 Minu-
ten noch immer dort stehst und er dann sagt: >Ja, ne okay. Ich glaube wir haben
jetzt erstmal nichts, gehe mal riiber.c Und eine halbe Stunde spéater 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.« (Arbeiter 1)

Der Arbeiter interpretiert die arbeitsfreie Zeit innerhalb des Arbeitstages nicht als
eine willkommene bezahlte Arbeitsunterbrechung, sondern als eine storende, fir
ihn unproduktive Zeit. Erst dieser implizite Sinnanspruch auf produktiv erlebte
Zeit ist Basis dafiir, das Handeln des Managements als Willkiir und damit als De-
miitigung wahrzunehmen.
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(a2) Produktiver Eigensinn als Anspruch auf einen sinnvollen Arbeitsinhalt
zeigt sich in der Kritik der zunehmenden Trennung von Konzeption und Ausfith-
rung. Dieser Anspruch auf gréfere Gestaltungsriume in der Arbeit unterscheidet
sich vom Anspruch, formell produktiv zu arbeiten (a1), darin, dass es hier verstarkt
um eigene Handlungsspielriume, nicht nur um erlebte Effektivitit geht. Die
Arbeit wird in allen Interviews im Vergleich zu frither als monotoner wahrgenom-
men. Ein Arbeiter verdeutlicht diese Sehnsucht an seiner Beschreibung, wie hoch
der geistige Anteil verglichen zu seinem Lehrberuf als industrieller Facharbeiter
noch war:

»Wenn einer zu dir sagt, du musst [...] 10 Paletten von A nach B schieben. [..] Dann
machst du das ja auch. Und [..] wenn du jetzt monatelang die Arbeit machst [...]
du wirst einfach nur [...] dumm. [...] Das ist nichts Anspruchsvolles [...]. Bei [...] der
Arbeit friher, ich kann mich auch sehr gut daran erinnern, da kommen erstmal
die Skizze, das [..] Arbeitsschema, was du machen solltest. [..] Du machst dir halt
einen Plan, was fiir Material du brauchst, welche Arbeitsschritte du brauchst. Also
du hattest schon haltauch damit zu tun gehabt, wie du halt was machen sollst. [...]
mitden [..] Kollegen habe ich frither auch diskutiert, wie wir das machen, [..] was
wir dafiir brauchen [..] Und du bistja immer [...] mit anderen Sachen konfrontiert
worden [..] und du hast dich auch immer so weiterentwickelt. Und bei solchen
monotonen Arbeiten [..] kommst du auch in die Verfithrung, dass du irgendwann
einmal einfach [..] alles egal nimmst.« (Arbeiter 2)

Ein weiteres Phinomen produktiven Eigensinns, der auf den Inhalt der Arbeit zielt,
zeigt sich in der eigensinnigen Kundenorientierung:

»Wenn ich zum Beispiel beim Picken bin. Ich nehme Artikel nur mit, wenn ich mir
sage: >Kannst du verschenken?< Kannst du es nicht verschenken, wird es bei mir
nicht gepickt, dann wird das [als beschadigt verbucht]. Weil ich mir immer sage:
>Ein Kunde bestellt bei uns was und der will es dann vielleicht verschenken.< Ja
und wenn dann so ein zerknietschter Karton ist, ja? Du denkst [du hast] fiir dein
Kind, was Schones bestellt, das du verschenken kannst und dann kommt so ein
zerknietschter Karton, dann verschenkst du das nicht. Dann schickst du das wieder
zuriick.« (Arbeiter 1)

Der Arbeiter sorgt sich um den Zustand, in dem die Sendungen bei den Kund:in-
nen ankommen. Er bewertet seine Arbeit nur dann als ordentlich, wenn die Pakete
und die Produkte unbeschidigt bleiben. Hierfir nimmt er die Perspektive eines
imaginidren Kunden an und identifiziert sich mit seinen Anspriichen. Der daraus
sich ergebende sorgsame Umgang mit den Sendungen im Arbeitsprozess ist durch
das Management nicht unbedingt vorgesehen, vor allem wenn er dem Ziel eines
schnellen Warenumschlags entgegensteht.
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Amazon ist, wie wir in den Ausfithrungen zur sekundiren Formalisierung ge-
zeigt haben, systematisch auf diese produktiven Eigenleistungen angewiesen. Oh-
ne eine nicht im managerialen Befehl aufgehende Arbeitsmotivation wiren krea-
tive Prozesse der Selbstorganisation nicht moglich.

b) Subjekt-reproduktiver Eigensinn

Unter subjeki-reproduktivem Eigensinn verstehen wir den Anspruch der Arbeiter:in-
nen, sich als Subjekt im Arbeitsprozess zu erhalten. Zu dieser Eigensinndimensi-
on gehort zum einen (b1) der physisch-reproduktive Eigensinn, d.h. der Anspruch auf
korperliche Gesundheit; zum anderen (b2) der psychisch-kompensatorische Eigensinn,
d.h. die Erhaltung der psychischen Gesundheit unter Bedingungen der Monotonie.

(b1) Der physisch-reproduktive Eigensinn bezeichnet die Tatsache, dass Arbei-
ter:innen ihre kérperlichen und gesundheitlichen Kapazititen nicht iibernutzen
wollen. Um dies zu gewihrleisten, machen sie sich beispielsweise den Arbeitspro-
zess durch Tricks einfacher. Eine beliebte Praktik, die hier exemplarisch genannt
werden kann, ist das Zurechtlegen weniger anstrengender Laufrouten beim Pi-
cken. Hierfiir miissen Arbeiter:innen sich auf ihrem Scanner ausloggen, wenn ih-
nen ein Pfad unangenehm erscheint, und dann wieder einloggen, um anschlief}end
moglicherweise einen angenehmeren Pfad zugeordnet zu bekommen.

(b2) Nicht nur das Wohlergehen des physischen Korpers ist eigensinnig hand-
lungsanleitend, ebenso ist es die Erhaltung der psychischen Gesundheit. Arbei-
ter:innen beschreiben in den Interviews immer wieder, wie sehr sie die Langweile
und die fehlende geistige Herausforderung belastet, weil sie ihr »Hirn« ausschalten
milssen:

»Wechselbelastung, nicht nur fiir den Kérper, sondern Wechselbelastung halt fiir
den Kopf [ware notwendig; Anm. Autoren]. Monotonie macht dich nicht nur im
produktiven Sinne langsamer, sondern laugt dich ja auch psychisch aus [..] du
freust dich als Mitarbeiter [..] dann (iber eine Personaleinteilung [..], wenn du
nicht das machst, was du gestern gemacht hast.« (Arbeiter 3)

Derselbe Arbeiter kritisiert ebenso, dass er im Arbeitsprozess keine Entscheidun-
gen selbst treffen kann. Diese Sehnsucht nach mehr geistigen Anteilen bei der Ar-
beit und mehr Entscheidungsgewalt lisst sich auch als ein Anspruch aus produkti-
vem Eigensinn nach einem als sinnvoll erfahrenen Stoffwechselprozess interpretie-
ren. Weil diese produktiven Anspriiche an herausfordernde Arbeit nicht realisiert
werden, handeln Arbeiter:innen gemif} einer eigensinnigen Logik der Kompen-
sation. Der Mangel an produktiven Sinnbeziigen wird durch andere Sinnbeziige
kompensiert, denen in Phasen rebellischer Gleichgiiltigkeit nachgegangen wird.
Sie entziehen in dieser Stimmung ihren Geist, den sie als nicht gefordert erfah-
ren, dem Arbeitsprozess. Das wird in der nachfolgenden Sequenz verdeutlicht:
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»[...] und an manchen Tagen habe ich dann wirklich so eine Leck-mich-am-Arsch-
Stimmung und wenn ich Gliick habe, suche ich mirjemanden zum Quatschen ein-
fach. [...] Also ich habe mich mit so einer Neuen dieses Jahr [...] [unterhalten], was
wiralles so einstowen undja und dies und das und frither konnte manjanoch rein-
gucken, was die Kunden bestellt haben. Also beim Multipacken hast du manchmal
so wirklich skurrile Sachen. Kinderspielzeug, DVD, Sexspielzeug.« (Arbeiterin 4)

Die Arbeiterin berichtet, wie sie gegeniiber der sinnarmen Monotonie der Arbeit
eine Gleichgiiltigkeit entwickelt und ihre Handlungen mit anderen Sinnbeziigen
auflidt: das Entdecken neuer Biicher, arbeitsfremde Gespriche mit den Kolleg:in-
nen (siehe auch: Arbeiter 1, 2, 3), das Auswendiglernen der Inhalte von Regalfichern
(Arbeiter 1). In diesem Kontext vergleicht sich ein Arbeiter mit dem tagtriumenden
Hauptcharakter JD aus der amerikanischen TV-Serie Scrubs, der sich in Gedanken
Streiche an Vorgesetzten ausmalt (Arbeiter 3).

Der vorgefundene Arbeitsprozess wird genutzt, um lohnarbeitsfremden Be-
diirfnissen nachzugehen. Diese Kompensationen werden so lange vom Manage-
ment geduldet, wie sie nicht zu einem Leistungsabfall fithren (Arbeiter:innen 1 und
4).

c) Subjekt-reziproker Eigensinn

Unter dem subjektiv-reziproken Eigensinn verstehen wir einen Eigensinn gegenseiti-
ger Anerkennung, das Streben der Arbeiter:innen, als gleiche Subjekte in der Arbeit
anerkannt zu werden. Diese Dimension des Eigensinns trigt Ziige einer morali-
schen Okonomie des Arbeitsprozesses, weil Arbeiter:innen hier eigene Vorstellun-
gen iiber die Verteilung moralischer Giiter wie Gleichwertigkeit oder Respekt of-
fenbaren. Er dufSert sich einerseits in Forderungen nach Mitspracherecht iiber die
Arbeitsorganisation:

»lch habe zum Beispiel nicht eingesehen [..], dass man als Receiver frither in Ar-
beitskleidung schon am Arbeitsplatz stehen soll, mit angezogenen Schuhen und
so weiter, mit angezogener Weste und Handschuhen [...], weil fiir mich gehért das
zur Arbeitszeit und nicht zu meiner freien Zeit [..]. Und ich habe das auch durch-
gezogen. Ich bin wirklich von oben [..] von den Spindriaumen [...] runtergelaufen
und habe erst danach [..] die Sachen halt angezogen [..]. Der Manager hat mich
natirlich dadurch auch auf dem Kieker gehabt. Der wusste ganz genau, dass ich
im Recht bin. Der wusste ganz genau, warum ich das mache. Er wusste ganz ge-
nau, dass er im Nachteil ist.« (Arbeiter 2)

Wihrend es hier um eine individuelle Protesthandlung geht, entwickelt sich in fol-
gender Sequenz ein Konflikt, in dem Arbeiter:innen kollektiv ihr Recht auf Infor-
mationen einfordern:
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»[...] nach unserer Pause zum Mittschicht-Meeting, also in der Mitte der Schicht,
dann haben wir uns einfach hingestellt und gewartet, bis jemand kam [..]. Wir
haben auf einen Manager gewartet [..] der dieses Meeting mit uns macht, also
Informationen austeilt. Weil wir Mittelschichtler, wir kriegen die wenigsten Infos
in der Hinsicht. [..] Wenn unser Manager zum Beispiel krank war, Urlaub, dann
haben es die anderen Manager einfach versaumt, uns dieses Meeting zu geben,
obwohl sie es wussten, dass wir da sind. Und da haben wir uns einfach hingestellt
und gewartet. Das lingste waren 15 Minuten. (unv.) Sturképfe einfach. Also eine
Truppe von Sturkdpfen.« (Arbeiterin 4)

Die Arbeiter:innen bleiben spontan kollektiv stehen, weil sie ihre Informationen als
ein ihnen zustehendes Recht einfordern, bis ein Manager kommt. Mit der Selbst-
bezeichnung als Sturkipfe verweist sie darauf, dass es um das Beharren auf einem
Anspruch gegen die Willkiir des Managements geht.

Der subjektiv-reziproke Eigensinn zeigt sich andererseits auch im Wunsch, als
produktives Subjekt anerkannt zu werden. Arbeiter:innen verstehen ihre Leistun-
gen im Arbeitsprozess als Ressource, um das moralische Gut des Respekts zu er-
langen. Deutlich formuliert dies ein Arbeiter iiber seine urspriingliche Einstellung
bei Beginn seiner Tatigkeit bei Amazon:

»Weil die miissen dirjaimmer zeigen, dass duschlecht bist[...] am Anfangistalles
chillig. Da[..] darfstduauch nochin Ruhe arbeiten, aber mitder Zeit[..] wird dann
angezogen und dann hast du eben wéchentlich dein Feedback-Gesprach: Wie viel
musst du schaffen, wie viel schaffst du? Und wenn du iiber der Norm bist, gehen
trotzdem noch 5 Picks? Das waren dann schon die ersten Mal, wo ich dann auch
sauer geworden bin [..] Da bin ich eigentlich dort gerannt, um zu zeigen ich kann
es und schaut her ich bringe die Leistung. Die ersten drei, vier Wochen Feedback-
Cesprach da kam mir schon das Kotzen. Da konnte ich machen, was ich wollte.
Wenn es nicht die Zahlen waren, dann waren es die Fehler, die ich gemacht habe,
wenn das in der Woche zwei Fehler waren. Zwei Fehler sind trotzdem zu viel.«
(Arbeiter 1)

Zu Beginn seiner Titigkeit erhoffte sich der Arbeiter Anerkennung fiir seine Leis-
tungen und war bereit, mehr als die vorgegebenen Normen zu arbeiten. Dies fithrte
jedoch nicht zur gewiinschten Wertschitzung, sondern zu immer weitergehenden
Anforderungen des Managements. Statt einer reziproken Anerkennung als pro-
duktives Subjekt entwickelte sich das Gefiihl der berechnenden Ausnutzung seiner
Einsatzbereitschaft.

Diese Nicht-Anerkennung produktiver Leistungen wird durch die Arbeiter:in-
nen als schmerzhaft erfahren. In der nachfolgenden Geschichte, die auf dem
Shopfloor kursiert und von einem Interviewpartner reproduziert wurde, wird
diese Erfahrung mangelnder Anerkennung fir die eigene Produktivitit — vermut-
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lich metaphorisch — verhandelt. Der tragische Protagonist ist ein Picker, der fir
Amazon aus Eigenantrieb die heute eingesetzte Scanner-Software programmierte:

»Arbeiter: [..] Amazon konnte viel effektiver arbeiten, wollte es Amazon. Ich sa-
ge nur das Grundgeriist, was hier in [Standort des Warenlagers, Anm. Autoren]
war [.] auf den Scannern, das ist von einem Picker gewesen. Weil er gedacht hat,
er wird libernommen [..] Der war befristet und hat gedacht: »Naja [...] ich zeige
denen, dass ich was kann.«Ja. Der hat nur keine Zeitschaltuhr dort reingehauen,
dass nach sechs Monaten so seine Lizenz ablauft und die kénnen es nicht mehr
benutzen. Amazon hat es behalten.

Interviewer: Und was ist aus ihm geworden?

Arbeiter: Der ist weg. Der war sechs, sieben, acht Monate da und ist auch nie wie-
der aufgetaucht. Da hat auch ein Betriebsratsmitglied gesagt: sNa den haben sie
aber richtig iiber den Tisch gezogen.<Weil der hat sich ja daheim privat noch hin-
gesetzt und hat dort das Geriist zusammengeschrieben [...] und den haben sie
dann entlassen. Aber solche Spielchen machen sie gerne.« (Arbeiter 1)

Die Moral der Geschichte lasst sich so fassen: Derjenige, der bei Amazon der Logik
des produktiven Eigensinns folgend handelt, erhilt keine Anerkennung und wird
sogar entlassen. Unabhingig vom Wahrheitsgehalt dieser Geschichte driickt sich
in ihr eine Abwertungserfahrung fiir die eigenen Leistungen aus, fiir die man sich
Anerkennung erhofft.

Deutlich wird der Wunsch nach Anerkennung von Produktivitit auch in den
durch Amazon organisierten Institutionen des Vorschlagswesens (zu diesen Mit-
bestimmungsinstitutionen siehe auch Massimo, 2020, S. 135). Die Arbeiter:innen
haben mit diesen Expertenrunden schlechte Erfahrungen gemacht. Exemplarisch
berichtet ein Arbeiter:

»Die haben das natlirlich extra so gemacht, dass die zum Beispiel von irgendei-
ner anderen Abteilung, zum Beispiel vom Packen, die befragt haben, was die fur
Receive gut halten. Das haben die [das Management, Anm. Autoren] auch spa-
ter [...] begriffen: >Okay, solche Zehnerrunden diirfen wir nicht starten, weil die
Leute sind [..] ein bisschen fachlicher geworden und das heifdt die fordern dann
natiirlich auch Sachen, die [...] wahrscheinlich auch zu kostspielig sind.<[...] [Die]
haben dann spiter versucht, komplett fremde Leute, die mit der Abteilung so gar
nichts zu tun hatten, zu fragen [..] [damit] die Prozesse trotz allem sehr giinstig
sind, sehr einfach gestaltet sind und dass die so viel wie méglich auch Bonuskohle
dafiir kassiert bekommen. Deshalb haben die auch die Leute befragt, die [...] mit
den Sachen sich nie wirklich auseinandergesetzt haben. Die haben dann wahr-
scheinlich die Packer bestellt, haben die ein, zwei Tage receiven lassen und haben
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gefragt hier:>Gefallt es euch hier?<>Ja.<>Super dann lassen wir das so.« (Arbeiter

1)

Die Arbeiter:innen mit reichlichem Erfahrungswissen in einem Bereich werden
nicht in die Evaluation von Arbeitsprozessen eingeschlossen, denn deren Vorschlai-
ge wiirden den Arbeitsprozess grundlegender verindern. Vielmehr geht es dem
Management um Kostenreduktion und die eigenen Bonuszahlungen. Die so ent-
stehende Abwertung fachlicher Erfahrung sorgt fiir Frustration. Der Wunsch nach
Anerkennung der eigenen Produktivitit trigt darin Ziige einer meritokratischen
moralischen Okonomie, in der die Arbeiter:innen Wertschitzung ihrer Leistung
fordern.

3.3 Zur Genese von Delinquenz aus der Verletzung des Eigensinns

Die Anspriiche, die aus den rekonstruierten Eigensinnigkeiten von Arbeiter:innen
entstehen, bieten Erklirungskraft fiir das Entstehen von Delinquenz und Wider-
stand im Arbeitsprozess. In den Interviews wurden zahlreiche delinquente Handlun-
gen im Arbeitsprozess genannt, also Handlungen, welche die Produktionsorgani-
sation tatsdchlich sabotieren oder offenen Widerspruch gegen das Management
signalisieren. Eine wichtige Form ist die Desertation von der Arbeit wie der ausge-
dehnte Gang auf die Toilette im Cut-off (Arbeiter 2), eine andere der offene Konflikt
mit den Vorgesetzten, durch den Widerspruch zu gegebenen Anweisungen geidu-
Bert wird. Die Mannigfaltigkeit delinquenter Handlungen wurde bereits an ande-
rer Stelle gut erschlossen (Barthel & Rottenbach, 2017). Aus dem von uns erhobenen
Material geht jedoch hervor, dass Delinquenz keine eigenstindige Beziehungslo-
gik zum Arbeitsprozess ist, sondern deren Entwicklung vielmehr immer aus der
Verletzung jener eigensinnigen Anspriiche an Arbeit resultiert.

Speziell in zwei Interviews konnten wir feststellen, dass diese Verletzung zu
einer dissidenten Subjektrekonstruktion fithren kann, durch die sich die Arbeiter:in-
nen nicht mehr als produktive Teilhaber:innen an einem Arbeitsprozess, sondern
primir als »Widerstindler« verstehen, die ihre Mission darin sehen, Konflikte auf
dem Shopfloor auszutragen.

Besonders deutlich lief sich diese Genese von Widerstand bei den zwei von uns
erschlossenen widerstindigen Subjektivititen biografisch aus der Verletzung der
Anspriiche produktiven Eigensinns ablesen. Ein oben bereits zu Wort kommender
Arbeiter berichtet iiber den Bruch seiner Arbeitseinstellung von der Leistungswil-
ligkeit zur Widerstindigkeit in seiner Anfangszeit bei Amazon:

»Interviewer: [...] Wie war das Ankommen fiir dich, also das erste Mal dort arbeiten
tatsachlich?



Eigensinn im marktgesteuerten digitalen Taylorismus

Arbeiter: Da bin ich eigentlich dort gerannt, um zu zeigen ich kann es und schaut
herich bringe die Leistung. [...] Weil ichimmer der Meinung bin, wenn du Leistung
zeigst, dann wird das auch honoriert. [..] Dann zeigen sie dir auch:>Na, du bist gut.
Man kann dich behalten.< [..] Das habe ich zwei Jahre lang gemacht [..] Als ich
dann das dritte Mal kam [das dritte Jahr, das zu einer Entfristung seines Vertrages
flihrte, Anm. Autoren] weif ich noch [am Tag der Entfristung] kam ich erstmal um
halb 11, 6 Uhr 30 ist Anfang, halb 11 kam ich an. Habe ich gesagt:>So ich habe [...]
heute Geburtstag, ich darfdas.<[..] Und dann [...] [b]in ich mehraufgefallen. Hatte
orangene Arbeitsschutzschuhe, ne? Und hab ... dann auch schon so mit Leads, ne?
>Wenn du mich hier riiber in Halle 3 rufst, dann will ich auch Arbeit haben und
nicht. Ich will hier nicht rumstehen, verstehst du? Ich muss meine Zahlen bringen.
Das weif3t du ganz genau.< So bin ich den Leads dann schon gekommen und da
haben sie gemerkt:>Oh ... kleiner Psychopath.« (Arbeiter 1)

Fir den intrinsischen Wunsch, ein produktives Verhiltnis zum Arbeitsprozess an-
zunehmen, erfuhr der Arbeiter keine Anerkennung durch das Management. Statt
einer Wiirdigung sieht er sich mit stetig steigenden Anforderungen konfrontiert,
die er implizit als Abwertung seiner Leistungsfihigkeit interpretiert. Die mangeln-
de Wertschitzung fiir seine Leistungsbereitschaft resultiert in Enttduschung und
Frust. Nachdem er einen festen Arbeitsvertrag erhilt, beginnt er seine Wut offen
nach auflen zu tragen. Er widerspricht dem Management auf dem Shopfloor. Auf-
fallige Schuhe zieht er sich an, um seinen Bruch symbolisch zu markieren.

Auch aus der physisch-reproduktiven Logik heraus geht dieser Arbeiter in den
offenen Konflikt mit dem Management und fordert, Riicksicht auf seine Gesund-
heit zu nehmen:

»[..]wennich [den Leads] sage:>Wie sieht es aus? Ich m&chte zum Picken.<>[..] Ne,
also das Volumen hier in Halle 3, da brauchen wir dich heute. Das geht nicht.<Und
dann fange ich eine Diskussion mit dem an. Dann sage ich [...]: >Ne, sorry aber, es
geht gesundheitlich nicht.« Wenn man dann mir mit Attest kommt, dann sage ich:
>Wir konnen auch zum Betriebsarzt hintergehen oder ich gehe zum Sani und der
ruftjetzt hier einen Arzt an. Kénnen wir alles machen.<Ja, ne so schlechtsiehst du
gar nicht aus. Du musst nicht zum Werkssani.« Wo du dann so da stehst: >Woher
weifdt du, wie es mir geht?« (Arbeiter 1)

Dass die Gesundheit der Arbeiter:innen als Anspruch respektiert wird, fordert die-
ser Arbeiter dabei nicht nur fir sich, sondern auch fiir Kolleg:innen ein:

»Wir haben ja hier die 4 Tote-Carts. Eine hat aus gesundheitlichen Griinden nur
drei Totes darauf. [Die Managerin, Anm. Autoren:] >[..] Da ist eine Arbeitsanwei-
sung, du hast da vier drauf zu haben, sonst gibt es eine Abmahnung.< Und dann
hat sie gesagt: >Na, aus gesundheitlichen Griinden geht das nicht.« Und da haut

269



270

Georg Barthel, Felix Gnisa und Hans-Christian Stephan

diese Managerin raus: >So behindert siehst du gar nicht aus.<[..] Und da stehe ich
dahinter und [..] dann so:>[..] Jetzt ganz ehrlich das ist eine absolute Frechheit,
dass du solche Dinge hiersagst. [..] Ich hole jetzt einen vom Betriebsrat runter[...]
und dann kdnntihr das kldren.<[..] Und zack war die Managerin weg.« (Arbeiter 1)

Das selbst erfahrene Leid am Korper erkennt er in seinen Kolleg:innen wieder. Die
Schonung der Gesundheit gelangt hier von der individuellen Beziehungslogik auf
die Ebene des kollektiven Interesses.

Auch Arbeiter 2, der sich ebenfalls als kohirent widerstindig versteht, begriin-
det seinen Bruch mit Amazon sowohl mit mangelnder Anerkennung seines Er-
fahrungswissens als auch mit verletzten Anspriichen auf Gesundheit und Mitbe-
stimmung tiber die Arbeitsorganisation. Auf die Frage nach seinem ersten Wider-
standsmoment antwortet er:

Arbeiter: »Dererste Widerstand? [...] Eswar, glaube ich, die Reihenfolge, die haben
auch eine Reihenfolge gefordert von Paletten, wie du abarbeiten sollst. Und da
habe ich halt ein bisschen mehr Freiheiten gefordert, das heifdt, ich méchte selber
so und so machen [..]. Da haben die halt das natirlich nicht eingesehen und da
habe ich dann mit einem Lead dariber diskutiert. [...].

Interviewer: Wie hat sich das denn fir dich ergeben, dass du weniger entspannt
geworden bist? Weniger lockerer?

Arbeiter: [..] Ich glaube schon Zukunftsangst so ... Ich weifd [..] nicht. Gewisse Sa-
chen, tiber die ich mir mehr Gedanken mache als frither: Familie, mein Arbeitsle-
ben in der Zukunft, ob ich das noch schaffe mit 60 immer noch zu picken und [...]
dhnliche Leistung wie heute zu bringen, weil du wirst ja dann einfach ausgeson-
dert.« (Arbeiter 2)

Der Befragte betrat mit dem Anspruch fachlich-arbeitender Subjektivitit, die er
aus seiner vergangenen Facharbeiterausbildung entwickelt hatte (siehe oben), den
Arbeitsprozess bei Amazon und versuchte anfangs sein gesammeltes Erfahrungs-
wissen einzusetzen, um Teilprozesse in seinem Arbeitsbereich zu verindern. Die-
ser Anspruch auf Mitbestimmung durch den Einsatz von Erfahrungswissen als
produktiver Ressource bringt er in Verbindung mit der Angst, dass sein Korper
die Arbeit unter fremdbestimmten Bedingungen in hoherem Alter nicht mehr zu
leisten vermag. Die mangelnde Wahrnehmung dieser fachlich begriindeten Wis-
sensressourcen fithrt zum Konflikt mit den Vorgesetzten.

Widerstand, so unsere Uberlegung, ist nie ein primirer Sinnbezug, den Arbei-
ter:innen bereits in Lohnarbeitsbedingungen mitbringen. Es gibt keine urspriing-
lich widerstindige Subjektivitit, die sich gegen Lohnarbeitsbedingungen auflehnt.
Vorrangig besitzen Arbeiter:innen vielmehr eigensinnige Anspriiche an Produkti-
vitit, Gesundheit und Anerkennung. Diese sind grundlegende Sinnbeziige von Ar-
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beiter:innen im Arbeitsprozess, die nicht hintergangen oder substituiert werden
konnen.® Fiir die Perspektive betrieblicher Interessenkonflikte ist dieser grobe Er-
klarungsversuch von Konflikt aus der Verletzung eigensinniger Anspriiche inso-
fern interessant, als dass aus ihm hervorgeht, dass Momente der Aneignung des
Arbeitsprozesses eher vorgingig sind gegeniiber Momenten der Kritik, die zum
Konflikt fithren.

Dabei ist jedoch auffillig, dass es grofe Unterschiede darin gibt, welcher ei-
gensinnige Bezug auf Arbeit tatsichlich auf die Ebene kollektiven Widerstandes
gehoben wird, wenn er verletzt wird. Bemerkenswert ist, dass die Erfahrung ei-
nes enttiuschten produktiven Eigensinns zwar kollektiv geteilt wird, die wider-
stindigen Handlungen, die hieraus resultieren, aber meist vereinzelt sind. Dies ist
insofern auffallend, als das Produktionsmodell von Amazon durch die Momente
indirekter Steuerung auf kreative Eigenleistungen der Arbeiter:innen angewiesen
ist und sich gerade aus diesen kollektiven Formen des Arbeitshandelns entwickeln.
Denn sekundire Formalisierungen sind eine zweite, kollektiv akzeptierte und fak-
tisch giiltige Arbeitsordnung neben der offiziellen. Die eigenstindige Verinderung
von Arbeitsabliufen ist dabei also zwar Resultat gemeinsamen Arbeitshandelns,
aber viel weniger Gegenstand gemeinsamer politischer Aktionen. Dementgegen
sind gesundheitliche Probleme Gegenstand des Betriebsrats oder von Petitionen
und werden durch die Gewerkschaft ebenso auf die Ebene von Tarifverhandlun-
gen gehoben. Ebenso kann der mangelnde Respekt der Vorgesetzten zu impulsi-
ven Konflikten fithren. Als sinnlos wahrgenommene Arbeitsanweisungen sowie die
entwickelten fachlichen Fihigkeiten der Arbeiter:innen fithren hingegen nicht zu
einer kollektiven Arbeitssubjektivitit, die Ressource von Widerstand sein kann.

So verindern die Arbeiter:innen zwar durch ihren produktiven Eigensinn die
Ordnung des Warenlagers, allerdings verbleibt dies auf einer informelleren Ebene.
Kurzum: Es gibt ein Problem bei der Transformation von produktiven Anspriichen
in kollektive Interessenpolitik. Das kénnte es auch schwer machen, gewerkschafts-
politisch an diese Frustrationserfahrungen anzuschlief3en.

4. Schluss: Eigensinnige Erfahrungen und gewerkschaftliches Handeln

Eigensinn zeigt sich im Produktionsregime Amazon auf mehreren Ebenen. Zum
einen verstetigt sich produktiv eigensinniges Handeln in Form von sekundiren
Formalisierungen, die Aneignungsriume innerhalb des marktgesteuerten Taylo-
rismus und der digitalen Informationsmedien darstellen. Zum anderen kénnen

6 Es konnten durchaus andere Sinnbeziige in Bezug auf die Arbeit existieren. Produktivitat,
Gesundheit und Anerkennung sind diejenigen, die uns in Bezug auf den Arbeitsprozess bei
Amazon am augenfilligsten waren.

2N
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eigensinnige Anspriiche zur Entstehung von kollektivem Widerstand fithren, vor
allem wenn es um Forderungen nach Gesundheitsschutz und Anerkennung geht.

Fir gewerkschaftliches Handeln, das an der Alltagskritik von Arbeiter:innen
ansetzen will, bieten die verschiedenen Formen des Eigensinns Quellen von Or-
ganisierung und Fluchtlinien betrieblicher Politik. Diese gehen aber tendenziell
iiber den institutionalisierten Rahmen der Tarifpolitik und konventioneller Mit-
bestimmungsmaoglichkeiten der Betriebsrate hinaus. Denn was die Dimensionen
des Eigensinns und die faktischen Aneignungsprozesse der sekundiren Formali-
sierung zeigen, ist, dass es aktive Anspriiche an eine autonome Gestaltung von Ar-
beit bei Arbeiter:innen gibt, die von der Produktionsorganisation bis zu den Aner-
kennungsverhiltnissen im Betrieb gehen. Das institutionelle Design der industri-
ellen Beziehungen in Deutschland lisst hingegen eine Ubersetzung eigensinniger
Aneignungsanspriiche an die Arbeitsorganisation im Sinne einer Demokratisie-
rung unternehmerischer Entscheidungen in konfliktives kollektives Handeln bis-
her wenig zu. Streikfihig sind durch das institutionelle Korsett des Arbeitsrechts
allein quantitative Forderungen innerhalb der Austauschbeziehungen wie Lohne
und Arbeitszeiten. Betriebsrite als Institutionen arbeitsorganisatorischer Mitbe-
stimmung sind hingegen zu konsensualem Handeln verpflichtet (Miller-Jentsch,
1995). Daher ist es schwer, die produktiven Sinnbeziige von Arbeiter:innen in orga-
nisierte Arbeitskimpfe zu tberfithren, um damit Mitbestimmungsméglichkeiten
jenseits der wenigen Instrumente von Betriebsriten zu erweitern. Auch das ist
der Grund, warum der Tarifvertrag des Einzelhandels, der von den Streikenden
gefordert wird und der mittlerweile nur wenige Cent mehr Lohn bringen wiirde,
eher ein Ventil fiir die Unzufriedenheit ist, die durch die Verletzung eigensinniger
Anspriiche an die Produktionsorganisation entsteht. Konflikte um Lohne werden
als strategisches Substitut verwendet, weil Streiks um Arbeitsbedingungen schwer
moglich sind. Sie haben Stellvertretercharakter, hinter dem die eigentlichen Kon-
fliktquellen innerhalb der betrieblich-produktiven Beziehungen liegen.

Allerdings gibt es aufgrund dieses Umstandes schon Transformationen, an die
anzuknilpfen durch gewerkschaftliche Politik moglich wire. Sehr zentral ist, dass
ver.di seit 2018 einen Tarifvertrag Gesundheit einfordert, der an den subjektiv-re-
produktiven Anspriichen der Arbeiter:innen ankniipft. Dass damit eine Gewerk-
schaft mit Forderungen nach Anderungen der Betriebsorganisation in den Streik
tritt und diese Frage nicht den auf konsensuales Handeln verpflichteten Betriebs-
riten berlisst, ist eine absolut bemerkenswerte Entwicklung. In Anlehnung an
die Diskussion zur Humanisierung der Arbeit in den 1980er Jahren (Sauer, 2011)
wire hier eine Chance gegeben, die bestehenden Wissensressourcen, produktiven
Motivationen und Leistungen von Arbeiter:innen bei der Bewiltigung des Arbeits-
prozesses zu nutzen und die Umgestaltung der Produktionsorganisation im Sin-
ne groferer Autonomiespielriume fiir Arbeiter:innen zu fordern. Die Argumen-
te konnten hier durchaus taktisch am Produktivititsziel von Amazon ankniipfen,
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denn die Befunde zur sekundiren Formalisierung zeigen, dass Amazon schon jetzt
auf die Selbstorganisationsprozesse von Arbeiter:innen angewiesen ist, um Waren-
strome zu bewiltigen.

Daneben finden sich in den Kimpfen bei Amazon in den USA bereits Stra-
tegien, die direkt auf dem Shopfloor eigensinnige Anspriiche kanalisieren. Be-
kannt wurde der wilde Streik beim Amazon-Warenlager in Minnesota’ oder die
Shopfloor-Proteste von Amazonians United in Chicago. Diesen Protesten ging die
Bildung von aktiven Betriebsgruppen voraus. Neben Auseinandersetzungen um
Lohn erzielten die Auseinandersetzungen auch Erfolge bei Forderungen fiir den
Gesundheitsschutz durch die Einfithrung von COVID-19-Schutzmafinahmen und
dem Zugang zu sauberem Trinkwasser sowie grofierem Respekt auf dem Shopfloor
durch Versetzung respektloser Manager:innen (vgl. Olney & Wilson, 2020; kon-
kret zu den Shopfloor-Auseinandersetzungen: DCH1 Amazonians United, 2020).
Zwar nimmt Amazonians United eine kritische Haltung gegen die institutiona-
lisierten Gewerkschaften ein, weil diese ihren politischen Fokus vor allem auf das
Erkiampfen von Tarifvertrigen legen wiirden (ebd., S. 272), dennoch kénnten deren
Strategien die institutionell-gewerkschaftliche Arbeit befruchten, eben weil sie an
betrieblich-eigensinnige Anspriiche ankniipfen.

Die Untersuchung des arbeitsbezogenen Eigensinns als Quelle von Konflikt
lauft letztlich auf diese Empfehlung hinaus: Statt eskalative Arbeitskimpfe aus-
schlief¥lich auf das Feld der Lohne und Arbeitszeiten und damit auf die Interessen
von Arbeiter:innen als lohnarbeitende Marktteilnehmer:innen, als Verkiufer:innen
ihrer Arbeitskraft zu beschrinken, kénnte interessenpolitisch vielmehr an die An-
spriiche von Arbeiter:innen als betriebliche Produzent:innen angekniipft werden.
Normativ liefe dies auf das Projekt einer Demokratisierung der Produktion hinaus.
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Fragmentierte Arbeit, verallgemeinerter Konflikt:
Alltagliche Auseinandersetzungen
in der Plattformarbeit

Moritz Altenried und Valentin Niebler

Einfiihrung und Kontext

Plattformarbeit ist heute ein globales Phinomen. Millionen von Menschen arbei-
ten zumeist in urbanen Zentren bei digitalen Plattformen wie Uber, Deliveroo oder
Helpling. »Everybody is talking about the gig economy« schreiben die britischen
Wissenschaftler Jamie Woodcock und Mark Graham in ihrer kritischen Einfiih-
rung ins Thema (Woodcock & Graham, 2019, S.1). In vielen Lindern ist die »Gig
Economy« als Begriff tatsichlich bereits in der Umgangssprache angekommen. In
Grofbritannien etwa, wo die Zahl der Plattformarbeiter:innen inzwischen derjeni-
gen im 6ffentlichen Gesundheitssektor entspricht, wie Woodcock und Graham be-
tonen, entwickeln sich seit einigen Jahren breite 6ffentliche Diskussionen zu dem
Phinomen und seinen Auswirkungen auf die Welt der Arbeit. Die Aufmerksamkeit
fiir die Gig Economy speist sich hier und anderswo ganz zentral aus einer Wel-
le von Protesten von Plattformarbeiter:innen (Animento, Di Cesare & Sica, 2017;
Joyce, Neumann, Trappmann & Umney, 2020; Woodcock, 2021). Es sind auch die
zahlreichen und intensiven Streiks und Auseinandersetzungen, die in Deutsch-
land, Europa und global von Arbeiter:innen aus verschiedenen Bereichen der Gig
Economy gefithrt wurden und werden, die dazu gefiihrt haben, dass die Arbeitsbe-
dingungen auf digitalen Plattformen inzwischen grof3e politische Aufmerksambkeit
erhalten und zum Objekt von neuen Gesetzesinitiativen und Regulierungsversu-
chen werden. Damit treten die Auseinandersetzungen um die Zukunft digital or-
ganisierter und radikal-flexibler Arbeit in eine neue Phase ein. Die Relevanz dieser
politischen und sozialen Auseinandersetzungen reicht dabei lingst iiber das Feld
digitaler Plattformen hinaus.

Neben dem oft eher kleinen bis mittleren (aber teilweise stark steigendem, sie-
he z.B. Huws, Spencer, Coates, Syrdal & Holts, 2019) Anteil an nationalen Arbeits-
markten, ergibt sich die Relevanz der Gig Economy und der genannten Auseinan-
dersetzungen auch aus der Bedeutung von Plattformen als wichtiges Experimen-
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tierfeld fir digital vermittelte, organisierte und kontrollierte Arbeit. Plattformar-
beit dient dabei als eine Art Labor, in dem mit neuen Techniken und Technologien
von Organisation und Ausbeutung lebendiger Arbeit experimentiert wird und auf
die Arbeiter:innen mit neuen Widerstandstrategien reagieren. Das Geschiftsmo-
dell der digitalen Plattform ist dabei nicht nur als neuférmiges Geschiftsmodell
und Akkumulationsstrategie zu begreifen, sondern stellt im Fall von Arbeitsplatt-
formen auch ein neues Paradigma betrieblicher Organisation auf. Vermittels di-
gitalisierter Steuerung iiber mobile Gerite entfillt auf Plattformen der physische
Betriebsstandort, ein Kontrast zu den Biirogebiuden, Fabriken oder Firmenzen-
tralen die sich im letzten Jahrhundert als alltdgliche Infrastrukturen des Arbeits-
lebens etabliert hatten. Sowohl der Kontrollrahmen seitens des Managements als
auch die Beziehung zwischen Arbeiter:innen ist auf Plattformen anders gestaltet
als in konventionellen Arbeitsbeziehungen.

Im Kontrast zu den bereits umfassenden Untersuchungen der Kontrollprak-
tiken auf Plattformen, ihrer Risikoauslagerung auf Arbeiter:innen und den insti-
tutionalisierten und sichtbaren Kimpfen gegen diese Praktiken betrachtet dieser
Beitrag das Phinomen der Plattformarbeit mit Blick auf vor allem alltigliche, indi-
viduelle und kollektive Subversions- und Widerstandspraktiken. Wir beschreiben
diese Praktiken auf Basis unserer empirischen Forschung zu Plattformarbeit in
Berlin und Europa. Der Beitrag basiert auf 43 qualitativen Interviews mit Arbei-
ter:innen von drei Plattformen in Berlin (Uber, Deliveroo, Helpling), ausfiihrlicher
ethnographischer Forschung sowie zahlreichen Hintergrundinterviews.! Dabei gilt
unsere Aufmerksambkeit nicht primir den sichtbaren Streiks und Protesten, son-
dern vor allem den alltiglichen Tricks, Konflikten und Auseinandersetzungen zwi-
schen Arbeitenden und Kapital, die im Kontext des Arbeitsmodells der Gig Econo-
my eine besondere Bedeutung erhalten.

Solche mehr oder weniger intensiven alltiglichen Auseinandersetzungen und
Kampfe oder Formen »informellen Widerstands« wie sie von Heiner Heiland und
Simon Schaupp in der Einfithrung des vorliegenden Bandes vermessen werden
sind so alt wie der Kapitalismus selbst und ihre Dynamik ist eine nicht zu unter-
schitzende Triebkraft kapitalistischer Entwicklung (oder sogar die zentrale Trieb-

1 Zwei unserer Projekte sind der Rahmen fiir diesen Beitrag: Das von der Europdischen Kom-
mission im Rahmen des Programms Horizon 2020 geférderte Projekt »Platform Labour in
Urban Spaces« (PLUS — grant agreement No 822638) untersucht Plattformen und Plattform-
arbeit in sieben europdischen Stadten, darunter Berlin. Die Unterstiitzung der Europiischen
Kommission fiir die Erstellung dieser Veroffentlichung stellt keine Billigung des Inhalts dar,
welcher nur die Ansichten der Verfasser wiedergibt, und die Kommission kann nicht fiir ei-
ne etwaige Verwendung der darin enthaltenen Informationen haftbar gemacht werden. Das
von der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFC) finanzierten Projekt »Digitalisierung von
Arbeit und Migration« (Férdernummer 398798988) untersucht den Nexus von Arbeit auf di-
gitalen Plattformen und Migration.
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kraft, wie etwa der italienische Operaismus postuliert). Der Aufstieg digitaler Platt-
formen steht im Kontext eines neuen Zyklus solcher Auseinandersetzungen im
Zeitalter des digitalen Kapitalismus. Im Folgenden versuchen wir zu zeigen, wie
diese Auseinandersetzungen vom charakteristischen Arbeitsmodell der Plattform-
arbeit (das wir als die Kombination von algorithmischem Management und hyper-
flexiblen Vertragsverhiltnissen beschreiben) transformiert werden. Dabei zeigen
wir die Logik digitaler Kontrolle und Fragmentierung, die digitale Plattformen ent-
wickeln und anhand verschiedener Beispiele unterschiedlicher Plattformen, wie
Arbeiter:innen diesen Logiken mit kreativen individuellen aber auch kollektiven
Strategien begegnen. Das Feld der Plattformarbeit bietet dabei ein faszinierendes
Beispiel dafiir, wie sich die Managementstrategien und Technologien der Plattfor-
men und die alltiglichen und kollektiven Widerstandsstrategien der Arbeitenden
in beeindruckendem Tempo gegenseitig entwickeln. Die Plattformarbeit ist damit
zurzeit auch ein zentrales Labor und Auseinandersetzungsort tiber die Zukunft der
Arbeit im digitalen Kapitalismus.

Plattformokonomie und Plattformarbeit

Der Begriff Plattformékonomie beschreibt ein System oft global titiger Firmen
und Unternehmensgruppen, die sich in den vergangenen Dekaden in verschie-
denen Bereichen der globalen politischen Okonomie und Arbeitsteilung verbrei-
tet haben. Beférdert durch viel verfiigbares Risikokapital nach der Dotcom-Krise
2000 und der Finanzkrise 2008 haben sich einige dieser Firmen in wenigen Jahren
zu den wertvollsten Unternehmen weltweit entwickelt (Srnicek, 2018; Staab, 2019).
Neben dem Aufstieg von Google, Amazon, Facebook und Apple entstehen dabei
sogenannte Gig-Plattformen wie Uber, Airbnb oder Deliveroo, die als Vermittler
von Dienstleistungen und mit schlanken Outsourcing-Modellen etablierte Markte
transformieren.

In Plattformunternehmen finden sich oft sehr unterschiedliche Beschifti-
gungsformen. Wenn im Folgenden von Plattformarbeit die Rede ist, sind damit
nicht alle Beschiftigten bei Plattformunternehmen gemeint, sondern vielmehr ein
spezifisches Beschiftigungsmodell, das in der internationalen Debatte oft als Gig
Economy bezeichnet wird (Woodcock & Graham, 2019; Crouch, 2019; Schor, 2020).
Die Gig Economy iibersetzt die Logik der Plattformen in ein Modell von Arbeits-
kraft on demand, das inzwischen in immer mehr Bereiche der gesellschaftlichen
Arbeitsteilung vordringt. Gig-Arbeitsplattformen existieren als Geschiftsmodelle
sowohl ohne als auch mit Ortsbindung. Wihrend ortsunabhingige Plattform-
arbeit, sogenanntes Crowdwork auf Plattformen wie Amazon Mechanical Turk,
Clickworker oder Appen global verteilt und in einer neuen Form digitaler Heim-
arbeit rund um den Globus praktiziert wird (Altenried, 2017), findet ortsbasierte
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Arbeit — welche im Fokus dieses Artikels steht — auf lokalen Markten und damit
primir in urbanen Riumen statt.

Als das genuine Charakteristikum von Plattformarbeit sehen wir das Zusam-
menspiel zwischen algorithmischem Management (also Formen digitaler, zumin-
dest teilautomatisierter Organisation, Steuerung und Kontrolle der Arbeit) einer-
seits, sowie hyper-flexiblen Vertragsverhiltnissen andererseits. Es ist gerade diese
Kombination aus den neuen Formen algorithmischen Managements und digitaler
Kontrolle auf der einen, sowie den (teilweise sehr alten) Flexibilisierungs- und Pre-
karisierungsstrategien auf der anderen Seite, die Plattformarbeit fir Unternehmen
attraktiv macht und die ebenfalls die Auseinandersetzungen in diesem Bereich der
gesellschaftlichen Arbeitsteilung strukturiert (Altenried, 2017; Altenried, Niebler &
Macannuco, 2020).

Arbeit auf Gig-Plattformen ist im Wesentlichen durch ein Biindel von Tech-
nologien gepragt, die unter dem Sammelbegriff >Algorithmisches Management«
Organisations-, Koordinations- und Kontrollelemente des Arbeitsprozesses weit-
gehend automatisieren. Die teilweise oder vollstindige Automatisierung von
Management-Entscheidungen findet durch sogenanntes Tracking (Datensamm-
lung), Rating (Hierarchisierung) sowie durch die aktive und passive Governance
durch App- und Website-Interfaces statt (Lee, Kusbit, Metsky & Dabbish, 2015;
Moore, 2017; Beverungen, 2018; Staab 2019). Statt der Koordination von Anwei-
sungen durch Vorgesetzte oder ein mittleres Management erhalten Arbeiter:innen
ihre Auftrige und Vorgaben tiber die Smartphone-Applikation, auf welcher Na-
vigationsrouten, Kundeninformationen und Bewertungen angezeigt werden.
Algorithmisches Management leitet den Arbeitsprozess sowohl durch Anreizsyste-
me und Belohnungen (Zugang zu besseren Auftrigen, zufriedenstellende Grafiken
etc.) als auch durch Sanktionen und Aussperrungen aus der App.

Eine wesentliche Auswirkung von Techniken des algorithmischen Manage-
ments ist der hohe Grad an Intransparenz, der in der Forschung als >Informations-
asymmetrie« verhandelt wird (Shapiro, 2018). Die Unklarheit tiber das System der
Auftragsvergabe und die Praxis von Ratings iiben dabei Druck auf Arbeiter:innen
aus, wie diese Aussage eines Uber-Fahrers in Berlin verdeutlicht:

»Wenn man keine Auftrige bekommen hat und man ruft beim Kollegen an und
der sagt: >Ja bei mir lauft es ganz gut.« Dann kommen halt diese teuflischen Ge-
danken, irgendwas ist doch was falsch. >Ah, vielleicht weil ich jetzt schlechte Be-
wertungen habe, ah, vielleicht weil ich heute mal mehr Pause gemacht habe als
gestern.< Es ist psychisch eine belastende Sache.« (Interview April 2020)

Wie die Aussage verdeutlicht, hat die Opazitit dieser Systeme algorithmischen Ma-
nagements manchmal eine ebenso zentrale Bedeutung fiir die Arbeiter:innen wie
der Grad an tatsichlicher Kontrolle den sie erméglichen.
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Auch wenn diese Systeme algorithmischen Managements nie liickenlos funk-
tionieren, zielen sie doch auf die automatisierte Organisation der Arbeit in fast
all ihren Aspekten (von der Schichtplanung iiber den Arbeitsprozess bis zur Ab-
rechnung). Im Falle von Plattformen erlaubt digitale Technologie dabei die prizise
Organisation, Kontrolle und Vermessung der Arbeit etwa von im Stadtraum verteil-
ten Fahrradkurier:innen, Taxifahrer:innen oder Paketlieferant:innen in einer Wei-
se, wie sie vorher nur in der diszipliniren Architektur der Fabrik denkbar waren
— und nun aus der Ferne und weitgehend automatisiert moglich wird (Altenried,
2022).

Diese neuen Formen digital organisierter und zunehmend automatisiert kon-
trollierter Arbeit stellen aber nur einen zentralen Aspekt der Plattformarbeit dar.
Erst in Kombination mit der Flexibilisierung und Prekarisierung der Arbeit, dem
zweiten wichtigen Charakteristikum der Gig Economy, entwickelt diese ihre Profi-
tabilitit fur die Plattformen. Den zweiten wesentlichen Bestandteil von Plattform-
arbeit stellen damit hyper-flexible Vertragsverhiltnisse dar. Plattformen wie Deli-
veroo oder Helpling setzen auf formell solo-selbststindige Arbeiter:innen, um die
Fixkosten (fiir Arbeit und Produktionsmittel) so weit wie moglich gegen Null zu
driicken. Die Fahrer:innen etwa von Deliveroo miissen dabei, wie bereits beschrie-
ben, die Investitionen fiir ihre Fahrrader und Smartphones selbst tragen und im
Falle von Auftragsflauten oder Krankheiten auch fast das komplette Risiko.

Der Riickgriff auf solo-selbststindige Arbeiter:innen, die mit ihren eigenen
Fahrradern oder Autos unterwegs sind und pro Auftrag bezahlt werden, fihrt so
auch zur digitalen Renaissance einer eigentlich als weitgehend historisch betrach-
teten Lohnform: dem Stiicklohn. In der Geschichte des Kapitalismus an den Rand
gedringt, wenn auch nie ausgestorben, sind Stiicklohne fir die heutige Gig Econo-
my ein zentrales Instrument. Sie sind ein Mittel zur Leistungskontrolle und Dis-
ziplinierung von Arbeit. Dabei ist das Einkommen von der erbrachten Anstren-
gung und Geschwindigkeit abhingig. Eine Fahrradkurierin, die pro Auftrag be-
zahlt wird, kann das bestitigen: Je schneller sie fihrt, desto mehr Auftrige schafft
sie und entsprechend steigt ihr Stundenlohn. »Die Exploitation der Arbeiter durch
das Kapital verwirklicht sich hier vermittelst der Exploitation des Arbeiters durch
den Arbeiter«, so beschrieb bereits Marx die Funktion des Akkords durch Stiick-
lohn (Marx, 1962, S. 577). Stiicklohne auf digitalen Plattformen sind meist flexibel
und dndern sich hiufig, oft werden sie in Echtzeit an Nachfrage und verfiigbare
Arbeiter:innen angepasst.

Mithilfe von Selbststindigkeit und Stiicklohnen wird es auflerdem mdglich,
die Arbeiter:innen nur zu bezahlen, wenn auch Auftrige vorhanden sind - und so
unternehmerische Risiken auf diese abzuwilzen. Zwischen den Auftrigen und in
Wartezeiten verursachen sie so keinerlei Kosten fiir die Unternehmen. Gleichzei-
tig werden so auch die Kosten fiir Schichtplanung und Arbeitswege auf die Arbei-
ter:innen tbertragen. Die Konkurrenz und eine oft stark schwankende Auftrags-
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lage sind ein globales Problem in der Plattformékonomie. Da Selbststindige, die
mit ihren eigenen Computern, Autos oder Fahrridern arbeiten, kaum Fixkosten
verursachen, gibt es fiir die Plattformen wenig Anreize, die Zahl der angemeldeten
Arbeiter:innen zu begrenzen. Im Gegenteil bietet eine hohe Zahl an Arbeiter:innen
fiir Plattformen wie Uber und Deliveroo die Moglichkeit, im ganzen Stadtgebiet ei-
nen schnellen Service anzubieten, wihrend dies fiir die Arbeiter:innen wiederum
in der Regel mehr Konkurrenz, schlechtere Lohne und damit lingere Arbeitszeiten
bedeutet.

Es ist die Kombination aus den umfassenden Formen algorithmischen Ma-
nagements und flexiblen Vertragsverhiltnissen und Lohnformen, die das zentra-
le Charakteristikum der Plattformarbeit darstellen. In Plattformen wie Deliveroo
oder Uber sehen wir eine neue Konfiguration von Arbeit: automatisch organisiert
und streng kontrolliert und gleichzeitig hoch flexibel, skalierbar und kontingent.
Plattformarbeit illustriert dabei in konzentrierter Form eine »Vervielfiltigung der
Arbeit« wie sie Sandro Mezzadra und Brett Neilson (2013) beschreiben: eine zeit-
raumliche Intensivierung von Arbeitsprozessen durch enge Kontrolle und flexiblen
Zugang, eine Diversifizierung von Arbeitskriften die zahlreiche demographische
Gruppen und Lebensumstinde umfasst, und eine Heterogenisierung von Vertrags-
verhiltnissen die Arbeiter:innen oft in einer Mischung aus Solo-Selbststindigkeit,
befristeten Vertrigen und verschieden gelagerten Teilzeitbeschiftigungen in den
Produktionsprozess integrieren. Hier liegt auch der Grund, warum in vielen Stid-
ten die Arbeiter:innen von Plattformen wie Uber oder Deliveroo in ihrer Mehrzahl
Migrant:innen sind: durch die charakteristische Kombination von digitalem Ma-
nagement und algorithmischer Kontrolle sind diese Plattformen geradezu ideal zur
Ausbeutung migrantischer Arbeit geeignet (Altenried 2021; Altenried, Animento &
BojadZijev, 2021; Schaupp 2021)

Wenn wir tiber die Vervielfiltigung von Arbeit als Nexus von digitaler Technolo-
gie, flexiblen Vertragsformen und der Mobilitit von Arbeit selbst nachdenken, kén-
nen wir sehen, wie dies wichtige Entwicklungen auch iiber die Welt der Gig Econo-
my hinaus sind. Wir kénnen an weitere Beispiele wie ein Amazon-Verteilzentrum
denken, wo ein hochgradig standardisierter, digital organisierter Arbeitsprozess
die flexible Einbeziehung von Kurzzeit- und Saisonarbeiter:innen ermdglicht, um
die Belegschaften entsprechend der schwankenden Nachfrage, zum Beispiel in der
Weihnachtszeit, zu skalieren. In der gesamten Arbeitswelt des digitalen Kapitalis-
mus finden sich viele Beispiele, in denen die neuen Méglichkeiten, Arbeit digital
zu organisieren, zu kontrollieren und zu messen, neue Konfigurationen und Geo-
grafien von Arbeit und Mobilitit hervorbringen. In diesem Sinne ldsst sich argu-
mentieren, dass digitale Plattformen die paradigmatischen »digitalen Fabriken«
der Gegenwart sind in denen sich Transformationstendenzen, die gerade die Welt
der Arbeit umfassend verindern, exemplarisch zeigen (Altenried, 2022).
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Alitaglicher Widerstand: Mikrokonflikte auf Plattformen

Die beschriebenen digitalen Technologien und Strategien zu Flexibilisierung der
Arbeit vonseiten der Plattformen zielen direkt auf die Verringerung der Machtres-
sourcen und Spielriume der Plattformarbeiter:innen und auf einen moglichst effi-
zienten und reibungslosen Prozess der Ausbeutung menschlicher Arbeit. Sie bauen
auf lingerfristige und breitere Flexibilisierungs- und Prekarisierungstendenzen,
die in den neoliberalen letzten Dekaden nicht zuletzt als Reaktion auf die betrieb-
liche und soziale Macht der organisierten Arbeit entwickelt wurden, wie auch auf
sehr viel dltere Geschichten und Technologien zur Kontrolle und Organisation kon-
tingenter Arbeit (man denke an durch Stiickléhne organisierte industrielle Heim-
arbeit oder die Geschichte und Gegenwart migrantischer Tagelchner:innen).

Ein zentraler Aspekt dieser jahrzehntelangen Gegenoffensive des Kapitals ist
die Fragmentierung, die auch in der Plattformarbeit eine wichtige Rolle spielt. Auf
Arbeiter:innen wirke sich Plattformarbeit auf mehreren Ebenen als Fragmentie-
rung aus. Auf raumlicher Ebene durch den Wegfall des physischen Betriebs und
die Verstreuung der Arbeitskrifte in einer Stadt oder Region; auf organisationaler
Ebene durch die fehlende Zugehorigkeit durch das Plattform-Unternehmen (und
Absicherung durch dieses) sowie technologisch durch die Vereinzelung von Arbei-
ter:innen in einem auf die App reduzierten Arbeitsprozess, dessen Interface und
Gestaltung kollektive Prozesse erschwert oder lediglich affirmativ in Wert setzt.
Diese fragmentierenden Effekte von Plattformarbeit haben in der Forschung zu
Analysen gefithrt, welche die einschneidende und fragmentierende Wirkung von
Management- und Uberwachungstechniken betonen (Zuboff, 2019). Neben der in
der Labour Process Debate seit langem verhandelten These eines >Deskillings< im
Arbeitsprozess (Braverman, 1998) wird dabei oft kaum Spielraum fiir widerstin-
diges, eigensinniges oder kollektiv dissidentes Verhalten gesehen (Srnicek, 2017;
Gandini, 2019). Diese Diagnosen stehen dabei in einem gewissen Missverhiltnis
zu dem Zyklus an Streiks und Protesten von Plattformarbeiter:innen der letzten
Jahre: Seit 2016 hat sich eine globale Welle an Protesten entwickelt, die heute eine
ernsthafte Bedrohung fiir das auf hyper-prekiren Arbeitsbedingungen beruhende
Geschiftsmodell von sogenannten Gig Economy-Plattformen wie Deliveroo, Hel-
pling oder Uber darstellt. Diese Proteste haben einen Schwerpunkt im Bereich der
Plattformen zur Essenslieferung gehen aber iiber diese hinaus. Auch die Dynami-
ken dieser Proteste und Mobilisierungen werden inzwischen breit diskutiert (Cant,
2019; Tassinari & Maccarrone, 2020; Woodcock, 2021).

Dagegen mochten wir mit unserer Analyse im Arbeitsalltag der Plattform-
arbeit beginnen. Mit dem Aufstieg digitaler Plattformen transformieren sich
Konflikte zwischen Kapital und Arbeit, aber sie enden keineswegs. Im Gegenteil:
Wir begreifen den Alltag auf Gig-Plattformen als stindiges und verallgemei-
nertes Konfliktfeld zwischen Plattformen und Arbeitenden. In unserer Analyse
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dieser Konflikte konzentrieren wir uns auf die alltiglichen und wenig sichtbaren
Mikro-Auseinandersetzungen im Arbeitsalltag. Dabei nimmt unser Beitrag die oft
beschriebenen Kontroll- und Fragmentierungsdynamiken im Arbeitsprozesse der
Plattformen zwar zur Kenntnis, argumentiert aber gleichzeitig an dass sich die
dargestellte Kombination aus algorithmischen Management und hyper-flexiblen
Vertragsformen erstens selten wie geplant in den Arbeitsprozess itbersetzen, und
zweitens auch zu neuen Liicken, Nischen und Konflikten fithren, in welchen sich
der Eigensinn (wie er sich etwa im Anschluss an Alf Liidtke theoretisieren lisst)
oder die »Agency« von Arbeiter:innen im Arbeitsprozess manifestieren kann und
diesen damit auch mitprigt.

Wiahrend algorithmisches, app-basiertes Management auf die prizise Orga-
nisation und Uberwachung der Arbeit zielt, so hat diese Form des Managements
immer auch Liicken, die gezielt von Arbeiter:innen gesucht und kreativ genutzt
werden. Auch die rechtliche Konstellation der Solo-Selbstindigkeit fithrt immer
wieder zu Liicken in der Kontrolle und Ausbeutung der Plattformarbeit, die von
den Arbeitenden genutzt werden. Es sind also die oben skizzierten beiden zentra-
len Elemente der Plattformarbeit, um die sich die alltiglichen Konflikte und Aus-
einandersetzungen strukturieren. Die alltiglichen Konflikte in der per Algorith-
mus und Stitcklohn organisierten Plattformarbeit sind dabei auch als eine direkte,
dauerhafte und verallgemeinerte Form des Ringens zwischen Arbeitenden und Ka-
pital um den produzierten Mehrwert zu verstehen (das sich in seiner Latenz und
Kleinteiligkeit dann auch deutlich von den Formen, die dieses Ringen etwa in einer
Fabrik mit Anstellung und Zeitlohn annimmt, unterscheidet).

Im Folgenden stellen wir einige Beispiele aus den vielfiltigen Arrangements
an kleinteiligen Konflikten und Strategien von Plattformarbeiter:innen vor. Dabei
starten wir bei jeder Plattform zuerst mit eher individuellen Praktiken und zeigen
danach wie diese sich zu kollektiven Praktiken aggregieren kénnen und mit ande-
ren kollektiven Formen alltiglichen Widerstands zusammenkommen. Gleichzeitig
sind die verschiedenen Praktiken und Tricks, die es erlauben die Algorithmen der
Plattform zum eigenen Vorteil zu nutzen, Bestandteil des alltiglichen Austausches
unter Arbeiter:innen. Sie unterliegen aufierdem einem stindigen Wandel, da Platt-
formen immer versuchen entsprechende Liicken zu schlief3en, worauf Beschiftigte
mit neuen Strategien reagieren. Die Ebene der sichtbaren und institutionalisierten
Auseinandersetzungen (etwa Streiks und Gerichtsprozesse um Scheinselbstindig-
keit) baut ebenfalls oft auf den alltiglicheren Widerstandspraktiken und unsicht-
baren Organisierungsprozessen auf, wird von uns aber tendenziell ausgelassen,
weil diese Ebene wissenschaftlich und politisch wie erwihnt bereits breit disku-
tiert wird.
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Uber: Bonusprogramme hacken, Regulierung umgehen, Algorithmen testen

Die Taxi-Plattform Uber ist in Berlin mit einer Flotte von etwa 7.000 Fahrer:in-
nen aktiv. Uber Bestellungen mit der App buchen Kund:innen Fahrten durch die
Stadt, deren Route und Preis den Fahrer:innen vorgegeben wird. Wihrend ihrer
Arbeit werden Informationen von Fahrer:innen (Geschwindigkeit, GPS-Location,
Anzahl der Fahrten und Stornierungen) gesammelt und auch durch Kund:innen in
Form von Ratings eingespeist. Zwar sind die Uber-Fahrer:innen in Berlin aufgrund
der Regulierung des deutschen Taxi-Marktes bei Sub-Unternehmen (sogenannten
Mietwagenunternehmern) angestellt, verdienen ihren Lohn jedoch fast immer auf
Provisionsbasis. Die systematische Ubersittigung des Marktes seitens des Unter-
nehmens und die dadurch niedrigen Durchschnittsverdienste fithren dabei dazu,
dass Fahrer:innen auf die Ausnutzung von Liicken und Anreizstrukturen durch ver-
schiedene Tricks angewiesen sind.*

Im Falle von Uber in Berlin lassen sich dabei gingige Mikrokonflikte beobach-
ten, die in anderen Stidten dhnlich beobachtbar sind. Ein erster Fall betrifft das
Ausnutzen von Bonusprogrammen des Unternehmens. Um lukrative Auftrige zu
erhalten, versuchen Fahrer:innen auf die Linge ihrer Fahrten Einfluss zu nehmen,
um ihre Ertrige und Kommission gegeniiber Uber zu maximieren. Je nach Hoéhe
der Kommission werden (unter Umgehung der gesetzlichen Riickkehrpflicht zum
Unternehmenssitz?) gezielt lange oder kurze Fahrten >gesucht«:

»Uber sagt, mach diese Woche 50 Fahrten, dann nehmen wir nur 10 Prozent Pro-
vision. [..] Was machen wir? [...] Wir drehen hier um diese Ecke. Oder an der East
Side Gallery. Wir wissen genau, der Kunde an der East Side Gallery steigt ein, und
fahrt zum Adlon Hotel. Oder von Alex zum Adlon, Adlon zum Alex. [...] Kurze Fahr-
ten. Ganz schnell machen wir 50 Fahrten. [..] Dann fahren wir zum Flughafen,
dann verstecken wir uns da wo Kohle kommt. Und ich meine, ich bin offen und
ehrlich, anders kann man es nicht machen, sonst verdienst du nichts.« (Interview
Mai 2020)

Ein weiterer Trick besteht darin Auftrige zu stornieren, dabei jedoch Sanktionen
zu umgehen. Ein Fahrer berichtet wie er durch das Kappen der Internetverbin-

2 Wie die meisten Arbeitsplattformen ist Uber bestrebt, die Anzahl der (iber die App verfiigba-
ren Arbeitskréafte zu maximieren, oft weit itber dem Niveau der Nachfrage. Durch die bereits
dargestellten Anstellungsverhiltnisse (Selbststandigkeit oder Anstellung auf Provisionsba-
sis) werden die Risiken fir geringe Nachfrage von den Arbeitenden getragen, konkret durch
langere Wartezeiten und einen im Schnitt dadurch geringeren Lohn.

3 Die Riickkehrpflicht beschreibt in Deutschland eine Vorgabe nach dem Personenbeférde-
rungsgesetz (PBfG), die Mietwagenunternehmen vor der Annahme eines neuen Auftrags
die Rickkehr zum Unternehmenssitz vorschreibt. Diese Vorgabe stellt ein praktisches und
unternehmerisches Hindernis fiir Uber und dessen Subunternehmen dar.
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dung Auftrage >storniert¢, ohne dafiir sanktioniert zu werden. Dadurch kann er
von einem Stundenlohn-Bonusprogramm an bestimmten Tagen profitieren, ohne
Auftrige zu fahren:

»Uber hat zum Beispiel gesagt, wenn du am Mittwoch fahrst geben wir dir pro
Stunde 20 oder 21 Euro [aber] du musst alle Fahrten die wir dir schicken anneh-
men. Du darfst nicht stornieren. [..] Der Uber Kunde bucht, auf einmal fingt Uber
an zu klingeln. Was mache ich? [..] Ich bin runter gegangen, hab mein Internet
weggemacht. [...]. Und auf einmal schreibt das System, es tut uns leid, es ist et-
was schief gelaufen. Das heifdt das ist deren Fehler, nicht mein Fehler. Was haben
wir gemacht? Wir hatten in diesen acht Stunden [..] bestimmt 30 Fahrten machen
miissen.« (Interview Mai 2020)

Die Vermeidung von weiterer Arbeit ohne zusitzlich Bezahlung wird durch diesen
Trick erméglicht. Diese Tricks und strategischen Versuche die Regeln der Plattform
zu unterlaufen um héhere Einkiinfte zu erzielen machen sich Kontroll-Liicken des
algorithmischen Managements zunutze und zeigen den auf den Plattformen durch
das Prinzip flexibler Stiicklohne dauerhaft vorhandenen Konflikt um die Aneig-
nung des produzierten (Mehr-)Wertes zwischen Arbeitenden und Kapital.

Im Falle von Uber in Berlin lassen sich dabei auch ambivalentere Formen der
Regeliibertretung durch Fahrer:innen zu beobachten. Wie oben beschrieben, um-
gehen Fahrer:innen in Berlin oft gezielt die gesetzlich vorgeschriebene Riickkehr-
pflicht, die in der Uber-App durch das Interface der App erzwungen wird. Viele
Fahrer:innen beschreiben, dass sie durch gezielte Pausen, An- und Abschalten der
App sowie Anderung der Fahrtrichtung und Warten auf neue Auftrige unterwegs
die Riickkehrpflicht umgehen kénnen. Hier ist davon auszugehen, dass Uber die-
ses Verhalten wissentlich toleriert, weil sowohl Fahrer:innen als auch Uber einen
Nachteil aus der Regelung ziehen. Es bleibt also offen ob hier gegen die Regeln des
Unternehmens selbst verstoflen wird, oder ob vielmehr eine (fiir Arbeiter:innen
dkonomisch notwendige) sKomplizenschaft« entsteht. Fir die Fahrer:innen stellt
der Trick in jedem Fall eine wichtige Moglichkeit dar, ihre Titigkeit profitabel zu
halten und fiir ihre alltdgliche Praxis macht es kaum einen Unterschied ob sie ge-
gen die Regeln der Plattform oder gesetzliche Regulierungen arbeiten.

Wie in anderen Plattformen auch ist diie Arbeit der Uber-Fahrer:innen tenden-
ziell vereinzelt, dabei lassen sich aber verschiedene Formen des Austauschs und
der Organisierung untereinander beobachten. Obwohl sich Fahrer:innen oft nie
gesehen haben, existieren kleinere und groflere Messenger-Gruppen (WhatsApp,
Telegram) auf denen Austausch stattfindet. Ein Fahrer berichtet:

»Wir sind in einer Gruppe organisiert. [...]. Wir wissen wo die Polizei-Kontrolle ist,
wir wissen wo es Strafzettel gibt, wir wissen wo die uns blitzen wollen, wo die uns
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anhalten wollen [..]. Und das wird ganz schnell durchgegeben.« (Interview Mai
2020)

Auf die Frage wie gut sich die Arbeiter:innen, persénlich kennen und ob dies einen
Unterschied fiir den Austausch macht, antwortet der Fahrer:

»Wir haben uns nie gesehen. Wir sitzen alle im gleichen Boot. Wenn du in der
Titanic sitzt, dann willst du deine Mitmenschen auch retten. Weil du weifdt [...],
wenn du ihn nicht rettest, schiebt er dich ins Wasser rein.« (Interview Mai 2020)

In Berlin beschrinkt sich dieser Austausch in gréfReren Gruppen meist auf Ver-
kehrsinformationen, Polizeikontrollen und Sicherheitshinweise. In kleineren
Gruppen wird auch iber politische Themen und Arbeitsbedingungen gespro-
chen. Dieser oft alltigliche Austausch macht es fiir Fahrer:innen moglich, trotz
der raumlichen Diffusion in Kontakt zu bleiben. Dies hat auch zu Organisie-
rungsbemithungen und kollektiven Aktionen gefiihrt, die jedoch bisher an den
kleinteiligen und heterogenen Subunternehmens-Strukturen in Berlin scheitern
und eine direkte Konfrontation mit Uber erschweren.

»Experimente« mit dem Algorithmus

Kollektive Handlungsfihigkeit duflert sich aber nicht nur durch digitale Kom-
munikation oder Alltagsgespriche zwischen Arbeiter:innen, sondern auch durch
gemeinsame Aktionen. Ein grofRes Anliegen fiir Arbeiter:innen besteht darin die
Koordinations- und Verteilungslogiken der Plattform besser kennen und verstehen
zu lernen, um so Informationsasymmetrien abzubauen. So erzihlt ein Fahrer in
Berlin von einem gemeinsamen Experiment mit anderen Fahrer:innen:

»Wirwollten mal wissen, wie das funktioniert. Wir waren fiinf Leute. Wir haben ja
immer zwei Handys, wir haben ein Kundenhandy und ein Uberhandy. Wir waren
vier Autos, wir haben uns genauin der gleichen Hohe nebeneinandergestellt. Wir
haben in der gleichen Héhe nebeneinander Ubers gebucht. [..] Die eine Strecke
waren fiinf Kilometer. Die andere Strecke waren 30 Kilometer. Weil das natiirlich
in so ner Stadt richtig weit ist. Wir haben alle gleichzeitig die Uber-App praktisch
angestellt und gebucht. Und was glaubst du, was passiert ist? [...] Per Zufall hat
der [Algorithmus] jedem eine [Fahrt] rausgeschmissen. Der am schlechtesten Be-
wertete hat die beste Fahrt bekommen. Das ist nur psychologische Manipulation.«
(Interview Mai 2020)

Das >Experiment« fithrt fiir die Fahrer zu der Erkenntnis, dass das Rating nicht
oder nicht wesentlich ausschlaggebend ist fiir die Verteilung von Fahrten. Ein Hin-
weis, der hilfreich ist um Annahmen und Erwartungen gegeniiber der Plattform
einzuordnen. Solche Experimente und gemeinsame Versuche die Logiken algo-
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rithmischen Managements zu durchschauen und zum eigenen Vorteil zu nutzen
gehoren zu den wichtigsten Formen des alltiglichen Austausches und Widerstands
zwischen Plattformarbeiter:innen.

Helpling: Arbeit >performen< und Koalitionen mit Kunden

Helpling ist ein Plattform-Unternehmen das mehreren europiischen Lindern und
weltweit etwa 10.000 Reinigungskrifte mit Hilfe einer App in Privathaushalte ver-
mittelt. Von ihren Einnahmen miissen die selbststindigen Arbeiter:innen etwa 30
Prozent an die Plattform abgeben. Seinen gréfiten Marke besitzt das Unternehmen
in Deutschland. Der Arbeitsprozess auf Helpling kann aufgrund der Form der Ti-
tigkeit (Putzen an verschiedenen Orten, zumeist private Haushalte) nicht so prazi-
se algorithmisch kontrolliert werden wie etwa bei Uber oder Deliveroo. Dafiir setzt
die Plattform auf das Ko-Management der Kundschaft, die mit ihren Bewertungen
der Reinigungskrifte deren »Marktwert« auf der Plattform wesentlich mitbestim-
men.

Die Reinigungskrifte arbeiten meist vereinzelt, pflegen dafiir jedoch oft einen
engen Kontakt mit ihren Kund:innen, bei denen sie iiblicherweise regelmifRig ar-
beiten. Aus diesem Verhiltnis erwachsen sowohl Mikrokonflikte mit der Plattform
als auch Méglichkeiten zu deren Uberwindung. Auftrige auf Helpling werden pau-
schal und stundenweise vergeben. Weil die Tatigkeiten meist individuell von den
Kunden festgelegt werden, besteht hier Spielraum zur Reduktion von Arbeitsauf-
wand. Eine Reinigungskraft beschreibt den Prozess folgendermafien:

»Wenn du den Eindruck hast sie geben dir zu viel Zeit, dann bekommst du die
Motivation etwas langsamer zu putzen [..], aber immer noch so auszusehen als
ob du beschéftigt bist, so dass du am Schluss sagen kannst: Okay, das war die-
se Anzahl von Stunden. [..] Auf der Rechnung kann man auch eine andere Zahl
eintragen, wenn der Auftrag vorbei ist bekommst du eine Nachricht in der steht:
>hast du hier geputzt?, eine automatisierte Nachricht. Und dann gibst du»Ja<und
>Neincein. [..] Und wenn es weniger Arbeit ist dann ziehst du die Reinigung in die
Linge.« (Interview April 2020, unsere Ubersetzung)

Weil meist weder die Kund:innen noch die Plattform messen konnen, wie lange
die Aufgabe dauert, kann die Reinigungskraft das Tempo bestimmen, wenn die
Aufgabe Spielraum dafiir ldsst. Das algorithmische Management ist hier liicken-
haft und auf die schriftlichen Bewertungen der Kund:innen angewiesen, so dass
»absichtliche Minderleistungen« (Taylor, 2007) moglich sind.

Weil das Verhiltnis zu Kund:innen zentral ist, geben viele Reinigungskrifte an,
dass die Hauptaufgabe des Jobs in der Beziehungsarbeit mit Auftraggeber:innen
liegt. Ist diese sichergestellt, ist auch das Rating zufriedenstellend.
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»Das ist das Verzwickte an dem Rating-System, es funktioniert namlich nicht wirk-
lich. [...] Duverkaufst nicht die Reinigung, du verkaufst die Vorstellung [..] dass du
sie [die Kund:innen] magst. Das ist der Service denn du erbringst. Wenn du ein gu-
tes Rating haben willst musst du den Leuten die Phantasie verkaufen, dass sie toll
sind und du gerne dort bist—ich liebe es [..] hier zusein und nur fiir dich zu putzen
[..]. Ich liebe es!« (Interview, Mai 2020, unsere Ubersetzung)

Obwohl dieser Umstand auch auf die zusitzliche Anforderung der emotionalen Ar-
beit (Hochschild, 2006) mit Kund:innen verweist, macht er gleichzeitig Spielriume
sichtbar. Durch ein demonstratives Zurschaustellen von Titigkeit sowie ein gutes
Verhiltnis zu Kund:innen (die dabei selbstredend eine stirkere Machtposition ein-
nehmen) kann der Einfluss des Plattformunternehmens reduziert werden.

Wie weit dieses Potential gehen kann, zeigt sich im Folgenden. Ein weiteres
Element die Arbeitskontrolle auf Helpling zu auszuhebeln und sogar die Plattform
komplett auszuschliefRen liegt im Aufbau von (informellen) Koalitionen zwischen
Arbeiter:innen und Kund:innen. Da sich Arbeiter:innen und Kund:innen in den
meisten Fillen in einem zweiwochigen Rhythmus begegnen, ist es iiblich die Ge-
schiftsbeziehung ohne die Plattform weiterzufithren und dafir auch auf Vermitt-
lungsgebithren zu verzichten. So berichtet eine Arbeiterin von einem Angebot ihrer
Kunden:

»Dieses Ehepaar fiir das ich heute arbeite, sie meinten zu mir: wir vertrauen
Helpling nicht, wir wollen dich herausholen. Und das wurde schon mehrmals zu
mir gesagt. Die anderen beiden [Kund:innen] die ich habe meinten auch zu mir:
wir mogen Helpling nicht und wollen dich direkt einstellen.« (Interview, Februar
2020, unsere Ubersetzung)

Die Abwesenheit personalisierter Kontrolle und Organisation durch die Plattform,
die durch das algorithmische Management erméglicht wird, lassen die Opportu-
nititskosten fiir die Umgehung der Plattform sichtbar sinken. Koalitionen zwi-
schen Kund:innen und Arbeiter:innen kénnen vor allem dann entstehen, wenn das
personliche Verhiltnis (wie oben beschrieben) Vertrauen erzeugt hat. Sie kommen
nicht immer auf Kundenanfrage zustande, sondern werden von Arbeiter:innen
auch trotz Kindigungsrisiko aktiv in Spiel gebracht. Ein weiterer Arbeiter erzahlt
vom Risiko und der Angst, die damit verbunden war seine Kund:innen selbst auf
die Moglichkeit aufmerksam zu machen:

»Als ich gefragt habe [...] wenn ihr wollt, kdnnen wir es auflerhalb machen, es ist
mebhr fiir mich und weniger fiir euch. Und er hat gesagt, wir denken dariiber nach.
Und ich warsoverdngstigt, dassich meinem Mann davon erzdhlt habe, ich meinte,
oh nein, vielleichterzdhlteres Helpling. Aber nein, er hates nicht gemacht, er gab
mir 15 Euro als Trinkgeld, und sagte das ist was Helpling von dir genommen hat.«
(Interview, Februar 2020, unsere Ubersetzung)
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Obwohl es selbststindigen Dienstleistern rechtlich frei steht mit Kund:innen au-
Berhalb der Plattform zu arbeiten, wird die Praxis der Umgehung seitens Helpling
hoch sanktioniert. Bis zu 500 Euro miissen Kunden oder Arbeiter:innen in Berlin
zahlen, wenn ein solcher Fall auffillt. Die hohe Sanktion und deren Bedrohungs-
potential ist eine Reaktion des Unternehmens auf diese weit verbreitete Praxis,
die das Unternehmen als Geschiftsrisiko erkannt hat. Auch diese Liicke lisst sich
jedoch kaum durch algorithmische Kontrolle schliefRen.

Kollektives »Blacklisting«: Digitaler Austausch und Vernetzung

Die im Vergleich zu anderen Plattformen etwas verringerten Moglichkeiten der
digitalen Kontrolle werden also durch Arbeiter:innen (teilweise in Biindnissen mit
der Kundschaft) genutzt. Auf der anderen Seite kompensiert Helpling die fehlen-
de digitale Kontrolle aber auch durch das Ko-Management der Kundschaft, deren
Bewertungen eine wichtige Rolle fitr den Zugang zu kiinftigen Auftrigen spielen.
In vielen Fillen nutzen Kund:innen diese Machtposition aus, etwa um zusitzli-
che Leistungen oder lingere Arbeitszeiten zu erzwingen. In diesem Fall miissen
die Arbeiter:innen abwigen. Sie bewegen sich zwischen dem Risiko entweder ei-
ne schlechte Bewertung zu erhalten oder einen Konflikt mit der Kundschaft aus-
zufechten, die im Normalfall von der Plattform unterstiitzt wird. Oder aber sie
entscheiden sich fir die stillschweigende Akzeptanz der zusitzlichen oder unan-
gemessenen Forderungen der Kundschaft um die eigene Bewertung und damit
Sichtbarkeit und Marktwert in der Plattform hoch zu halten (Bor, 2021).

Um dieses Dilemma zumindest mit den schlimmsten Kund:nnen zu ver-
meiden, versuchen sich Arbeiter:innen von Helpling gegenseitig vor diesen zu
warnen. Aus dieser alltiglichen Praxis gegenseitiger Hilfe entstehen auch festere
Strukturen, oftmals auf der Basis sozialer Medien etwa WhatsApp- oder Facebook-
Gruppen. Dabei werden unter anderem auch schwarze Listen mit problematischen
Kunden angefertigt, die in der Gruppe kursieren:

»Wenn wir auf Helpling eine Buchung bekommen sehen wir nicht den Namen der
Kunden. Wir sehen nur die Adresse. Daher machen wir Blacklists mit Adressen.«
(Interview Februar 2020, unsere Ubersetzung)

Solche als kollektive und stindig aktualisierte Onlinedokumente gefiihrte Black-
lists erlauben den Arbeiter:innen zum Beispiel auch sich gegenseitig vor iibergrif-
figer Kundschaft zu warnen und gar nicht erst in die schwierige Situation zu kom-
men mit diesen alleine in deren Wohnungen zu sein.

Solche Listen sind ein Ergebnis des stindigen Austauschs iiber verschiedene
Chats und soziale Medien in denen sich die Arbeiter:innen neben alltiglichen Ge-
sprichen auch bei allen méglichen Problemen (etwa auch mit Amtern, Behérden
oder Vermieter:innen) gegenseitig unterstiitzen. Eine Helpling-Arbeiterin erzdhlt
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etwa von einer gemeinsamen spanischsprachigen Chat-Gruppe, in der Nachrich-
ten ausgetauscht werden:

»Es gibt WhatsApp Gruppen mit vielen Leuten aus Uruguay, Chile, Argentinien,
Leute aus Lateinamerika, wir haben Kontakt mit allen. [...] So dass wir Erfahrun-
gen sammeln kénnen und oft kann man in der WhatsApp Gruppe morgens sehen:
>lch habe dieses Problems, sKdnnt ihr mir helfen<, und wir versuchen uns alle ge-
genseitig zu helfen.« (Interview Februar 2020, unsere Ubersetzung)

Eine dieser Chatgruppen heifit »Helpling Union« eine Tatsache, die zeigt, dass die
Arbeiter:innen ihre Aktivitit in diesen Gruppen tatsichlich auch als Ansatz sehen
um Auseinandersetzungen fiir die Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen zu or-
ganisieren. Dieses Beispiel, wie auch zahlreiche Beispiele von anderen Plattfor-
men, zeigt die zentrale Rolle von digitalen Kommunikationsnetzwerken fiir das
Entstehen von »Solidarititskulturen« unter Plattformarbeiter:innen und damit fiir
gegenseitige Unterstiitzung sowie weitergehende Formen von Widerstand und Or-
ganisierung (Fantasia, 1989; Heiland & Schaupp, 2020).

Bei einer Plattform wie Helpling, bei der sich Arbeiter:innen fast nie begeg-
nen und es so gut wie keine gewerkschaftliche Aktivitit gibt, sind oft migrantische
Netzwerke ein Ausgangspunkt fiir solche Vernetzungen und Organisierungsansit-
ze. In Berlin sind es etwa Arbeiter:innen aus Lateinamerika, die zahlreich in der
Plattform vertreten sind und die eine wichtige Rolle in der alltiglichen Vernetzung
und Organisierung spielen (Altenried 2021). Das zeigen auch die Bemithungen von
Gruppen wie >Migrant Workers Berlin< und >Oficina Precaria¢, die in Berlin ver-
suchen Gig-Worker zu organisieren. Ein Aktivist der Migrant Workers Berlin, der
auch Erfahrung mit Arbeit auf Helpling hat, erzihlt, dass iiber Facebook-Gruppen
und andere Wege zunichst an die gemeinsame Sprache und Herkunft angekniipft
wird um Arbeiter:innen brancheniibergreifend zu organisieren:

»Unser erster Schritt beim Aufbau beginnt in unserer Community. [...] Wir fangen
mit den Leuten an, die wir kennen, wir sind aus Argentinien und Leute aus Latein-
amerika haben viel Erfahrung in unserer Geschichte damit. [...] Wenn man sich
die Feminist:innen in Argentinien anschaut, kann man sehen, dass wir kimpfen.
[...] Es ist einfacher fiir uns, diese Leute anzusprechen, und wenn wir damit eine
Gruppe von Leuten organisiert haben, dann ist der nachste Schritt: Hey, wie kom-
men wir in Kontakt mit Arbeiter:innen aller Nationalititen. Aber wir miissen mit
dieser ersten Gruppe anfangen.« (Interview Mai 2020, unsere Ubersetzung)

In diesen verschiedenen Praktiken um die Plattform Helpling zeigen sich auch die
Uberginge von alltiglichen und individuellen Widerstandspraktiken zu kollektive-
ren Formen und Organisierungsansitzen. Im Falle von Helpling sind die Voraus-
setzungen durch die Fragmentierung und fehlende Interaktion im Alltag deutlich
erschwert (etwa im Vergleich zu Essenslieferant:innen die sich im Arbeitsalltag se-
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hen und begegnen), dennoch finden die Arbeiter:innen Wege um sich zu vernetzen
und zumindest erste Schritte zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen unterneh-
men.

Deliveroo: Liicken im Algorithmus

Deliveroo ist eine 2013 in London gegriindete Essenlieferplattform. Kund:innen
kénnen tiber die App bei Restaurants in ihrer Umgebung Gerichte zur Lieferung an
die Haustiir bestellen. Rund 140.000 Restaurants in fast 800 Stidten in 12 Lindern
in Europa, Asien und Australien sind iiber die App verfiigbar. Deliveroo organisiert
die Lieferung vom Restaurant zum Kunden durch eine Flotte von selbststindigen
Kurier:innen (rund 110.000 weltweit) und nimmt eine Liefergebiihr von der Kund-
schaft und Anteil an der Zahlung an das Restaurant. Bis 2019 war die Plattform
in Deutschland aktiv, mit dem Riickzug der Plattform aus dem deutschen Markt
im August 2019 endete auch unsere Forschung zur Plattform in Berlin. Deliver-
oo war und ist in verschiedenen Lindern Europas schon im Fokus verschiedener
Auseinandersetzungen und (wilder) Streiks. Die Auseinandersetzungen zwischen
Arbeitenden und Plattformen beginnen aber auch hier schon auf alltiglicher Ebe-
ne.

Ein Moglichkeitsfenster fiir widerstindiges Handeln entsteht wieder durch
die Solo-Selbststindigkeit (die natiirlich auf vielen anderen Ebenen zur Prekaritat
des Jobs beitrigt). Um sich gegen Klagen auf Scheinselbststindigkeit abzusichern,
muss Deliveroo unter anderem den Kurier:innen jeden Lieferauftrag einzeln
anbieten und ihnen die Moglichkeit geben, Auftrige auch abzulehnen. Dies wie-
derum gibt diesen die Moglichkeit, nach verschiedenen Kriterien (Bezahlung,
Distanz zu Restaurant und Kundschaft, Liefergegend etc.) auszuwihlen und
gegebenenfalls auch abzulehnen. Ein ehemaliger Berliner Rider der Plattform
beschreibt die Praxis:

»Ich fing an zu lernen, wie man die App besser benutzt. Davor hatte ich immer
alles akzeptiert. Und dann musste ich wirklich lange Fahrten machen, die mich
auferdem an Orte brachten, wo es keine weiteren Bestellungen gab. Heute binich
super wahlerisch. Jetzt lehne ich oft vier hintereinander ab, wenn ich sie mir nicht
gefallen. Und ich mache nurwelche, die kurz sind... Ich weif3, dass es wirklich kurze
fiir €4,80 gibt. Und dann kann ich vier oder sogar fiinf in einer Stunde machen.«
(Interview August 2019, unsere Ubersetzung)

Besonders schlecht entlohnte und unbeliebte Auftrige »bouncen« so durch das Sys-
tem, weil sie von einer Vielzahl an Ridern abgelehnt werden. Dies fithrt dazu, dass
die Plattform ihr Lieferversprechen nicht einlésen kann. Auf diese Weise aggregie-
ren sich die einzelnen Verweigerungspraxen zu einer Art kollektivem Mini-Streik
gegen einen einzelnen Auftrag und zwingen die Plattform so zum Handeln (zum
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Beispiel dazu, die Entlohnung des Auftrags erhdhen um die Zustellung der Lie-
ferung zu garantieren). Im Effekt hat diese Praxis einen dhnlichen Effekt wie die
der Helpling-Arbeiter:innen, die sich gegenseitig vor schlechter Kundschaft war-
nen oder wie aktivistische Tools wie das »Turkopticong, ein Browser-Plug-in mit
dem sich Arbeiter:innen der Crowdwork-Plattform Amazon Mechanical Turk vor
schlechten Auftrigen und Auftraggebern warnen und diese so zur Anpassung ih-
rer Konditionen zwingen kénnen (Silberman & Irani, 2016). Erschwert werden sol-
che Strategien im Falle eines Uberangebots an angemeldeten digitalen Klickarbei-
ter:innen oder Fahrradkurier:innen, die dann dazu gezwungen sind alle verfiigba-
ren Auftrige anzunehmen. Plattformen wie Amazon Mechanical Turk und Deli-
veroo setzen gezielt auf ein solches Uberangebot an Arbeit um die Praktiken der
massenhaften Ablehnung von Auftrigen zu verhindern. Und dennoch verweisen
diese Mini-Boykotte (die sich durchaus als Vorformen des Streiks lesen lassen) auf
Liicken in der Weisungsgewalt der Plattformen, die durch das Konstrukt der Solo-
Selbstindigkeit entstehen und die von Arbeiter:innen gezielt genutzt werden.

Wie andere Plattformen auch setzt Deliveroo auf ein umfassendes System al-
gorithmischen Managements und der digitalen Organisation und Kontrolle der
Arbeit mit moglichst geringem zusitzlichem Aufwand an menschlichem Manage-
ment in den Biiros des Unternehmens. Wihrend die Formen algorithmischen Ma-
nagements der Arbeit einen hohen Kontrollgrad tiber die raumlich verteilten Fah-
rer:innen erlaubt, hat das System auch Liicken und die Suche nach diesen Li-
cken und Moglichkeiten sie auszunutzen ist dauerhafte Beschiftigung fast aller
Rider und stindiges Thema im Austausch zwischen diesen, sowohl auf der StraRe
als auch im digitalen Raum. Im Falle von Deliveroo in Berlin (und vielen ande-
ren Lindern) zielen diese Tricks unter anderem auf die Manipulation der eigenen
Performancestatistiken. Um die Anwesenheit bei den vorab gebuchten Schichten
zu gewahren und (spontanes) Nichterscheinen zu verhindern, verwendete Deli-
veroo in Berlin (wie auch in anderen europiischen Lindern) ein Ranking-System,
das (spontanes) Nichtantreten einer Schicht bestrafte, indem sich die Bewertung
des/der Fahrer:in dann verschlechterte. Anwesenheitsstatistiken sind dabei ein we-
sentlicher Faktor, der den Zugang zu zukiinftigen (lukrativen) Schichten struktu-
riert. Ein Rider der (aus welchen Griinden auch immer) eine Schicht nicht antritt,
verschlechtert seine Statistik und kann in der nichsten Woche unter Umstinden
nur noch wenige oder unbeliebte Schichten buchen, weil die anderen bereits von
Fahrer:innen mit besseren Statistiken gebucht wurden (welche fritheren Zugang
zum Buchungstoll und damit privilegierte Auswahl auf die neuen Schichten erhal-
ten). Ein Fahrer erklirt das Problem:

»Manchmal habe ich Probleme mit der Schicht um 11:30 Uhr. Mein Deutschun-
terricht endet um 11:40 Uhr. Es ist in der Warschauer Strafle und ich schaffe es
nicht rechtzeitig nach Neukélln zu fahren und verliere so manchmal meine erste
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Stunde. Aber bemiihe mich immer sehr. Schliellich hast du nur mit einer guten
Statistik gute Schichten und musst nicht stindig nach zusatzlichen Verfligbarkei-
ten suchen.« (Interview Juni 2019, unsere Ubersetzung)

Spontanes Nichterscheinen zur Arbeit war also ein Problem, das es in der nichsten
Woche schwerer machte ausreichende und gute Schichten zu bekommen. Aller-
dings hatten fast alle Berliner Rider relativ schnell herausgefunden oder von Kol-
leg:innen erfahren, dass es reicht sich einfach in die App einzuloggen (etwa vom
heimischen Sofa) ohne die Absicht Auftrige anzunehmen, um die Schicht in der
Statistik als anwesend gezihlt zu bekommen. Das wiederum ermoglichte die Frei-
heit spontan nicht zu arbeiten. Dies allerdings nur fiir die Riders, die sich gerade
in der Zone befanden in der ihre Schicht stattfinden sollte (was die App tiber GPS
kontrolliert). Aber auch falls sie sich gerade nicht in der Zone befanden, entwi-
ckelten die Fahrer:innen Méglichkeiten ihre Anwesenheit vorzutiuschen, wie ein
langjahriger Rider, der nebenbei noch in einem Kollektiv arbeitet, erklart:

»Wenn ich zum Beispiel etwas anderes fiir das Kollektiv zu tun hatte und in einer
anderen Ecke der Stadt war und nicht rechtzeitig nach Neukélln oder Friedrichs-
hain konnte... Dann kontaktierte ich jemanden in dieser Zone, entweder meine
Freundin oder einen Freund, und fragte ob sie sich mit meinem Account einlog-
gen konnten... Es gibt dann diese PIN-Uberpriifung. Also bekomme ich die PIN.
Ich schicke ihm die PIN und er meldet sich einfach an, meldet sich innerhalb der
ersten 15 Minuten an und das wars. So habe ich es die meiste Zeit geschafft, mich
in der ersten Buchungsgruppe zu halten.« (Interview, August 2019, unsere Uber-
setzung)

Auch hier entstehen Liicken im System algorithmischen Managements, die von
den Arbeiter:innen genutzt werden. Am Beispiel Deliveroo zeigt sich einmal mehr,
wie die charakteristische Kombination der Plattformarbeit aus algorithmischem
Management und Solo-Selbststindigkeit einerseits den Plattformen die kostenef-
fektive Organisation, Kontrolle der Arbeit und Risikoauslagerung auf die Arbei-
tenden erlaubt, andererseits aber hierbei immer neue Liicken entstehen, die von
Arbeiter:innen gesucht und genutzt werden.

Auf die Strategien der Arbeitenden antworten die Plattformen mit Anpas-
sungen der Algorithmen und verhindern so immer wieder Strategien wie die
gerade beschriebene (in fast allen europdischen Stidten hat Deliveroo inzwischen
das Schichtbuchungssystem angepasst, um solche Praktiken zu verhindern). Die
Anpassung und Verinderung der Algorithmen wiederum ermdglicht fast immer
neue Tricks und Strategien der Arbeitenden, um ihr Einkommen zu erhéhen
und die Kontrollmechanismen der Plattform zu umgehen. Die Algorithmen sind
also zentraler Bestandteil eines dynamischen und alltiglichen Antagonismus zwi-
schen Plattformen und Arbeitenden und zahlreichen Mikrokonflikten. GrofRere
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Veranderungen von Seiten der Plattformen in diesen Algorithmen fithren bei
Deliveroo und anderen Plattformen dariiber hinaus immer wieder dazu, dass aus
den Mikrokonflikten und Strategien grofiere und sichtbare Konflikte wie spontane
Streiks werden.

Neben den alltiglichen Auseinandersetzungen gab es gerade in Essenliefer-
plattformen wie Deliveroo in den letzten Jahren auch zahlreiche sichtbare Proteste
und Streiks (Cant, 2019; Tassinari & Maccarrone, 2020; Woodcock, 2021). Oft ent-
ziindeten sich solche Proteste an Verinderungen in System der Auftragsvergabe
und Vergiitung, die etwa von Deliveroo regelmifiig und ohne vorherige Abspra-
che mit Arbeiter:innen durchgefiithrt werden. Eine solche Veranderung fithrte zum
Beispiel in London im August 2016 zu intensiven Protesten mit spontanen Streiks
und Demonstrationen vor dem Londoner Hauptquartier der Plattform (Woodcock,
2016). Basierend vor allem auf Organisierung tiber soziale Medien und Netzwerke
markierten diese spontanen und relativ unorganisierten Proteste den Beginn ei-
nes Zyklus sichtbarer Kimpfe in der plattformbasierten Essenslieferung in ganz
Europa (und dariiber hinaus). Auch in Berlin kam es wiederholt zu Protestaktio-
nen gegen Deliveroo und wie in vielen anderen Stidten beruhten diese vor al-
lem auf informellen Netzwerken und Basisgewerkschaften. Wihrend sich grofRere
Gewerkschaften (mit Ausnahmen) oft schwer tun mit Organisierung von selbst-
stindigen Plattformenarbeitenden, haben Basisgewerkschaften in verschiedenen
europdischen Lindern erfolgreich mit Organisierungs- und Kampfstrategien im
Bereich der Plattformarbeit experimentiert. Dabei funktioniert die Organisierung
oft zentral tber soziale Medien und informelle Netzwerke der Rider oder auch
iiber Vernetzungsansitze in den migrantischen Communities, die eine Vielzahl
der Plattformarbeiter:innen stellen. Die entstehenden Proteste und Organisierun-
gen sind oft ebenso informell und primar digital organisiert sowie oft spontan und
schnelllebig und spiegeln so die technologische und soziale Zusammensetzung der
Plattformarbeit wider.

Fazit

Mit Blick auf die drei hier untersuchten Unternehmen lisst sich zeigen, dass sich
Arbeit auf Plattformen selten als der reibungslose und kontrollierbare Prozess er-
weist, als der er in der Vorstellung des Managements und auch einigen kritischen
Analysen imaginiert wird. Die Kombination aus algorithmischem Management
und flexiblen Vertragsverhiltnissen, die wir als zentrales Element der Plattformar-
beit beschrieben haben, ist dabei auch das strukturierende Element vieler Mikro-
konflikte auf Plattformen. Das Arbeitsmodell der Gig Economy, das auf sowohl auf
prazise Kontrolle als auch auf Risikoabwilzung auf die Arbeitenden zielt, weist im-
mer wieder Liicken auf, die von diesen stindig gesucht und genutzt werden. Das
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konnen blinde Flecken algorithmischer Kontrolle ebenso sein wie Rechte, die den
Arbeitenden zugestanden werden miissen, um das Konstrukt der Selbstindigkeit
aufrecht zu erhalten.

Die Bezahlung iiber flexible Stiicklohne fithrt dariiber hinaus zu einem andau-
ernden und verallgemeinerten Konflikt iiber die Aneignung der erwirtschafteten
Werte. Auf der einen Seite versuchen Plattformen moglichst groRe Teile der Arbeit
unbezahlt zu halten, die Arbeiter:innen dazu zu bewegen niedrig bezahlte Auftri-
ge zu akzeptieren oder Risiken zu tragen, wihrend diese auf der anderen Seite
versuchen die Regeln zu ihrem Vorteil zu nutzen, Algorithmen auszutricksen und
den Plattformen die Kundschaft abzuwerben. Dieses stindige Ringen um unge-
wisse Profite und unsicheres Einkommen gehort zum Alltag der Plattformarbeit
und prigt deren latente Konflikthaftigkeit und die Strategien und Handlungen der
Arbeitenden. Trotz der durchaus vorhandenen Steuerungselemente, welche die Si-
tuation von Arbeiter:innen auf mehreren Ebenen fragmentiert und Spielriume be-
schrinke, lisst sich also eine stindige und konflikthafte Auseinandersetzung iiber
die Aneignung der iiber die Plattformarbeit produzierten Gewinne beobachten. Auf
subjektiver Ebene gehen diese Konfliktstrategien fiir Arbeiter:innen mit verschie-
denen, teils ambivalenten Einstellungen gegeniiber Management und Unterneh-
men einher. Wihrend manche Regelbriiche den Arbeiter:innen schlicht zur Ver-
richtung der Arbeit notwendig erscheinen und das Verhiltnis zum Unternehmen
nicht notwendigerweise berithren, speisen sich andere Strategien aus einer expli-
ziten Abgrenzung zum Unternehmen, tiblicherweise aus Frustration tiber unfaire
Bezahlung oder verantwortungsloses Management. Letztere miinden tendenziell
auch in die strategischer angelegten und von Solidaritit gepragten Formen der
kollektiven Zusammenarbeit, die hier aufgezeigt wurden.

Widerstindige Praktiken beinhalten auf Seite der Arbeiter:innen meist ein kal-
kulatives Element, welches die Vorteile und Nachteile méglicher Handlungen si-
tuationsabhingig abwigt. Die algorithmische und auf riumliche Distanz ausgetib-
te Kontrolle von Arbeit schlief3t dabei im Unterschied zur konventionellen Betriebs-
situation viele Liicken der Autonomie (Abkiirzungen, Aushandlungen mit Vorge-
setzten), erdffnet dafiir aber auch neue Moglichkeiten (Blindstellen der Algorith-
men, Manipulation der Verbindung, Absprachen mit Kund:innen und Kolleg:in-
nen), die sich nicht zuletzt durch die Abwesenheit des persénlichen Zugriffs durch
das Unternehmen im Arbeitsprozess ergeben. Die Zugewinne an Autonomie, die
sich Arbeiter:innen durch diese Handlungen und Strategien ermoglichen, sind da-
bei nie als reine Freiheitsgewinne zu betrachten, sondern bleiben ebenfalls am-
bivalent. Sie gehen einher mit der Drohung von Sanktionen, Klagen, Geldstrafen
und >Lock-Outs« seitens der Plattformunternehmen, kénnen sich fiir Arbeiter:in-
nen also mitunter in ihr Gegenteil verkehren (Ferrari & Graham 2021, S. 14). Im
Fall der Plattform Helpling zeigt sich zusitzlich, dass der Arbeitsablauf weit we-
niger streng und eng kontrolliert werden kann als gemeinhin fiir Plattformarbeit
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angenommen. Kontrolle findet hier vor allem passiv und iber schriftliche Kun-
denbewertungen statt, wodurch fiir Arbeiter:innen die Beziehung zu Kund:innen
wesentlich wird. Dies manifestiert sich auch in den subversiven Praktiken, konkret
in der Komplizenschaft bei der Umgehung der Plattform.

Die hier aufgezeigten Strategien lassen sich sowohl auf individueller als auch
auf kollektiver Ebene beobachten, wobei sich beide Ebenen hiufig auch tber-
schneiden. Wihrend sich individuelle Praktiken meist um die Vermeidung von
Sanktionen, unliebsamer Auftrige oder die Erhéhung der Einkiinfte drehen, sind
kollektive Prozesse sowohl von gegenseitiger Bestirkung und Solidarisierung als
auch von Bemithungen zur Reduktion von Informationsasymmetrie geprigt — ob
durch konventionellen Austausch oder durch gemeinsames >Reverse-Engineering:.
Sichtbare Fille und explizitere Strategien des Arbeitskampfes bauen fast immer
auf den hier aufgezeigten kollektiven Praktiken auf (vgl. auch Schaupp in diesem
Band), oft sind die Uberginge dabei flieffend. Der hier eingenommene Blick auf
Mikropraktiken und informelle Widerstinde erweitert dabei den Blick auf die
Konflikthaftigkeit in Plattformunternehmen. Obwohl in Berlin nur in einem der
drei Fille (bei Deliveroo) sichtbare Arbeitskimpfe zu beobachten waren, wird durch
die Analyse sichtbar, dass widerstindige und kollektive Praktiken auch auf den
anderen beiden Plattformen existieren. Aus wissenschaftlicher wie aus politischer
Sicht lassen diese Beobachtungen einen erweiterten Blick auf Plattformarbeit als
umkampftes Feld sowie auf die Potentiale und Hiirden ihrer Organisierung zu.
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Algorithmische Gegenmacht
Algorithmisches Management und Widerstand

Heiner Heiland

1. Einleitung

Im Star-Trek-Film »The Wrath of Khan« von 1982 miissen die Kadett:innen der Ster-
nenflottenakademie eine Simulationsiibung absolvieren, die derart programmiert
ist, dass sie nicht erfolgreich bestanden werden kann. Es gilt ein in Not geratenes
Raumschiff, die »Kobayashi Maru«, zu retten, wobei eine solche Aktion ein Ein-
dringen in eine neutrale Zone verlangt und damit einen Krieg auslésen wiirde.
Wird sich fur eine Rettungsaktion entschieden, sorgt das Skript der Simulation
fiir die Zerstdrung des eigenen und des zu rettenden Schiffes durch herannahende
Gegner. Diese »No-Win«-Situation des sogenannten »Kobayashi-Maru-Tests« wur-
de nur von Kapitin James T. Kirk erfolgreich absolviert. Dieser rettete zugleich das
Schiff und verhinderte einen Krieg, indem er im Vorhinein die Simulation repro-
grammierte. Auf den Vorwurf, betrogen zu haben, antwortet er: »I changed the
condition of the test«.

Hinsichtlich der Autonomie der Arbeitenden gleicht die algorithmische Steue-
rung von Arbeitsprozessen einem »Kobayashi-Maru-Test« mit begrenzten und un-
befriedigenden Handlungsoptionen: Entweder die Arbeitenden fugen sich in die
Heteronomie und folgen den Anweisungen der Algorithmen, oder sie handeln au-
tonom und widersprechen diesen, kénnen dann aber nicht ihre Arbeit fortfithren
und riskieren Sanktionen vonseiten des Managements. Trotz dessen sind algorith-
mische Regelungsstrukturen keine panoptischen Systeme, die mit allumfassender
Kontrolle aufwarten. Zweifelsohne schrinken sie die Freiheitsgrade der Betroffe-
nen ein, doch es bleiben begrenzt autonome Handlungsspielriume. Diese werden
im Folgenden in den Blick genommen.

Widerstand gegen Algorithmen und digitale Strukturen wird vor allem in Form
von zivilgesellschaftlicher Opposition im Sinne einer Netzpolitik, direkten digi-
talen (zivilen) Ungehorsams oder als Schaffung von Alternativen diskutiert (sie-
he Berg & Thiel, 2020 fiir einen Uberblick). Im Diskurs, aber nicht in der Praxis
herrscht damit eine strategische Perspektive auf algorithmische Gegenmacht vor.
Individuelle und informelle widerstindige Praktiken, insbesondere solche im Ar-
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beitsprozess, werden demgegeniiber weniger betrachtet. Im Folgenden werden die
Spezifika sowie die Moglichkeitsbedingungen solch unterschiedlicher Arten von
Widerstand analysiert. Die Erorterungen beruhen auf einer differenzierten Per-
spektive auf die Konstitution von Algorithmen, die es erméglicht, die konkreten
Eingriffspunkte fiir eine Gegenmacht hinsichtlich algorithmischen Managements
zu identifizieren.

Zentrale Frage des Beitrags ist, ob und wie es Arbeitenden moglich ist, die al-
gorithmischen Regelungsstrukturen zu beeinflussen, unter denen sie arbeiten. Zu
diesem Zweck werden im Folgenden algorithmisches Management und die Spezi-
fik von Algorithmen vorgestellt (2.). Darauf werden Widerstinde im Arbeitsprozess
differenziert (3.) und im Anschluss empirische Auspriagungen resistenter Praktiken
gegeniiber algorithmischem Management diskutiert (4.) sowie abschliefend resii-
miert (5.).

2. Algorithmisches Management und Algorithmen

Im Folgenden wird zuerst algorithmisches Management niher betrachtet und im
Anschluss ein konzeptioneller Blick auf Algorithmen geworfen und deren Logik-
und Kontrollelement differenziert.

2.1 Algorithmisches Management

Algorithmisches Management bezeichnet die Anwendung algorithmischer Syste-
me zur Koordination und Kontrolle von Arbeitsprozessen. Mittels eines solchen
algorithmischen Managements wird menschliche Arbeit zugewiesen, ttberwacht,
bewertet und optimiert (Lee, Kusbit, Metsky & Dabbish, 2015, S. 1603). Effizien-
ter, effektiver und kostengiinstiger ersetzen Algorithmen damit die Aufgaben, die
tiiblicherweise vom mittleren und unteren Management - die »industriellen Un-
teroffiziere« (Marx, 1867/1962, S. 351) — iibernommen werden. Zur Reife gebracht
wurden diese Technologien insbesondere in durch Plattformen vermittelten Ar-
beitskontexten. Sie sind mittlerweile aber nicht mehr allein auf diese oder allge-
mein niedrig qualifizierte Arbeit beschrankt, sondern kommen beispielsweise auch
in der Logistik, dem Einzelhandel und auch héher qualifizierten Berufen zum Ein-
satz (Kellogg, Valentine & Christin, 2020; Schweyer, 2018). Die Verbreitung algo-
rithmischen Managements ist noch begrenzt, gewinnt aber zunehmend an Bedeu-
tung, sodass es einen Blick auf eine potenzielle Zukunft der Arbeit erlaubt. Aller-
dings geht algorithmisches Management nicht notwendigerweise mit einer umfas-
senden Automatisierung von beispielsweise Arbeitsprozessen einher (humans-out-
of-the-loop). Stattdessen werden viele algorithmisierte Arbeitsprozesse von Men-
schen itberwacht, die in Problemfillen eingreifen kénnen (humans-on-the-loop),
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oder Algorithmen dienen einzig der Unterstiitzung menschlicher Entscheidungen
(humans-in-the-loop) (Danaher, 2016, S. 248). Zentral ist fiir algorithmisches Ma-
nagement aber, dass Entscheidungen nicht allein von Menschen, sondern von Ma-
schinen getroffen oder unterstiitzt werden.

Algorithmen erméglichen spezifische Handlungen und setzen anderen kon-
krete Grenzen. Solche mindestens partiell digitalen Arbeitsumwelten kénnen von
den Arbeitenden nicht einfach abgeindert werden. Diese Option obliegt allein dem
Management iiber den Algorithmen. Und dessen Entscheidungen und damit auch
die algorithmischen Strukturen sind keineswegs neutral. Da Technik allgemein ei-
ne »Verdinglichung gesellschaftlicher Interessen« (Rammert, 1983, S. 62) darstellt
und sich an Machtstrukturen anlagert (Ortmann, Windeler, Becker & Schulz, 1990,
S. 443), ist auch algorithmische Prozesskontrolle nicht objektiv. Algorithmen sind
ein Werkzeug, das die Effektivitit und Effizienz menschlicher Entscheidungen
steigert. Sie verleihen denen »iiber« dem Algorithmus eine »secondary agency«
(MacKenzie, 2006) gegeniiber denen »unter« dem Algorithmus.

Dieses zusitzliche Kontrollpotenzial algorithmischer Systeme eignet sich auch
fiir den Einsatz in Arbeitsprozessen. So konnen beispielsweise in kritischen Be-
reichen bei Banken Algorithmen genutzt werden, um mittels automatischer Risi-
koanalysen Gefahren zu reduzieren, sodass konstatiert wird: »The more controls
a company can move from manual to automated, the better« (Kohen, 2005, S. 49
zitiert in Bamberger, 2010, S. 674). Algorithmische Systeme bieten die Moglichkeit,
neue Koordinations- und Kontrollformen des Arbeitsprozesses zu etablieren. Wih-
rend Taylor (1911/2007, S. 45) 1914 noch anmerkt, dass »die allermeisten Maschinen-
fabriken zu wenig Aufsichtsorgane [haben], um wirtschaftlich zu arbeiten, stellt
dies infolge algorithmischen Managements keine Herausforderung mehr dar. Es
konnen beispielsweise kleinteilige Prozesse automatisch und individualisiert ge-
steuert werden, fiir die unmittelbare menschliche Kontrolle zu kostenintensiv wi-
re, wie ein Manager einer Plattform fiir Mikroaufgaben beschreibt: »You cannot
spend time exchanging e-mail. The time you spent looking at the e-mail costs
more than what you paid [the workers]. This has to function on autopilot as an
algorithmic system . . . and integrated with your business processes« (Irani, 2015,
S. 229-230).

Neben dieser automatisierten Koordination erweitert algorithmisches Ma-
nagement (1) die Reichweite und (2) die Granularitit der Kontrolle von Arbeits-
prozessen. So wird einerseits ein unmittelbares Regieren auf Distanz moglich,
das die Uberwachung des Arbeitsprozesses auch bei Abwesenheit menschlicher
Aufsicht gewihrleistet und beispielsweise erlaubt, sogar individualisierte und
mobile Arbeitende wie LKW-Fahrer:innen und Kurier:innen effektiv zu koor-
dinieren und zu kontrollieren (Heiland, 2021a; Levy, 2015). Dariiber hinaus ist
die Kontrolle von Arbeitsprozessen mittels algorithmischen Managements nicht
langer auf die allgemeine Priifung von Arbeitsergebnissen oder deren Teilaspekte
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beschrankt, sondern vermag jeden einzelnen Schritt zu beriicksichtigen und
bei Bedarf einzuschreiten. Resultat sowohl der gesteigerten Reichweite als auch
der detaillierteren Granularitit von Kontrollprozessen durch algorithmisches
Management ist die Transformation von Ungewissheit (Heiland & Brinkmann,
2020). Folgt man Crozier und Friedberg (1979/1993, S. 13), beruht Macht in Orga-
nisationen auf der Kontrolle iiber Ungewissheitszonen, »[d]enn UngewifSheit vom
Blickpunkt der Probleme ist Macht vom Blickpunkt der Akteure«. Algorithmisches
Management macht fiir Unternehmen ansonsten undurchschaubare Arbeitspro-
zesse transparent und entzieht somit den Arbeitenden Machtressourcen. Zugleich
wird die Kontrolle der Arbeitsprozesse fiir die Arbeitenden intransparent, da sie
nicht auf allgemein giiltigen organisationalen Regeln oder berechenbaren sozialen
Beziehungen zu Vorgesetzten beruhen, sondern in opake Algorithmen verlagert
sind.

Hinzu kommt, dass algorithmisches Management Konsens erzwingt und Wi-
derstinde hemmt - ein Effekt, der bereits von fritheren Maschinisierungen von Ar-
beitsprozessen bekannt ist: »Einem Arbeiter, der eine moderne Maschine bedient,
wird der Gedanke gar nicht kommen, der sinnfilligen Gesetzlichkeit dieser Ma-
schine willkiirlich zuwider zu handeln« (Popitz, Bahrdt, Jiires & Kesting, 1957/1976,
S. 211). Abweichungen vom vorgegebenen Arbeitsprozess sind nicht vorgesehen,
denn die programmierten Regeln der Unternehmen »verlangen durch ihre digi-
tale Kodifizierung eine Konformitit, die tiber diejenige von juristischen Gesetzen
hinausgeht« (Heiland & Brinkmann, 2020, S. 135; siehe auch Ortmann et al., 1990,
S. 416-417). Hinzu kommt, dass algorithmisches Management die Notwendigkeit,
den unmittelbaren Arbeitsprozess durch die Beschiftigten selbst zu koordinieren,
tiberfliissig macht und diese damit individualisiert und von Kolleg:innen abge-
schottet sind (Brinkmann& Heiland, 2021; Heiland & Schaupp, 2020).

Als Resultat dieser umfassenden Kontrolle wird oftmals konstatiert, algorith-
misches Management etabliere ein digitales Panoptikum, in dem die Moglich-
keit stindiger Uberwachung existiere und somit den Betroffenen keine Freiriu-
me fiir autonomes Handeln mehr verblieben (Bucher, Schou & Waldkirch, 2021,
S. 61; Curchod, Patriotta, Cohen & Neysen, 2020, S. 665-667; Kitchin, 2011, S. 949;
Veen, Barratt & Goods, 2019; Waters & Woodcock, 2017; Zuboff, 1988). Gegen ein
solches System umfassender Kontrolle erscheinen sowohl individuelle als auch kol-
lektive Widerstinde hilflos und unwahrscheinlich. Damit dhnelt die Diskussion
der Debatte um Kontrollregime in Callcentern. In dieser wurde ebenso eine um-
fassende und primir technologische Kontrolle mit panoptischen Strukturen kon-
statiert. Spater kritisierten Bain und Taylor (2000, S. 15), »the omnipotent elec-
tronic panopticon« appears as a simplistic, lazy and mistaken formulation«, und
Callaghan und Thompson (2001, S. 35) hielten fest: »The >electronic sweatshop« is
good newspaper copy, but is a long way from the still contested reality«. Statt-
dessen kamen hybride Kontrollregime in den Fokus, die nicht allein auf Techno-
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logie basierten, sondern verschiedene Mechanismen beriicksichtigten (Callaghan
& Thompson, 2001). Im Zuge dessen wurde auflerdem betont, dass das techno-
logische Kontrollpotenzial nicht notwendigerweise identisch mit der tatsichlichen
Kontrolle ist und aufierdem zahlreiche Nutzungen von Kontrollliicken sowie wider-
stindigen Praktiken existieren. Ackroyd und Thompson (1999, S. 157) resiimieren:
»The idea of the panopticon in which power becomes automatic is particularly dan-
gerous in closing the space to >see« resistance.«

Zwar kritisch in ihrer Intention, wiederholt die These umfassender algorithmi-
scher Kontrolle ungewollt den solutionistischen Diskurs des Managements, dem-
zufolge beispielsweise allein die Nutzung von »super smart algorithms« ungeahnte
Produktivkraftspriinge mit sich bringe und in der Lage sei, auch soziale Probleme
zu l6sen. Um im Folgenden einen Blick auf die méglichen und praktischen Wi-
derstinde gegeniiber algorithmischem Management werfen und die These totaler
Kontrolle relativieren zu kénnen, wird zuvor die Konstitution von Algorithmen ni-
her in den Blick genommen.

2.2 Algorithmen = Logik + Kontrolle

Algorithmen sind Schliisselobjekte moderner Rationalitit (Totaro & Ninno, 2014).
Als solche verfiigen sie iiber eine Aura der Wahrheit, Objektivitit und Prizision
(boyd & Crawford, 2012). Um dieser Mythologisierung nicht zu erliegen und um
analysieren zu konnen, auf welche verschiedenen Arten Arbeitende auf Algorith-
men Einfluss nehmen, ist zu kliren, was ein Algorithmus ist. Der urspriinglichen
Bedeutung nach ist ein Algorithmus ein Verfahren, das es erlaubt, Entscheidungen
nach einer vorgegebenen Struktur zu treffen — »wenn A, dann B«. Algorithmen sind
demnach nicht notwendigerweise komplex und sind Kern von solch disparaten
Objekten wie einem Kochrezept oder einer Verkehrsampel. Relevanz erlangen sie
insbesondere als die zentralen Elemente von Software und infolge eines »ubiqui-
tous computing« (Zuboff, 1988), im Zuge dessen Komponenten digitaler Systeme
zugleich giinstiger, leistungsfihiger und kleiner werden und breite Verwendung
erfahren.

Eine hilfreiche Definition von Robert Kowalski (1979) lautet: »Algorithm = lo-
gic + control« (siehe auch Heiland, 2018). In dieser Gleichung bezeichnet Logik
die Daten, auf denen Algorithmen ihre Entscheidungen treffen. Kontrolle meint
in diesem Fall die endliche und wohl definierte Regel, deren Resultat eine konkre-
te Entscheidung darstellt. Beide Teile sind elementar fiir das Funktionieren und
die Outcomes von Algorithmen: Entscheidungsregeln ohne Daten oder Daten oh-
ne Entscheidungsregeln lassen Algorithmen scheitern. Algorithmen sind demnach
eine strukturierte und strukturierende sozio-technologische Praxis. Wihrend die
Daten in Form der Logik-Komponente strukturiert sind, stellt der Kontrollaspekt
das strukturierende Element dar. Im Fokus des Diskurses um algorithmisches Ma-
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nagement steht gemeinhin das Kontrollelement und damit die Frage, wie Algorith-
men eine »grammar of action« (Agre, 1994) definieren, die enge Korridore vorgibt,
in denen die Betroffenen agieren konnen. Genuin soziale Prozesse werden durch
Algorithmen formalisiert und da die Maxime »code is law« (Lessig, 1999) gilt, sind
ihre Entscheidungen fast unumginglich und miissen befolgt werden.

Weniger Beachtung in der Diskussion um algorithmisches Management findet
das Logik-Element, sprich die Daten, auf denen Algorithmen ihre Entscheidungen
treffen, das aber nicht minder relevant ist: »[A]lgorithms are inert, meaningless
machines until paired with databases upon which to function« (Gillespie, 2014,
S.169). Damit Algorithmen und ihr Kontrollelement tiberhaupt erst aktiv werden
konnen, bedarf es standardisierter und damit fiir digitale Systeme verarbeitbarer
Daten. Die soziale Welt muss daher fiir digitale Prozesse kommensurabel gemacht
und in ein binires System transferiert werden. Derlei digitale Daten und nume-
rische Klassifikationen allgemein sind weit weniger ambig und weisen geringere
Kontingenzen auf als soziale Prozesse. Damit ist die neue Relevanz algorithmischer
Systeme Teil der von Ernst Cassirer identifizierten Transformation von Substanzi-
ellem in mathematische Funktionen zu Beginn der Moderne (Totaro & Ninno, 2014)
sowie eines daran anschlieRenden »rise of statistical thinking« (Porter, 1986) im 18.
und 19. Jahrhundert, das spiter in einem zunehmenden »preprocessing« (Beniger,
1986) miindet und neue Formen der Regierung ermoglicht (Foucault, 2006).

Diese standardisierte Erfassung der sozialen Realitit in digital verdateter Form
stellt eine Quantifikation des Qualitativen dar. Allerdings verdatet algorithmisches
Management allein Daten von denjenigen Ausschnitten der sozialen Realitit, die
fir seine Prozesse relevant erscheinen. In den Blick gerdt damit nicht das »tatsich-
liche« Selbst der Nutzenden. Stattdessen erstellen algorithmische Systeme »da-
ta derivatives« (Amoore, 2011). Diese sind Signifikanten, die sich auf eine Menge
einzelner Datenpunkte und Korrelationen beziehen (Bolin & Andersson Schwarz,
2015, S. 4). Deren Ubereinstimmung mit der Realitit ist nicht automatisch ge-
geben. Dies kann dazu fithren, dass Algorithmen basierend auf fehlerhaften In-
formationen wie beispielsweise einer inkorrekten GPS-Lokalisation von Arbeiten-
den nicht durchfithrbare Handlungen verlangen. Zugleich weist dies auf Eingriffs-
punkte hin, die Entscheidungen von Algorithmen zu beeinflussen, beispielsweise
durch eine gezielte Beeinflussung der GPS-Lokalisation.

Hinzu kommt, dass Algorithmen nicht nur die bestehende Realitit verdaten,
sondern auch gezielt neue Daten fiir die Evaluation und Steuerung des Arbeits-
prozesses erzeugen. Ein Beispiel dafiir sind die »evaluative infrastructures« (Korn-
berger, Pflueger & Mouritsen, 2017) in Form der iiblichen Ratingsysteme, die sich
oftmals in Bewertungen der erbrachten Leistungen durch fiinf Sterne oder ein ein-
faches Daumen hoch oder runter ausdriicken.

Zusammengefasst widmet sich das Kontrollelement von Algorithmen der
Formalisierung (informeller) sozialer Prozesse und die Logik-Komponente der
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Quantifizierung des Qualitativen. Ihre Wirkkraft entfalten Algorithmen erst durch
das Zusammenspiel dieser beiden Prozesse. Auf diesem Weg beeinflussen sie die
Handlungsspielrdume derjenigen »unter« den Algorithmen. Zugleich ist damit
aber auch klar: Algorithmen »are not standalone little boxes, but massive, net-
worked ones with hundreds of hands reaching into them, tweaking and tuning,
swapping out parts and experiencing with new arrangements« (Seaver, 2013, S. 10).
Sie sind demnach weniger monolithisch als meist wahrgenommen, und somit
ergeben sich Moglichkeiten der Beeinflussung algorithmischer Entscheidungen.
Die Beriicksichtigung der Logik-Komponente von Algorithmen verweist auf die
unitberwindbare Liicke zwischen algorithmischer und sozialer Realitit. Algo-
rithmen registrieren nicht die soziale Realitit als solche, sodass Sichtbarkeit von
besonderer Relevanz ist. Entscheidend ist, was und wie etwas die Aufmerksamkeit
von Algorithmen erlangt. Diese verfiigen insbesondere mittels des Logik-Elements
iiber eine epistemische Autoritit. Doch die praktische Autoritit liegt weiterhin
bei den von Algorithmen betroffenen Menschen. Es sind nicht die Algorithmen
selber, die handeln, sondern Menschen, und diese sind mitunter in der Lage,
algorithmische Systeme oder zumindest deren Wahrnehmung zu beeinflussen.

3. Widerstand

Mit Lohnarbeit geht Widerstand einher. Solch Widerstand ist zu verstehen als
nach oben gerichtete, individuelle oder kollektive Praktiken, die auf eine mindes-
tens begrenzte Selbstermichtigung abzielen. Selbstermichtigung bezeichnet ei-
nen »Autonomieanspruch gegeniiber eines Sollensanspruchs [...] einer Institution«
(Liebert, 2015). Die Varianten solcher Widerstinde in Arbeitsprozessen sind man-
nigfaltig und reichen von innerer Emigration tiber langsames Arbeiten bis hin zu
offenen Protesten — siehe dazu auch die Einleitung des Bandes.

Eine klassische und naheliegende Art, den Status quo in Arbeitskontexten zu-
gunsten der Beschiftigten zu beeinflussen, sind kollektive Proteste, Mitbestim-
mung, Verhandlungen mit Unternehmen oder staatliche Regulierungen. Auf die-
sem Weg wurde Arbeit seit dem Aufkommen des Kapitalismus zunehmend dekom-
modifiziert und verschiedene Schutzmechanismen zugunsten der Beschiftigten
etabliert (Kittner, 2005). Wider diese allgemein sichtbaren und etablierten Voice-
Strategien betont Hobsbawm (1952, S. 58), dass in der Geschichte der Arbeiter:in-
nenbewegung weniger formelle und kollektive Verhandlungen, sondern meist Sa-
botage und direkte Aktionen die Instrumente waren, mittels derer Unternehmen
unter Druck gesetzt wurden, die Arbeitsbedingungen zu verbessern. Und bei ni-
herem Hinsehen zeigt sich, dass im Arbeitsalltag ein Arbeitskampf existiert, der
permanent und im Mikrobereich der Betriebe vonstattengeht und weithin verdeckt
ist (Hoffmann, 1981).
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In welcher Form Widerstinde auftreten, hingt vor allem von den strukturellen
Bedingungen ab, die restringierend, ermdoglichend oder kanalisierend wirken
konnen. Existieren keine kollektiven und formellen Moglichkeiten, Missmut
auszudriicken und gegen Missstinde vorzugehen, ist die Maulwurfsarbeit indivi-
dueller und informeller Widerstinde vorherrschend — wie beispielsweise Meardi
(2012, S.131) am Beispiel von Organisationen in Osteuropa darlegt. Allerdings
existiert oftmals eine Gleichzeitigkeit und kein Entweder-oder verschiedener
Arten von Widerstand. Auflerdem sind individuelle und informelle Widerstinde
nicht eine »Junior-Forme, die noch der Reifung hin zu kollektiven Klassenkimpfen
bedarf (Ackroyd & Thompson, 1999, S. 164), sondern es handelt sich um originire
resistente Praktiken. Diese sind oft unabhingig von allgemeinen Klassenkimpfen
(Edwards, 1986, S. 7), konnen aber als Ausdruck von Sympathie und Unterstiitzung
komplementir zu kollektiven Widerstinden wirken (A. L. Friedman, 1977, S. 52).
Auflerdem sind Widerstinde oftmals widerspriichlich und kénnen mitunter mit
Konsens einhergehen oder sie werden von Unternehmen inkorporiert (Mumby,
Thomas, Marti & Seidl, 2017).

Sich der Heteronomie des vorbestimmten Arbeitsprozesses zu widersetzen und
Freiraume fir Eigensinn und Autonomie zu etablieren, wird von Beschiftigten ha-
bituell angestrebt (Ackroyd & Thompson, 1999, S. 73). Aufierdem sind Widerstinde
eine Reaktion auf die Vorgaben und Einschrinkungen des Managements und tre-
ten demnach auch immer in spezifischen Formen auf. Wem die Vorgesetzen ana-
log iiber die Schulter schauen, wird zu anderen Formen des Widerstandes greifen
als diejenigen, die von algorithmischem Management kontrolliert werden. Ob also
zum Beispiel direkte Kontrolle oder kontrollierte Autonomie (A. Friedman, 1977)
vorherrscht, fithrt zu differenten Widerstandspraktiken der Beschiftigten.

Unterschiedliche Formen von Widerstand lassen sich idealtypisch als entweder
strategische oder taktische Praktiken identifizieren (3.1). Und da, wie weiter unten
dargelegt wird, algorithmische Gegenmacht — also Resistenzen gegeniiber algo-
rithmischem Management — sich in erster Linie in individuellen und informellen
Widerstinden manifestiert, werden im Anschluss deren strukturelle Bedingungen
im Folgenden unter Bezug auf die Transformation von Arbeitskraft in Arbeitsleis-
tung diskutiert (3.2).

3.1 Strategie und Taktik

Zur Differenzierung verschiedener Widerstandsformen eignet sich Michel de Cer-
teaus (1988, S. 23) Unterscheidung von Strategie und Taktik, mit der er eine »kriegs-
wissenschaftliche Analyse von Kultur« (Certeau, 1988, S. 20) anstrebt, um die Wider-
stinde in und durch alltigliche Praktiken zu untersuchen. Strategien werden Cer-
teau zufolge aus einer Position der Stirke angewendet und meinen ein Handeln,
das vom Feldherrenhiigel das Geschehen tiberblickt und gezielt Aktionen plant und



Algorithmische Gegenmacht

konzertiert gegen das Gegeniiber vorgeht. Ihnen voraus geht »eine Berechnung
von Krifteverhiltnissen, die in dem Augenblick méglich wird, wo ein mit Macht
und Willenskraft ausgestattetes Subjekt« existiert (Certeau, 1988, S. 23). Strategi-
en sind oft etabliert, und es stehen ihnen institutionalisierte Handlungsressourcen
zur Verfiigung. Taktiken hingegen werden von »Schwachen« genutzt, die gezwun-
gen sind, im Getiimmel der existierenden Strukturen in »isolierten Aktionen Zug
um Zug« zu agieren, um die herrschenden Strukturen lokal und individuell zu un-
terwandern:

»Die Taktik hat nur den Ort des Anderen. Sie muss mit dem Terrain fertigwerden,
das ihr so vorgegeben wird, wie es das Gesetz einer fremden Gewalt organisiert.
[..] Sie ist eine Bewegungsinnerhalb des Sichtfeldes des Feindes¢, wie von Billow
sagte, die sich in einem von ihm kontrollierten Raum abspielt. [...] Sie machteinen
Schritt nach dem anderen. Sie profitiert von >Gelegenheiten< und ist von ihnen
abhingig. [...] Was sie gewinnt, kann nicht gehortet werden« (Certeau, 1988, S. 89).

Betreffend die Aneignung von Raum beschreibt Certeau (1988, S. 69) Taktiken, die
ein Umfunktionieren der bestehenden Strukturen erméglichen und somit autono-
me Handlungen erlauben.

Verdienst Certeaus ist es, mit dieser Perspektive den Blick nicht nur auf ver-
schiedene Formen von moderner und umfassender Herrschaft zu legen, wie sie
beispielsweise Foucault und Bourdieu identifizieren, sondern Widerstinde gerade
in diesen Kontexten sichtbar zu machen (Certeau, 1988, S. 16). Anstatt die Produ-
zierenden und Michtigen zu fokussieren, stehen damit die Nutzenden und Subal-
ternen im Mittelpunkt. Er weist darauf hin, dass Widerstand nicht nur im Grofen,
kollektiv und weithin sichtbar stattfindet, sondern ebenso im Kleinen, individuell
und nur bei niherem Hinsehen zu erkennen. Damit einher geht die Gefahr, eine
einseitige und romantisierende Perspektive auf kleinteilige, individuelle und in-
formelle Widerstinde einzunehmen, diese um ihrer selbst willen hervorzuheben,
ohne ihre Effektivitit hinsichtlich der Unterminierung von Herrschaft ausreichend
kritisch zu analysieren. So wurden in der Vergangenheit beispielsweise vereinzelt
in den Cultural Studies subversive Mikropraktiken in den Vordergrund gestellt und
von diesen auf einen sich abzeichnenden progressiven Wandel geschlossen (bei-
spielsweise Fiske, 1996). Eine solche Tendenz ist in Certeaus Differenzierung der-
gestalt angelegt, als Strategien in erster Linie als konforme Praktiken identifiziert
werden, die Herrschaft und Macht produzieren und aufrechterhalten. Seinem Fo-
kus geschuldet analysiert er Widerstand primir in den Taktiken der Subalternen.
Doch Strategie und Taktik sind nicht notwendigerweise Antagonistinnen, sondern
konnen jeweils verschiedene Praktiken des Widerstands kennzeichnen. SchlieRlich
gibt es auch kollektive und sogar institutionalisierte Akteure, die fiir die Interes-
sen von Arbeitenden eintreten und dabei weniger im Handgemenge der Ebene als
vielmehr mit dem Ziel auf eine Verinderung der herrschenden Strukturen agieren.
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Im Anschluss daran wird im Folgenden analysiert, inwiefern sowohl Strategien als
auch Taktiken verschiedene Formen algorithmischer Gegenmacht etablieren.

3.2 Die Dialektik von Widerstand und Kontrolle

Quell von Widerstand in Arbeitskontexten ist der strukturelle Interessensgegensatz
zwischen den Beschiftigten und den Unternehmen, oder anders ausgedriickt von
Arbeit und Kapital. Neben Auseinandersetzungen um beispielsweise die Hohe der
Lohne, gute Arbeit und die Linge der Arbeitszeiten driickt sich dies vor allem im
Transformationsproblem aus, womit im Anschluss an Marx die umkimpfte Wand-
lung von Arbeitskraft in Arbeitsleistung bezeichnet wird (siehe auch die Einleitung
sowie Thompson in diesem Band). »Wer Arbeitsvermogen sagt, sagt nicht Arbeitc,
schreibt Marx (1867/1962, S. 187). Und mit einem genuin soziologischen Blick auf
die »nichtkontraktuellen Bedingungen des Vertrages« (Durkheim, 1992) zeigt sich,
dass Arbeitsbeziehungen nicht nur ein Tausch von Arbeitskraft gegen Lohn sind,
sondern zugleich von Macht geprigt und in betriebliche Herrschaft eingebettet
sind. Dariiber hinaus ist der Arbeitsvertrag strukturell unvollstindig. Er definiert
nicht die eigentliche Arbeitsleistung, sondern nur den Zeitraum, in dem sich Be-
schiftigte der Verfiigungsgewalt der Unternehmen unterordnen. Diese Unvollstin-
digkeit ist funktional, insofern sie erstens dem Management einen Spielraum er-
moglicht, im Rahmen dessen die Beschiftigten flexibel und entsprechend den Ge-
gebenheiten des Produktionsprozesses eingesetzt werden konnen (Miiller-Jentsch,
1986, S. 27; Offe & Hinrichs, 1977, S. 19). Zweitens erlaubt dieser Spielraum die Nut-
zung der Intelligenz und des Erfahrungswissens der Beschiftigten, die dadurch in
die Lage versetzt werden, im Arbeitsprozess und besonders in Problemsituationen
selbststindig adiquate Entscheidungen zu treffen.

Zugleich birgt die Unvollstindigkeit des Arbeitsvertrages die Herausforderung
fiir die Unternehmen, sicherstellen zu miissen, dass die Beschiftigten ihre Ar-
beitskraft auch tatsichlich realisieren — »der Arbeiter muss auch arbeiten wollen«
(Berger & Offe, 1982, S. 352, Hervorh. i. O.). Denn es existiert eine Identitit zwi-
schen Arbeitenden und ihrer Arbeitskraft. Unternehmen erwerben also nicht allein
menschliche Energie und Wissen, die den Produktionsprozess antreiben, sondern
zugleich auch potenziell widerwillige und unabhingige Beschiftigte, die ein In-
teresse an Autonomie und nicht erschopfender Verausgabung ihrer Arbeitskraft
haben. In der Folge muss das Management nicht nur die Beschiftigten koordinie-
ren, sondern auch kontrollieren, dass diese moglichst effektiv, effizient und wie
gewiinscht arbeiten. Diese Herausforderung ist dabei nicht nur in Marx’schen Be-
griffen bekannt, sondern wird dhnlich auch in anderen Ansitzen formuliert — zum
Beispiel in der Principal-Agent-Theorie infolge des nutzenmaximierenden Verhal-
tens von sowohl Prinzipal als auch Agent (Lazear & Gibbs, 2015), in der Transakti-
onskostentheorie als »opportunistisches Verhalten« (Williamson, 1983), bei Niklas
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Luhmann (1978) durch die Tatsache, dass Beschiftigte zur Umwelt sozialer Sys-
teme gehoren und auch an anderen Systemen partizipieren, bei Herbert Simon
(1957) durch die Differenzierung von »employment contract« und »sales contract
und bei Peter Blau (1964) als die Ungleichheit sozialen und 6konomischen Tauschs.
Auflerdem ist die Herausforderung des Transformationsproblems nicht alleiniges
Merkmal kapitalistischer Verhiltnisse, sondern auf die Spezifik unselbststindiger
Lohnarbeit zuriickzufithren. Dies zeigt sich auch in der Organisation der Arbeits-
prozesse nach der russischen Oktoberrevolution, die weiterhin — wie auch von Le-
nin angekiindigt — von Kontrolle und Herrschaft geprigt waren (Brinton, 1970).
Ungeachtet der theoretischen Provenienz und des 6konomischen Systems bleibt
als Resultat, dass Arbeitsprozesse spezifische Machtressourcen und Handlungs-
spielriume bereithalten, die von Unternehmen mittels verschiedener Mechanis-
men und Technologien eingedimmt werden.

Das Transformationsproblem bezeichnet eine strukturelle und konkrete Lage,
die den Beschiftigten ermoglicht, ihre Leistung zuriickzuhalten, und aus der Per-
spektive des Managements Kontrolle iiber den Arbeitsprozess notwendig macht.
Es verweist dariiber hinaus auf die unausweichliche Unvollstindigkeit von Kon-
trollbemithungen und die diversen Machtressourcen auch der heteronomsten Ar-
beiter:innen. Die Leistungszuriickhaltung stellt die zentrale Form von Widerstand
im Arbeitsprozess dar. Dieser ist aber nicht darauf beschrinkt und kann wie zuvor
angesprochen vielfiltige Formen annehmen.

Wie die verschiedenen Beitridge in diesem Band zeigen, bieten sich Arbeiten-
den zahlreiche Moglichkeiten, ihre Arbeitskraft zuriickzuhalten und begrenzte Au-
tonomie zu erlangen. Reaktion auf die Méglichkeit solcher Leistungszuriickhal-
tungen und eigensinnigen Handlungen sind verschiedene Formen der Kontrolle.
Seit den Frithzeiten des Kapitalismus wird Technologie eingesetzt, um die Realisie-
rung des Arbeitsvermdgens und allgemein konformes Verhalten der Beschiftigten
sicherzustellen — begonnen mit Manipulationen der Uhren in Fabriken durch das
Management (Thompson, 1967) bis hin zu algorithmischem Management in der
Gegenwart. Neben der effizienten Koordination der Arbeitsprozesse zielen solche
Rationalisierungen darauf, »den Arbeiter in eine Situation [zu] versetzen ..., in der
er ... gezwungen ist, auf die Zuriickhaltung seiner Krifte zu verzichten und sein
physisches, technisches und menschliches Potential soweit wie méglich zu entfal-
ten« (Friedmann, 1952, S. 284, Hervorh. i. O.). Doch mit neuen Kontrolltechnolo-
gien entstehen auch neue Formen des Widerstands, oder wie es Richard Hyman
(1987) ausdriickt: »The emergent pattern of labour control contains its own emer-
gent contradiction. The new disciplines imposed on workers can be expected to
provoke unpredictable and disruptive forms of revolt.«
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4.  Algorithmische Gegenmacht

Nachdem zuvor mit der Logik- und der Kontrollkomponente die technologische
Konstitution algorithmischen Managements und im Anschluss die Arten und
Strukturen von Widerstand in Arbeitskontexten dargelegt wurden, leiten diese
im Folgenden den Blick auf die empirischen Ausprigungen algorithmischer Ge-
genmacht an. Die Kontrollregime koénnen vonseiten der Beschiftigten sowohl
strategisch als auch taktisch unterminiert werden. Wie im Folgenden dargelegt
stofdt eine strategische Algorithmenpolitik auf ausgepragte Grenzen, sodass nur
wenige Beispiele existieren (4.1). Angesichts solch umfassender digitaler Kontrolle
und Uberwachung treten daher taktische Widerstinde gegeniiber algorithmi-
schem Management in den Vordergrund, die in mannigfaltiger Form existieren
und sowohl Logik als auch Kontrolle von Algorithmen umfassen (4.2).

4.1 Strategische Algorithmenpolitik

Da Algorithmen automatisierte binire Entscheidungen treffen und demnach Ver-
handlungen mit ihnen unméglich sind, ist es mit Blick auf die Autonomie der Be-
schiftigten naheliegend, die Konstitution und die Nutzung der Algorithmen selbst
zu regulieren. In Form einer Algorithmenpolitik ist eine solche Strategie ein offener
und direkter Widerstand gegeniiber algorithmischem Management. Beispielswei-
se konnen Betriebsrite ihre Mitbestimmungsrechte hinsichtlich der Einfithrung
technologischer Kontrollinstrumente nutzen. Voraussetzung dafiir ist allerdings
die Existenz eines Betriebsrats sowie unter anderem dessen IT-Kompetenzen und
ausreichend zeitliche Ressourcen. Von staatlicher Seite ist die Regulierung von Al-
gorithmen méglich. Eine solche stellt einen signifikanten Eingriff in unternehme-
rische Entscheidungen dar und bedarf daher entsprechender gesellschaftlicher Zu-
stimmung und politischer Mehrheiten, zumal die Selektion rechtlicher Normen re-
aktiv, aufwendig und langsam durch den jeweiligen politischen Prozess zu entwi-
ckeln ist. Aufierdem ist Recht nicht in der Lage, eigenstindig zu lernen (Luhmann,
1999, S.19), sodass die aus ihm folgenden Regulierungen meist abstrakt sind und
oft von der sozialen und technologischen Entwicklung tiberholt werden. Beispie-
le fur gesetzliche Regulierung von algorithmischem Management sind rar. Hervor
tritt vor allem das 2021 von der spanischen Regierung initiierte Gesetz, das Repri-
sentant:innen der Beschiftigten Einblicke in die Funktionen der Algorithmen von
Gigwork-Plattformen erlaubt, um deren Einfliisse auf die Arbeitsbedingungen zu
kontrollieren (Ortiz, 2021).

Eine andere Moglichkeit der Einflussnahme auf algorithmisches Management
sind gemeinwohlorientierte Alternativen — beispielsweise in Form genossenschaft-
lich organisierter Plattformen, die die gleichen Technologien wie ihre kapitalisti-
schen Pendants nutzen, die Entscheidung tiber deren Mechanismen aber den Ar-
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beitenden selbst in die Hinde legen (Scholz, 2016; Scholz & Schneider, 2017). Denk-
bar sind ebenso algorithmische Anwendungen, die gezielt auf das Empowerment
von Beschiftigten abzielen. Beispiele fern der Arbeitswelt wiren die App Five-O
(fiveo.us), die es erlaubt, Daten betreffend Interaktionen von Biirger:innen mit der
Polizei zu sammeln und zu bewerten, oder ein Chatbot, der frei zugingliche juris-
tische Hilfe anbietet (Alexander & Chambers, 2017).

Eine konkrete strategische Algorithmenpolitik, die algorithmisches Manage-
ment einer Plattform (Amazon Mechanical Turk) anvisiert, ist die Website und
das Browser-Plug-in Turkopticon (Irani & Silberman, 2013). Damit konnen die Ar-
beitenden dieser Plattformen die Anbieter:innen von Arbeitsauftragen hinsichtlich
deren Fairness und Zuverlissigkeit bewerten. Damit werden zwar weder die Ent-
scheidungen der Algorithmen noch die Daten, auf denen diese beruhen, beein-
flusst, aber die in diesen angelegte Informationsasymmetrie wird zumindest in
Teilen nivelliert. Allerdings umfasst die Anzahl der Nutzenden mit 35.000 Installa-
tionen nur einen Bruchteil der ca. halben Million Arbeiter:innen auf der Plattform
(Wood, Lehdonvirta & Graham, 2018, S. 98).

An den begrenzten Beispielen zeigt sich, dass eine strategisch agierende Algo-
rithmenpolitik mit Fokus auf die Arbeitswelt bisher selten ist. Grund dafiir ist die
Tatsache, dass Unternehmen private Regierungen sind (Anderson, 2019) und iiber
den Umgang mit den Arbeitskriften im Rahmen der Arbeitsvertrige und der ge-
setzlichen Rahmenbedingungen frei verfiigen konnen. Strategische Einflussmog-
lichkeiten sind daher begrenzt und sind in erster Linie in voraussetzungsvollen
Gesetzgebungsverfahren oder anderen staatlichen Regulierungen verortet, die al-
lerdings an nationalen Grenzen enden und nur beschrinkten Einfluss auf global
agierende Unternehmen ausiiben kénnen. Strategien gegen spezifische Formen
algorithmischer Kontrolle sind ebenso rar, was auch darauf zuriickzufiihren ist,
dass die Moglichkeit, alternative Daten zu erheben, um die Entscheidungen der
Algorithmen entweder transparent zu machen oder in Frage zu stellen, vorausset-
zungsvoll ist. Infolgedessen driickt sich algorithmische Gegenmacht insbesondere
in taktischen Praktiken aus, die im Folgenden untersucht werden.

4.2 Taktische Gegenmacht

Taktische Widerstinde in Form einer algorithmischen Gegenmacht sind meist
individuell und zielen nicht auf Anderung der algorithmischen Struktur als
solcher, sondern auf pragmatische Beeinflussung und Umgehen der Vorgaben,
um individuelle Autonomie zuriickzugewinnen oder bessere Outcomes fiir sich
zu gewdhrleisten. Solche widerstindigen Praktiken angesichts algorithmischen
Managements bediirfen Liicken, Bugs oder blinder Flecken in den digitalen
Kontrollregimen. Die Existenz solcher Gelegenheitsstrukturen, die autonomes,
unbeobachtetes Handeln moglich machen, ist unweigerlich vorhanden - kein
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digitaler Kontrollmechanismus ist allumfassend. Beschiftigte und Nutzer:innen
sind kreativ und entdecken fortlaufend im alltiglichen Arbeitsprozess Liicken,
die sie zu ihren Zwecken nutzen konnen. Alternativ besteht auch die Option,
solche Risse in Kontrollregimen gezielt zu erzeugen. Wie zuvor dargelegt, sind
Algorithmen aber eine neue Form der Koordination und Kontrolle von Arbeits-
prozessen, die weniger Eingriffsmoglichkeiten erlaubt. Dabei ist zwischen ihrer
Logik und Kontrolle zu unterscheiden, die jeweils unterschiedliche Optionen zu
und Ausprigungen von Widerstand mit sich bringen.

Algorithmen sind in der Regel geschlossene Systeme — insbesondere ihre Kon-
trollkomponente. Ihre A-/B-Entscheidungspfade sind vorprogrammiert, und fir
Anderungen an diesen bedarf es eines Zugangs zu den ihnen zugrundeliegenden
Codes. Wie einleitend Captain Kirk kurzerhand die digitalen Regeln des Spiels
zu verandern, ist daher fiir die Beschiftigten voraussetzungsvoll und nur selten
realisierbar. Dennoch gibt es einzelne Fille, in denen Personen oder Gruppen mit
den notwendigen Fihigkeiten Apps programmieren, die in der Lage sind, mit al-
gorithmischem Management zu interagieren, sodass auf diesem Weg algorithmi-
sche Entscheidungen unmittelbar beeinflusst werden kénnen. Zum Beispiel nut-
zen chinesische Taxifahrer:innen, die ihre Auftrige iiber eine Plattform erhalten,
eine eigene Software, die es ihnen erlaubt, die Entscheidungen der Algorithmen
zu beeinflussen oder zu umgehen - etwa um Auftrige ablehnen zu kénnen, ohne
dafiir etwaige Sanktionen zu erfahren (Chen, 2018). Ahnlich existieren in Indone-
sien »IT jalanan« (Straflenprogrammierer), die versuchen Plattformarbeiter:innen
zu helfen, indem sie entweder gezielt Bugs in den Algorithmen erzeugen oder an-
derweitig die Algorithmen modifizieren und umgehen, sodass die Arbeiter:innen
einen groferen Einfluss auf ihr Einkommen und die Intensitit ihrer Arbeit er-
halten (Panimbang, 2021, S. 9). Andere findige Arbeiter:innen auf Plattformen fir
Kleinstaufgaben nutzen selbstprogrammierte Skripte, um automatisiert eine Viel-
zahl der Aufgaben erledigen oder Umfragen beantworten zu lassen (Bederson &
Quinn, 2011, S. 101).

Fern solch elaborierter, aber seltener Formen von Widerstand existiert eine
breite Palette resistenter Praktiken, die auf die Logik-Komponente abzielen. Solche
Taktiken werden als »obfuscation« bezeichnet: »the deliberate addition of ambigu-
ous, confusing, or misleading information to interfere with surveillance and data
collection« (Brunton & Nissenbaum, 2015, S. 1). Mittels dessen ist es mdglich, algo-
rithmische Entscheidungen durch die Hintertir zu beeinflussen. Allgemeine Bei-
spiele daftr sind Legion. So fihrte Microsoft 2016 den Chatbot Tay ein, der mit-
tels kiinstlicher Intelligenz selbststindig via Twitter mit anderen Menschen kom-
munizierte. Seine Nachrichten basierten auf der Analyse der Kommunikation auf
Twitter und Interaktionen mit anderen Accounts. Dies nutzten zahlreiche Perso-
nen und beeinflussten durch fortlaufende Fragen und Aufforderungen die Inhalte
von Tays Tweets, sodass dieser zunehmend obszone und diskriminierende Nach-
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richten verfasste, wie beispielsweise: »Bush did 9/11 and Hitler would have done a
better job than the monkey we have now« (24.3.2016). Ahnliches war zuvor bereits
IBMs Chatbot Watson widerfahren. Und analog hatten die Algorithmen Facebooks
selbststindig antisemitische Kategorien auf Basis der Aktivititen der Nutzer:innen
erstellt (Rubel, Castro & Pham, 2019). Solche Effekte entstehen vor allem bei selbst-
lernenden Algorithmen und folgen dem Programmier-Credo »garbage in, garbage
out«.

Auch algorithmisches Management lisst sich durch die Ubermittlung unzu-
reichender oder alternativer Daten beeinflussen. Beispielsweise widersetzen sich
Polizist:innen der Sammlung von Daten, oder sie produzieren bewusst viele Daten,
um deren Aussagekraft zu minimieren (Brayne & Christin, 2021). Und von den zu-
vor bereits angesprochenen chinesischen Taxifahrer:innen ist aufierdem bekannt,
dass einige sich mit bis zu sechs Smartphones auf den Plattformen registrieren
(Chen, 2018, S. 2705). Dadurch multiplizieren sie ihr Datenselbst und spielen wei-
tere nur digital vorhandene Arbeiter:innen in die Algorithmen ein, sodass sie in der
Lage sind, die Anzahl der ihnen angebotenen Auftrige zu erhohen und verschiede-
ne Angebote hinsichtlich der zu erwartenden Profite zu vergleichen. Ahnlich nut-
zen Arbeiter:innen auf Plattformen die Moglichkeit, einen neuen Account zu ma-
chen, um damit erhaltene schlechte Bewertungen zu tilgen und neu anfangen zu
konnen (Lehdonvirta, Kissi, Hjorth, Barnard & Graham, 2019). Eine andere Mog-
lichkeit ist die Nutzung von Fake-GPS-Apps, die erlauben, den Algorithmen eine
andere als die tatsichliche Position zu iibermitteln. Da die Vergabe von Auftrigen
von Algorithmen in der plattformvermittelten Essenslieferung in erster Linie auf
der Nihe der Fahrer:innen basiert, konnen Letztere durch Nutzung dieser Apps die
Wahrscheinlichkeit, einen Auftrag zu erhalten, und damit auch die Arbeitsinten-
sitit regulieren (Heiland, 2021a). Ahnlich werden derlei Apps von Taxifahrer:innen
genutzt, um die Bewegung ihres Autos vorzutiuschen und damit die Entlohnung
fiir ihre Fahrten zu erh6hen (Adegoke, 2017).

Alternativ iibermitteln Arbeiter:innen nicht falsche Daten, sondern unter-
brechen die Ubertragung. So deaktivieren Uber-Fahrer:innen ihr GPS-Signal
voriibergehend oder loggen sich aus, um Sanktionen fiir das Ablehnen ungewoll-
ter und unprofitabler Fahrten zu vermeiden (Chan & Humphreys, 2018; Reid-
Musson, MacEachen & Bartel, 2020, S.156) oder um in »schlechten« Vierteln
keine unerwiinschten Auftrige zu erhalten (Lee et al., 2015, S.1609). Aufderdem
sagen sie, wenn notwendig, Fahrten ab, um befiirchtete negative Bewertungen
zu verhindern (M6hlmann & Zalmanson, 2017, S. 12). In diesem Zusammenhang
existieren auch Berichte iber die kollektive Beeinflussung der Algorithmen.
Indem sich mehrere Uber-Fahrer:innen gemeinsam an einem Ort ausloggen,
suggerieren sie ein reduziertes Angebot an verfiigbaren Fahrer:innen, das die
Algorithmen eine Steigerung der Preise veranlassen lasst (Surge Pricing), die von
den kurz darauf erneut eingeloggten Fahrer:innen genutzt wird (Wells, Attoh &
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Cullen, 2021, S.325). Und Kurierfahrer:innen teilen untereinander das Wissen
tiber Funklocher (Heiland, 2021b) oder schalten ihre Smartphones absichtlich
aus und geben spiter an, kein Netz zur Verfugung gehabt zu haben (Heiland,
2021¢). Dariiber hinaus gibt es Situationen, in denen Beschiftigte algorithmisches
Management akzeptieren, dessen individualisierte Resultate aber kollektiv verar-
beiten, indem Lieferfahrer:innen beispielsweise Auftrige informell und solidarisch
untereinander austauschen (Sun, 2019).

Mitunter ist es Beschiftigten auch moglich, die Vorgaben algorithmischen
Managements durch Nicht-Nutzung zu unterminieren. So berichten Simon et al.
(2021) von der Einfithrung eines digitalen Schichtplans, bei der die Beschiftigten
sich in parallelen Chatgruppen absprachen und Schichten untereinander tausch-
ten und zugleich dem Algorithmus nur sehr unflexible Arbeitszeiten mitteilten,
sodass dessen Effektivitit hinsichtlich der auslastungsorientierten Gestaltung der
Arbeitszeiten begrenzt war und die Einfithrung kurz darauf riickgingig gemacht
wurde. Ahnliche Taktiken berichtet Christin (2017) von Online-Journalist:innen
und Beschiftigten im Justizsystem, die sowohl teilweise das algorithmische
Management ignorierten als auch mitunter selektiv oder gezielt manipulierte
Daten in das algorithmische System einspeisen, sodass dessen Bewertungen die
gewiinschten Ergebnisse ausgeben. Ahnlich handeln Beschiftigte im Finanzsektor
derart, dass diejenigen ihrer Handlungen, die von Algorithmen ansonsten als
riskant identifiziert wiirden, nicht als solche erkannt werden, sodass diese Prak-
tiken vermeintlich kontrolliert und dadurch legitimiert sind und beispielsweise
zweifelhafte Investitionen ermoglichen (Bamberger, 2010, S. 714).

Und wie oben und auch in der Einleitung dieses Bandes bereits dargelegt, kon-
nen Widerstinde auch affirmative Funktionen erfiillen. So zeigt Lehdonvirta (2018)
wie global verteilte Plattformarbeiter:innen den Wettbewerb um Auftrige auf die-
sen Plattformen nicht in Frage stellen, sondern versuchen, sich in diesem indi-
viduelle Vorteile zu sichern, indem sie etwa Liicken im digitalen System nutzen,
um fiir sie irrelevante und storende Informationen von der Plattformoberfliche zu
entfernen. Oder sie schreiben eigene Skripte, die rund um die Uhr die Arbeitsan-
gebote der Plattformen scannen und die Arbeiter:innen bei interessanten Jobmog-
lichkeiten auch nachts informieren. Und Gastgeber:innen auf Airbnb tauschen sich
in Online-Foren aus, wie sie die Algorithmen beeinflussen konnen, sodass einige
die Filter fir ihr Profil so einstellen, dass nur langfristige Giste ihre Angebote se-
hen, ohne dass diese Einschrinkung vom algorithmischen Management identifi-
ziert und sanktioniert wird (Jhaver, Karpfen & Antin, 2018).

Widerstindige Praktiken gegen algorithmisches Management kénnen au-
ferdem zur Folge haben, dass die Einschitzungen und Entscheidungen von
Algorithmen weniger passgenau und fehleranfilliger werden (Bambauer & Zarsky,
2018, S.25). Denn indem Arbeiter:innen algorithmische Anweisungen hinter-
gehen, agiert die Kontrollkomponente der Algorithmen wie gehabt, allerdings
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basierend auf einer fehlerhaften Logikkomponente. Die Daten, die die Algorith-
men fiir ihre Entscheidung nutzen, stimmen nicht mit der Realitit iiberein, da
beispielsweise eine Arbeiterin ihr GPS-Signal verindert oder ein Arbeiter falsche
Angaben gemacht hat (beispielsweise, dass ein Arbeitsschritt bereits vollendet
wire oder noch nicht).

Da Widerstand gegeniiber algorithmischem Management meist einen Bruch
mit Arbeitsanweisungen und Nutzungsbedingungen der digitalen Technologien
bedeutet, geht damit fiir die Beschiftigten auch immer eine Gefahr einher. Werden
sie entdeckt, konnen ihre Handlungen zur Deaktivierung oder Kindigung fithren
(zum Beispiel Wells et al., 2021, S. 326). Auferdem kénnen solche Handlungen auch
entsolidarisierend mit Kolleg:innen sein und die durch algorithmisches Manage-
ment vorangetriebene Individualisierung der Beschiftigten beférdern.

b. Fazit

Algorithmisches Management macht Widerstinde der Beschiftigten nicht unmog-
lich. Es existieren zahlreiche Méglichkeiten, den Determinismen algorithmischer
Systeme zu entfliehen. Das zeigen die zuvor dargelegten Beispiele. Auch wenn es
mitunter anders erscheint und nicht selten anders diskutiert wird, ist auch Macht,
die von algorithmischen Systemen ausgeht, relativ. Sie ist eine soziale Beziehung,
da zu ihrer Ausfithrung und Etablierung nicht nur ein Ego, sondern auch ein Alter
gehort. Zweifelsohne vermag es das manageriale Ego, mittels algorithmischer Kon-
trolle die Handlungsspielriume fiir das arbeitende Alter einzugrenzen und in enge
Bahnen zu lenken. Doch auch in derlei heteronomen Situationen, in denen Face-
to-Interface-Interaktionen vorherrschen, verfiigen Arbeiter:innen iiber begrenzte
Formen der Autonomie — oder wie Leonhard Cohen singt: »There is a crack in ever-
ything. That is how the light gets in«.

Algorithmisches Management und algorithmische Gegenmacht stehen in fort-
laufender Interaktion und reagieren aufeinander. Beschiftigte sind kreativ und su-
chen oder generieren stetig Liicken in der digitalen Kontrolle, die Selbstermichti-
gung erlauben. Im Gegenzug reagieren Unternehmen und schlieflen einzelne Lii-
cken und erhéhen die Uberwachung. Beispielsweise kénnen Kurierfahrer:innen
die Apps der Plattformen mittlerweile nicht mehr nutzen, wenn sie zeitgleich eine
Fake-GPS-App aktiviert haben (Heiland, 2021a), oder auf die Bestrebungen von Be-
schiftigten der US Transportation Security Administration, sich Uberwachungen
zu entziehen, reagierte das Management mit einer Ausweitung der Kontrollme-
chanismen (Anteby & Chan, 2018). Auf diesem Weg schreibt sich ein altbekanntes
Katz-und-Maus-Spiel fort: »[N]eue Verordnungen fithren zu neuen Methoden, die-
se zu umgehen, und dies wiederum zu neuen Verordnungen« (Whyte, 1958, S. 73).
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Der Blick auf sowohl das Kontrollelement in Form der Entscheidungsstruktu-
ren als auch auf das Logikelement in Form der zugrundeliegenden Daten erlaubt
eine differenzierte Analyse der Funktionsweisen algorithmischen Managements
sowie der Eingriffsmoglichkeiten in Algorithmen und die Beeinflussung ihrer Ent-
scheidungen. Algorithmen wirken strukturierend hinsichtlich der Handlungen an-
derer (Kontrolle), aber sie sind auch strukturiert (Logik). Wie dargelegt ist die Be-
einflussung der Entscheidungsstrukturen der Algorithmen nur begrenzt moéglich.
In der Regel sind Einblick und Zugriff in diese den Unternehmen vorbehalten, und
von auflen sind Algorithmen und ihre Entscheidungen nur vereinzelt und basie-
rend auf entsprechenden Kompetenzen und Ressourcen verinderbar. Wie gezeigt
ist die Folge, dass strategische Algorithmenpolitik selten und nur in begrenztem
Umfang existiert. Von oben wird die Vorherrschaft der Unternehmen, den Arbeits-
prozess digital detailliert zu kontrollieren, in der Regel nicht eingegrenzt.

Demgegeniiber stehen zahlreiche taktische, resistente Praktiken von unten,
mittels derer die Beschiftigten in einzelnen Situationen autonom handeln. Neue
Formen der Arbeitsorganisation und -kontrolle fithren zu neuen widerstindigen
Praktiken. Diese werden meist individuell praktiziert, doch basieren sie oftmals
auf kollektiven Kommunikationsprozessen, im Rahmen derer die Beschiftigten
die digitale Arbeitssteuerung interpretieren, sie Theorien iiber die Funktionswei-
sen der Algorithmen konstruieren und ihre (widerstindigen) Praktiken an diesen
ausrichten (Heiland, 2021b). Taktische Widerstinde sind damit nicht notwendiger-
weise individualisierend, sondern Anlass zu Vergemeinschaftungen unter den Be-
schiftigten. Demgegeniiber wirken einige Taktiken in die entgegengesetzte Rich-
tung, da sie den Einzelnen Vorteile auf Kosten der anderen verschaffen und den
internen Wettbewerb unter den Kolleg:innen aufgreifen oder gar verstarken.

Auflerdem sind taktische Widerstinde in der Regel fliichtige Erfolge. Wihrend
Strategien das Potenzial haben, anhaltende Verbesserungen zu erzielen und Auto-
nomie und Handlungsspielriume der Beschiftigten zu institutionalisieren, sodass
diese konfliktfrei in Anspruch genommen werden konnen, sind Taktiken Certeau
(1988, S. 24) zufolge »gelungene Streiche, schone Kunstgrifte, Jagdlisten, vielfiltige
Simulationen, Funde, gliickliche Einfille«. Derlei Taktiken lassen sich nur »produ-
zieren, ohne anzuhiufen« (Certeau, 1988, S. 26). Im feindlichen Territorium veror-
tet wirken sie nur situativ, und ohne Basis kénnen die Gewinne nicht gelagert und
vermehrt werden, sondern bleiben auf die Nutzung giinstiger Situationen ange-
wiesen (Certeau, 1988, S. 89). Die taktische Maulwurfsarbeit algorithmischer Ge-
genmacht bricht daher betriebliche Herrschaft nicht und bringt sie auch nicht ins
Wanken. Sie ist ein Handeln auf Sicht im Hier und Jetzt, ohne den strategischen
Blick auf das Morgen. Sie erlaubt individuelle und situative Selbstermichtigung in
umfassend kontrollierten Arbeitskontexten, selten mehr, vor allem aber auch nicht
weniger.
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Denn die Dialektik von Widerstand und Kontrolle ist kein sich ausbalancie-
rendes Nullsummenspiel. Algorithmisches Management wandelt das Verhiltnis
von Autonomie und Heteronomie der Beschiftigten. Das digitale Kontrollregime
weitet seinen Wirkungsbereich aus und seine Granularitit erhoht sich, sodass ein
Grofteil der individuellen Handlungen der Beschiftigten automatisiert verdatet,
ausgewertet und gesteuert werden. Resultat ist eine markante Reduktion der
Handlungsspielriume der Beschiftigten.

Wie gezeigt existieren Widerstandspraktiken gegeniiber algorithmischem
Management in erster Linie in Form von taktischer Gegenmacht anstatt stra-
tegischer Algorithmenpolitik. Dies ist auch ein Ausdruck der Krifteverhiltnisse
von Arbeit und Kapital. Angesichts der digitalen Kontrolle von Arbeitsprozessen
sind die Machtressourcen der Akteure derart verteilt, dass Strategien in der Regel
keine Option und Beschiftigte auf Taktiken zuriickgeworfen sind. Fiir die mittel-
und langfristige Sicherung und den Ausbau selbstbestimmter Arbeitsprozesse ist
entscheidend, inwiefern die Arbeitsseite es vermag, ihren Widerstand von reakti-
ven Taktiken zu konzertierten Strategien zu wandeln (Hyman, 1987, S. 52). Diese
Herausforderung stellt sich umso dringender, als die Verbreitung algorithmischen
Managements zunimmt und auch in hoher qualifizierten Arbeitskontexten Fuf3
fasst.
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Stephen Ackroyd ist Professor fiir Organisation, Arbeit und Technologie an der
Universitit Lancaster. Er erforscht verschiedene Sektoren der britischen Industrie
und hat grundlegende Arbeiten zu informellen Widerstinden (misbehaviour) in
Arbeitsprozessen verfasst.

Moritz Altenried ist wissenschaftlicher Mitarbeiter an der Humboldt-Universitit
zu Berlin. Seine Forschungsschwerpunkte umfassen Arbeit, Migration, Digitalisie-
rung und politische Okonomie.

Georg Barthel ist Soziologe und seit 2018 wissenschaftlicher Mitarbeiter am In-
stitut Arbeit und Qualifikation der Universitit Duisburg-Essen. Er promoviert zu
Konflikten im digitalen Kapitalismus. Seit 2015 begleitet er den Arbeitskampf bei
Amazon als Forscher und Unterstiitzer.

Felix Maximilian Bathon studierte Soziologie, Politik und Wirtschaft am Bodensee
und in Bielefeld. Im Medium des Theoretisierens arbeitet er an und mit widerstin-
digen Theorien der Organisation und Soziologie kleiner Gruppen.

Felix Gnisa ist Wissenschaftlicher Mitarbeiter am Karlsruher Institut fiir Techno-
logie und Doktorand am Arbeitsbereich Arbeits-, Industrie- und Wirtschaftssozio-
logie der Friedrich-Schiller-Universitit Jena. Er forscht zur Digitalisierung der Ar-
beit und betrieblicher Demokratisierung. In seiner Dissertation untersucht er die
Einstellungen von Tech-Entwickler:innen zur Gestaltung von Produktionstechno-
logien.

Heiner Heiland ist PostDoc an der Professur zur Digitalisierung in der Arbeitswelt
an der Universitit Gottingen. Er forscht zu Arbeitsprozessen und deren Organi-
sierung und Digitalisierung sowie im Zuge dessen aufkommenden Widerstinden.

Jacqueline Kalbermatter ist Assistentin am Lehrstuhl fir Sozialstrukturanalyse an
der Universitit Basel. Sie promovierte iiber migrationspolitische Regulierungen
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und Arbeitsverhiltnisse von Gefliichteten mit unsicherem Aufenthaltsstatus an der
Universitit Fribourg. Thre Forschungsschwerpunkte liegen in der Migrationssozio-
logie sowie in der Arbeits- und Wirtschaftssoziologie.

Rainhart Lang war bis 2017 als Professor fiir Organisation und Arbeitswissenschaft
an der Technischen Universitit Chemnitz titig. Seine Interessen- und Arbeits-
schwerpunkte, zu denen auch zahlreiche Buch- und Artikelpublikationen vorlie-
gen, waren und sind gesellschaftliche und organisatorische Transformationspro-
zesse, Organisationstheorien, Fithrungstheorien und interkulturelle Fithrungsfor-
schung sowie Rollenwandel im Personalmanagement.

Alf Liidtke (1943-2019) war ein deutscher Historiker, in dessen Werk vor allem Ar-
beit als soziale Praxis im Fokus steht. Er wirkte prigend sowohl fiir die deutsche
als auch die internationale Geschichtswissenschaft. Dies gilt besonders fiir sein
Konzept des »Eigen-Sinns« und seine zahlreichen Forschungsarbeiten zu dieser
Thematik. Der im Sammelband aufgenommene Text von ihm gilt als wegweisend
und fithrt »Eigen-Sinn« erstmals in den Diskurs ein.

Valentin Niebler ist wissenschaftlicher Mitarbeiter an der Humboldt-Universitit
zu Berlin. Seine Forschungsschwerpunkte liegen auf Arbeitskonflikten und Regu-
lierung in der Digitalwirtschaft.

Giinther Ortmann ist Betriebswirt und hatte bis zu seiner Emeritierung zuletzt
den Lehrstuhl fir Allgemein Betriebswirtschaftslehre an der Helmut-Schmidt-
Universitit in Hamburg inne. Aktuell ist er Professor an der Universitit Witten/
Herdecke. Seine Forschungsschwerpunkte liegen insbesondere auf den Gebieten
Organisationstheorie und -soziologie, strategisches Management, Entscheidung
und Fithrung. Empirisch beschiftigte er sich u.a. mit Fragen der Macht in
Organisationen und pragte vor allem das Konzept der Mikropolitik.

Kerstin Rego ist PostDoc am Lehrstuhl Fithrung und Organisation an der Universi-
tit Regensburg. In ihrer Forschung befasst sie sich mit Digitalisierung im Sinne der
Implementierung digitaler Technologien in Organisationen, sowie Themen der In-
teressensaushandlung und Macht sowohl aus theoretisch-konzeptioneller als auch
praktischer Perspektive.

Irma Rybnikova ist Professorin fiir Personalmanagement und Organisation an der
Hochschule Hamm-Lippstadt. In ihrer Forschung befasst sie sich u.a. mit konzep-
tionellen und praktischen Fragen der Mitarbeiterfithrung, Partizipation von Be-
schiftigten und der Diversitit in Organisationen.
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Simon Schaupp ist Oberassistent (PostDoc) am Lehrstuhl fiir Sozialstrukturanalyse
der Universitit Basel. Er forscht zu Arbeitskonflikten, Digitalisierung und ¢kolo-
gischer Krise.

Hans-Christian Stephan schreibt am Institut fiir Soziologie der TU Chemnitz sei-
ne Doktorarbeit zur Gewerkschaftsarbeit in Leipziger Logistikbetrieben. Seine For-
schungsschwerpunkte sind politische Okonomie Ostdeutschlands, Auswirkungen
der logistischen Revolution auf Arbeitsplitze und communities, Klassenanalyse
und Gewerkschaftsforschung.

Paul Thompson ist Professor Emeritus der Universitit Stirling. Er ist der inter-
national bekannteste Vertreter der Labour Process Theory und pragte mit seinen
Arbeiten insbesondere den Diskurs um Widerstinde in Arbeitskontexten.
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