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Jutta Allmendinger und Wolfgang Schroeder

Souveranitats-
gewinne oder
Freiheitsverluste

Wohin treibt der Arbeitsmarkt?

Die Arrangements der Plattformékonomie
stehen fiir eine weitreichende Transformation
von Erwerbsarbeit, an deren Ende sich das
rechtliche und soziale Band der Erwerbsarbeit
auflost. Das allerdings muss nicht sein,
wie die bald weltweit verortete Initiative
von Fairwork zeigt.
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Die heutige Arbeitswelt ist ambivalent. Formen neuer Souve-
ranitdt, Selbstbestimmung und individueller Entfaltung fin-
den sich ebenso wie die Erkenntnis, dass vorhandene Sicher-
heiten und Freiheiten begrenzt werden oder gar verschwin-
den. Dabei sind Gewinne und Verluste nicht nur zwei Seiten
einer Medaille. Oft gehen sie direkt miteinander einher. Neue
Souverdnititen werden dann sofort wieder eingehegt.

Eindriicklich zeigt dies die aufstrebende digitale Dienst-
leistungsokonomie. Gearbeitet wird meist an selbstgewdhl-
ten Orten zu selbstgewdhlten Zeiten fiir selbstgewdhlte Ar-
beitgeberinnen und Arbeitgeber. Die Stichworte: Mobilitit,
Kreativitit und Flexibilitit. Fremdbestimmte Arbeit wird
reduziert, selbstbestimmte Zeit gewonnen. Wie im Brenn-
glas sieht man hier aber auch die Schattenseiten. Wenn
klassische Beschiftigten- und Arbeitszeitstrukturen erodie-
ren und der Betrieb als sozialer und institutioneller Bezugs-
rahmen verloren geht, nehmen individuelle Verantwortung
und damit auch Unsicherheiten zu.

Die digitalisierte Arbeitswelt von morgen braucht
also neue sozial- und arbeitsrechtliche Standards. Daten-
schutzrechtliche Fragen miissen geklirt werden, da sich
die Kontrollmoglichkeiten und die Kommunikationskana-
le zwischen Arbeitgebern und Beschiftigten grundlegend
verdandert haben. Ebenso sind die demokratisch legitimier-
ten Institutionen der Mitbestimmung gefordert, da viele
Beschiftigtengruppen arbeitspolitische Arrangements heu-
te schlechter als zuvor aushandeln konnen. Outsourcing,
Werkvertrage und Leiharbeit haben dazu gefiihrt, dass viele
Beschiftigte trotz gemeinsamer Arbeit am gleichen Produkt
mit unterschiedlichen arbeitspolitischen Rechten, Moglich-
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keiten der Mitbestimmung und unterschiedlicher Entloh-
nung ausgestattet sind. Diese Spaltung der Belegschaften
mindert deren Moglichkeiten zur Mitgestaltung insgesamt
und wurde in einigen Branchen bereits schleichend Bestand-
teil der Unternehmensfithrung.

Im Folgenden behandeln wir drei zentrale Entwicklun-
gen der Arbeitswelt, die exemplarisch das Miteinander der
gegenldufigen Verdnderungen verdeutlichen:

m neue Arbeitszeitarrangements,
m das Homeoffice
m und die Plattformarbeit.

Diese drei Entwicklungen unterscheiden sich hinsichtlich
ihrer Folgen fiir die individuell mogliche Abgrenzung von
bezahlter und unbezahlter Arbeit, fiir die Qualitdt von Ar-
beits- und Sozialschutz, den Datenschutz, die angemessene
Ausstattung des Arbeitsplatzes und die soziale Integration
uber die Erwerbsarbeit im Betrieb vor Ort. Gleichermaf3en
wirken sie sich auch aufverschiedene soziale Gruppen sowie
aufFrauen und Médnner unterschiedlich aus. So stehen flexi-
ble Arbeitszeitarrangements den meisten Beschiftigten of-
fen, mobiles Arbeiten noch knapp 40 Prozent, die Plattform-
okonomie ungleich weniger Menschen. Und insbesondere
fiir Frauen stellt die Entgrenzung von Beruf und Familie eine
Chance, zugleich aber auch eine enorme Herausforderung
dar — zumindest solange ihnen die Hauptverantwortung
fiir die Pflege- und Erziehungsarbeit zugesprochen wird.
Wir schlieRen den Beitrag mit der Empfehlung, die an-
gesprochenen Ambivalenzen institutionell und rechtlich so
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zu rahmen, dass deren emanzipative Potenziale gestarkt
werden. Wir sind davon tiberzeugt, dass es insbesondere von
den inhaltlichen, machtpolitischen und lebensweltlichen
Bedingungen abhdngt, ob das Pendel in Richtung Souvera-
nititsgewinn oder Freiheitsverlust ausschligt.

Flexible Arbeitszeitarrangements:
vom Arbeitszeitkonto zur Vertrauensarbeit

Spricht man iber flexible Arbeitszeitarrangements, so
verweist man auf die drei Elemente Umfang, Lage und
Verteilung der Erwerbsarbeit. Die Bezahlung, die Ent-
und Befristung der Erwerbsarbeit und der Sozialversiche-
rungsschutz treten bei dieser Frage dagegen eher in den
Hintergrund.

Die vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitszeit hat
sich seit den 1990er Jahren um etwa drei Stunden auf etwa
35,4 Stunden verringert, da die Teilzeitarbeit stark gestiegen
ist (Wohrmann et al. 2019, S. 161). Die tatsdchlich geleistete
wochentliche Arbeitszeit lag laut Arbeitszeitbefragung der
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin aus
dem Jahr 2019 dennoch bei durchschnittlich 38,8 Stunden.
Damit machen die Beschiftigten in Deutschland im Durch-
schnitt 3,4 Uberstunden pro Woche (BAuA 2020, S. 18ff.).
Zudem gab iiber die Hilfte der Befragten (56 Prozent) an,
gerne kiirzer arbeiten zu wollen (BAuA 2020, S. 25). Lingere
Arbeitszeiten wiinschen sich dagegen oft Minijobberinnen
und Minijobber und verbinden dies mit der Hoffnung, in
eine sozialversicherungspflichtige Arbeit wechseln zu kon-
nen (Rat der Arbeitswelt 2021, S. 70).
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Langere Arbeitszeiten gehen oft mit weniger und kiir-
zeren Ruhephasen sowie Zeit- und Leistungsdruck einher,
was sich negativ auf die Zufriedenheit mit der Work-Life-
Balance und die Gesundheit der Betroffenen auswirken
kann. Die Folgen sind beispielsweise Riickenschmerzen,
Schlafstérungen, Erschopfung und Miidigkeit (Wohrmann
et al. 2019, S. 161{f.). Besonders Frauen mit Pflegeverant-
wortung sind davon betroffen (Allmendinger und Haar-
briicker 2017).

Fiir die zeitliche Souveranitit und die Vereinbarkeit ver-
schiedener Lebensbereiche ist auch die Lage der Arbeitszeit
entscheidend. Abendstunden und das Wochenende sind
sozial wertvolle Zeiten, in denen ein Grof3teil des privaten
und familidren Lebens stattfindet. Gerade Beschiftigte im
Schichtdienst arbeiten hdufig wiahrend dieser Zeiten (Wohr-
mann et al. 2019, S. 164). Wechselnde Arbeitszeiten konnen
den Beschiftigten zwar den Vorteil bieten, private und be-
rufliche Anspriiche besser aufeinander abzustimmen. Hier-
fiir bedarf es seitens der Beschiftigten jedoch eines gewissen
Zeitmanagements, das auch iiberfordern kann.

Umfang und Lage der Arbeitszeit waren lange Zeit fest
fixiert. Im ,fordistisch-tayloristischen Zeitalter” etablierte
sich fiir (mdnnliche) Beschiftigte das Normalarbeitsverhalt-
nis mit einem starren Arbeitszeitregime (Kratzer und Sauer
2007, S. 174). Bis in die 1970er Jahre hinein war es ihnen
kaum moglich, tiber ihre Arbeitszeit mitzuentscheiden,
geschweige denn iiber den Arbeitsort. Angesichts der stei-
genden Erwerbstitigkeit von Frauen forderten bald immer
mehr Gewerkschaften, den Beschiftigten einen grofReren
Freiraum bei der Organisation ihrer Arbeit zu geben, um

94 Welche Arbeit machen wir?



die Erwerbsarbeit und die personliche Lebenslage besser
aufeinander abstimmen zu konnen. Erste zaghafte Schritte
zur Arbeitszeitflexibilisierung erfolgten mit der Einfiihrung
der heute weit verbreiteten Arbeitszeitkonten (Seifert 2019,
S. 431). Wihrend es den Beschiftigten damit — zumindest
potenziell — ermoglicht wurde, innerhalb eines gewissen
Zeitraums ihre Erwerbsarbeit freier zu verteilen, dnderte
sich am Arbeitsvolumen und der Lage der Arbeitszeit wenig.
Mit zunehmend ausdifferenzierten Lebensentwiirfen und
Erwerbsformen haben sich die Arbeitszeitstrukturen und
-modelle dann weiter vervielfiltigt. Heute bewegen sie sich
zwischen dem starren fordistisch-tayloristischen Arbeitszeit-
regime auf der einen und der Vertrauensarbeitszeit auf der
anderen Seite (Jiirgens et al. 2017, S. 112). Letztere zeichnet
sich dadurch aus, dass Umfang, Lage und Verteilung der
Arbeitszeit keiner betrieblichen oder kollektivvertraglichen
Regulierung mehr unterliegen. Allein die Beschiftigten
selbst sind hierfiir verantwortlich (Kratzer und Sauer 2007,
S. 174).

Flexible Arbeitszeiten bieten im Vergleich zum fordis-
tisch-tayloristischen Modell mehr Zeitautonomie, zugleich
machen sie die Beschiftigten zu ,Arbeitskraftunterneh-
mern“ (Vo3 und Pongratz 1998), die ihre Arbeit selbst or-
ganisieren miissen. Zwischen Beschiftigten und Arbeitge-
berinnen bzw. Arbeitgebern verringern sich dadurch zwar
die Konflikte iiber die Arbeitszeit, fiir die Beschéftigten ent-
stehen allerdings auch neue Konflikte: Sie miissen mit sich
selbst, ihrer Familie und mit den Kolleginnen und Kollegen
ausmachen, wann sie wie viel arbeiten und sich entspre-
chend auch selbst organisieren und disziplinieren.
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Diese Konflikte erleben besonders jene Beschiftigte,
deren Arbeitszeit iberhaupt nicht mehr tiber vereinbarte
Anfangs- und Endzeiten oder einen gewissen Stundenum-
fang bestimmt wird. Einer solchen Vertrauensarbeitszeit
unterliegen meist vorgegebene Leistungsziele, wie wir sie
auch von der Plattformarbeit kennen (Jiirgens et al. 2017,
S.118f.). Hier wird also die Planung der Erwerbsarbeit zum
integralen Bestandteil dieser selbst. Dies mag einen Frei-
heitsgewinn bedeuten, da man bezahlte und unbezahlte
Arbeit selbstbestimmt gestalten kann. Allerdings ist mit
mehr Flexibilitit nicht zwingend auch mehr Zeitsouvera-
nitdt verbunden, insbesondere dann nicht, wenn Erwerbs-
arbeitszeiten aufgrund zu hoher eigener oder betrieblicher
Leistungserwartungen ausgedehnt und in sozial wertvolle
Zeiten verlegt werden (ebd., S. 117). Auch die Organisation
von Erwerbsarbeit kann bei fehlender Abgrenzung zur
Freizeit eine Belastung werden, die sich negativ auf die
Gesundheit auswirkt.

Wir halten fest: Lingst nicht alle Menschen haben ein
Beschiftigungsverhdltnis, bei dem sie iber Umfang, Lage
und Verteilung ihrer Erwerbsarbeitszeit entscheiden kon-
nen. Fur jene, die diese Moglichkeit haben, kénnen sich
dadurch Freirdume er6ffnen, auch um private und beruf-
liche Angelegenheiten besser miteinander zu vereinbaren.
Fragen des Arbeitsschutzes, der Arbeitsplatzausstattung
oder der sozialen Integration durch den Arbeitsort erge-
ben sich hier nicht zwingend. Aber auch Zeitautonomie
bedeutet nicht immer einen Freiheitsgewinn. Ohne kla-
re und verbindliche Regelungen zwischen Beschiftigten
und Betrieb kann die formal gewonnene Freiheit auch
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einschrankend wirken, wenn die Erwerbsarbeitszeit so
ausgedehnt und verlagert wird, dass das Zeitmanagement
zu Zeitstress, Uberforderung und moglicherweise sogar
gesundheitlichen Beeintrichtigungen fiihrt. Junge Miitter
sind hier besonders betroffen. Familidre Anforderungen
und kulturell fixierte Zustindigkeiten legen ihnen immer
noch nahe, unbezahlten (Pflege)Arbeiten den Vorrang zu
geben.

Homeoffice: die ortliche Entgrenzung
von bezahlter und unbezahlter Arbeit

Das Recht auf Homeoffice ist das Flaggschiff der arbeits-
kulturellen Revolution (Berzel und Schroeder 2021)'. Keine
andere arbeitsorganisatorische Entwicklung hat die Spiel-
rdume der Beschiftigten vergleichbar erweitert. Arbeits-
orte werden dezentralisiert, Arbeitsbeziehungen enthie-
rarchisiert und Arbeitsprozesse konnen selbstbestimmter
organisiert werden. So weit der positive Teil des Diskurses.
Doch auch hier gibt es eine gefihrdende und freiheits-
einschrinkende Dimension, die angesichts der gidngigen
Jubel-Narrative nicht ignoriert werden darf. Die analoge
Zusammenarbeit, die zufilligen Treffen auf dem Weg zum
und am Arbeitsplatz — all diese Orte der personlichen
Begegnung werden reduziert oder drohen, ganz zu ver-
schwinden. Den meisten Beschiftigten ist das sehr bewusst:
Erwerbsarbeit bedeutet ihnen nicht nur ldstiges Pendeln,
Hetze, Stress und Arger mit Kollegen und Chefinnen. Er-
werbsarbeit vergroRert sozial und raumlich die person-
liche Welt. Dennoch: Auch nach der langen Corona-Zeit
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findet das Homeoffice bei den Beschiftigten viel Zuspruch.
Rund zwei Drittel wollen weiterhin einige Tage pro Wo-
che im Homeoffice arbeiten. Die Arbeit der Zukunft wird
hoéchstwahrscheinlich hybrid, das Homeoffice zu einem
Stiick neuer Normalitét.

Betrachten wir das mobile Arbeiten ndher, wie die Ar-
beit im Homeoffice tibergreifend genannt wird. Welche Fol-
gen zeigen sich fiir die Beschiftigten? Die aktuelle Studien-
lage ergibt ein differenziertes Bild. Die Ergebnisse belegen
eine insgesamt hohere Zufriedenheit mit der Erwerbsarbeit,
bei deutlichen Unterschieden zwischen den Beschiftigten-
gruppen nach Haushaltszusammensetzung, sozialer Lage
und Wohnort (Stadt/Land). Berichtet werden eine hohere
Produktivitit, Zeitgewinn durch wegfallende Arbeitswege
und eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Die
Digitalisierung des Arbeitsplatzes wird nun auch insgesamt
positiver als zuvor und als entlastend erlebt. Gleichzeitig
fehlt vielen der direkte Kontakt zu Kolleginnen und Kolle-
gen, rund die Hilfte der Beschiftigten sieht negative Folgen
fiir ihre Erwerbsarbeit, weil die kurzfristige Riickkopplung
mit dem/der Vorgesetzten schwierig oder der Zugang zu
Arbeitsmaterialien unzureichend ist.

Jungere Studien zum Homeoffice, die mittlerweile ei-
nen lingeren Zeitraum des Phdnomens abbilden konnen,
zeigen allerdings, dass mobiles Arbeiten auch zu mehr
Stress fithren kann. Grenzen zwischen Arbeit und Privat-
leben sind nicht einfach zu ziehen und immer wieder
zu verteidigen. Die Erwartung permanenter Erreichbar-
keit wird in die private Zeit hinein ausgedehnt. Vielen
fehlt ein ruhiger Arbeitsort, eine dem Biiro vor Ort ent-
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sprechende Arbeitsplatzausstattung, auch Fragen des Da-
tenschutzes stellen sich. Hinzu kommt, dass sich mobiles
Arbeiten negativ auf die Gleichstellung von Frauen und
Ménnern auswirkt. Bereits vor der Corona-Pandemie haben
Studien ergeben, dass Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber
geschlechtsspezifisch unterschiedliche Erwartungen mit
der Arbeit im Homeoffice verbinden. Bei Vitern geht man
davon aus, dass das Homeoffice zur Vorbereitung auf neue
Karriereschritte genutzt wird. Bei Miittern wird gerade das
Gegenteil angenommen und die Arbeit im Homeoffice mit
mehr Familienzeit gleichgesetzt. Die Pandemie scheint die
Folgen dieser unterschiedlichen Erwartungen verscharft zu
haben. Insbesondere junge Miitter konnen nur schwer die-
sen geschlechtsspezifischen Annahmen entkommen und
sehen sich gezwungen, viele Arbeiten teilweise parallel zu
verrichten oder die berufliche Arbeit in die frithen Morgen-
oder spiten Abendstunden zu legen. Mit dem Homeoffice
entstehen zudem neue Ungleichheiten zwischen verschie-
denen sozialen Gruppen. Beschiftigte, die wenig verdienen
oder ein niedriges Qualifikationsniveau besitzen, haben
hiufig gar nicht die Moglichkeit, mobil zu arbeiten.

Es stellt sich daher die Frage, wie Homeoffice nach der
Pandemie als ,Normalfall“ so reguliert werden kann, dass
die negativen Folgen gezielt zurtickgedrangt und kontrol-
liert werden kénnen. Dazu beitragen kénnten etwa ein auf
Freiwilligkeit beruhender Rechtsanspruch auf Homeoffice
und auf Prisenzerwerbsarbeit, eine digitale Zeiterfassung
zur Verhinderung {iberbordender Uberstunden, eine spezi-
fische Absicherung des Unfallrisikos im Homeoffice, gute
Arbeitsbedingungen mit entsprechender Ausstattung des
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Arbeitsplatzes oder ein Steuerbonus. Dass die dafiir not-
wendigen Regelungen nicht einfach den Unternehmen
und dem Gesetzgeber iiberlassen werden diirfen, ist den
Tarifparteien bewusst. Einige Unternehmen haben liangst
mit ihren Betriebsriten Betriebsvereinbarungen abge-
schlossen und auch die Sozialpartner stehen nicht abseits.
Die Betriebsvereinbarung zur Mobilarbeit bei der BMW
Group und die bei VW eingefiihrte Nicht-Erreichbarkeit in
den Abendstunden sind hierfiir nur zwei Beispiele guter
betrieblicher Praxis. Beim ,Tarifvertrag zum Mobilen Ar-
beiten® der Metall- und Elektroindustrie wurden Rahmen-
bedingungen festgelegt, etwa Ruhezeiten, Freiwilligkeit
oder das Aussetzen von Regeln zu Nacht- und Wochenend-
zuschlagen.

Das Homeoffice bringt weitere Einschrankungen. Es
fihrt buchstiblich zu einer ,Verheimlichung® (Allmendin-
ger 2021), zu einem Schwund sozialer Interaktionen und
Kontakte, es verkleinert die soziale Welt. Damit stehen Be-
triebsrate und Gewerkschaften in der neuen Arbeitswelt
vor grofsen Herausforderungen, denn auch sie brauchen
den direkten Kontakt mit den Beschiftigten: Die Rekrutie-
rung von Mitgliedern und die Aktivierung der Beschiftig-
ten sind an gemeinsame Erfahrungen und Orte gebunden.
Regelungsbedarfe, etwa beim Arbeitsschutz, wandern aber
aus der Vor-Ort-Sphire des Betriebs in die Unsichtbarkeit der
Wohnungen. Immer dringender stellt sich auch die Frage,
was passiert, wenn Unternehmen durch die Erfahrungen in
der Pandemie zu dem Schluss kommen, dass die Priasenz ei-
niger Beschiftigtengruppen gar nicht mehr nétig und sogar
kostensteigernd ist. Geht es bald nicht mehr darum, wer im
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Homeoffice arbeiten kann und darf, sondern im Gegenteil
darum, wer im Unternehmen arbeiten darf und wer nicht?
Ab wann miissen wir iiber einen Anspruch auf Priasenz
verhandeln, um das Freiheitspotenzial der Beschéftigten zu
konsolidieren?

Plattformarbeit: selbststandig abhdngig?

Digitale Plattformen bieten eigenstindige und in starkem
Mafle orts- und zeitunabhangige Verdienstmoglichkeiten.
Insofern koénnen Plattformen einen Raum fiir Souverdnitat
6ffnen, den die Beschiftigten frei und unabhéngig betreten
und dessen Bedingungen sie selbst gestalten (Greef und
Schroeder 2017; Greef et al. 2020)?. Tatsdchlich koordi-
nieren Plattformen seit einigen Jahren Erwerbsarbeit und
schaffen damit einen Markt, der sich deutlich von den
iiblichen Arrangements unterscheidet. Das klassische ab-
héingige Beschiftigungsverhaltnis zwischen Unternehmen
und Erwerbstiatigen wird nun erginzt, eine Dreiecksbe-
ziehung entsteht, bei der die Plattformbetreiber als drit-
ter Akteur in Erscheinung treten. Auf den Plattformen
werden Arbeitsauftrige vermittelt, die von Unternehmen
ausgelagert und an Internetnutzerinnen und -nutzer (die
~,Crowd“) ausgeschrieben werden. Die Erwerbsarbeit wird
dann in der Regel entweder direkt im Netz (,,Crowdwork®)
oder auRerhalb, etwa in Form von Lieferdiensten, erbracht
(,Gigwork®). Da sich die Plattformen nur als ,Vermittler”
zwischen Angebot und Nachfrage verstehen, verfiigen die
Beschiftigten iiber keinen rechtlich geschiitzten Arbeit-
nehmerstatus. Das Dreiecksverhiltnis ist somit durch ein
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erhebliches Machtgefille gekennzeichnet, an dessen Spitze
der Plattformbetreiber steht.

Die Plattformodkonomie bietet eine grofe Bandbreite an
Arbeitsangeboten und -auftrigen, deren Vergiitung alle Ein-
kommensgruppen mit einbezieht. Dennoch ist eine gewisse
Konzentration auf besonders prekdre Beschiftigungsformen
mit geringer Bezahlung und nicht definierten Arbeitszeiten
ganz offensichtlich.

Die Arrangements der Plattform6konomie stehen fiir
eine weitreichende Transformation von Erwerbarbeit,
an deren Ende sich das rechtliche und soziale Band der
Erwerbsarbeit auflost. Solange die Plattformarbeit eher
ein Randphdnomen bleibt, wird die regulierte Arbeitsge-
sellschaft nicht grundlegend infrage gestellt. Entwickelt
sich dieses Phinomen aber in der heutigen Form unge-
zugelt weiter, werden unsere Prinzipien des Sozialversi-
cherungsstaats bedroht. Die neuen Konstellationen von
Beschiftigung, Managementstrategien und Interessenver-
tretung fiihren dann zu Verdnderungen, die das etablier-
te Akteurs- und Institutionengefiige sprengen und sich
herkdémmlichen sozialpartnerschaftlichen Aushandlungs-
formen und politischer Regulierung ganz entziehen. Das
allerdings muss nicht sein, wie die bald weltweit verorte-
te Initiative von Fairwork zeigt. Fairwork setzt sich zur
Aufgabe, die Arbeitsstandards in der Plattformokonomie
anhand von fiinf Kriterien fairer Arbeit (faire Bezahlung,
faire Arbeitsbedingungen, faire Vertrige, faires Manage-
ment, faire Mitbestimmung) zu beschreiben, zu bewerten
und Handlungsansitze zu entwickeln.
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Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass die Platt-
formodkonomie am weitesten in die fordistisch-tayloristi-
schen Regelungen eingreift. Sie kann zwar zu Souverdni-
tiats- und Freiheitsgewinnen fiir Beschiftigte fithren, da die
Arbeit orts- und vielfach auch zeitunabhdngig verrichtet
werden kann. Zugleich werden hiufig Schutzrechte der Be-
schiftigten verletzt, die im Laufe der Geschichte mithsam
durchgesetzt wurden, man denke nur an die Sozialversiche-
rungen oder Arbeits- und Mitbestimmungsrechte. Klassische
Arbeitnehmerrechte greifen meist nicht, die mit der Er-
werbsarbeit verbundenen Risiken werden sehr oft einseitig
den Auftragnehmerinnen und -nehmern zugewiesen.

Fazit: der Kontext ist entscheidend

In der heutigen Arbeitswelt gibt es eine Fiille von Entwick-
lungen, die neue Potenziale fiir die Souverdnitit der Be-
schiftigten mit sich bringen, allerdings auch freiheitsein-
schrankend wirken koénnen.

Drei Ankerpunkte waren bei allen Differenzierungen
in den letzten Jahrzehnten dafiir verantwortlich, dass die
Rechts- und Schutzpositionen fiir die Beschéftigten ausge-
baut werden konnten.

m Als erster Anker ist der Betrieb bzw. das Unternehmen
als rdumlich, 6konomisch-rechtlich und sozial verortete
Organisationsform zu nennen. Die Plattformdkonomie
stellt diesen territorialen Gestaltungsraum allerdings
grundlegend infrage.
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m Der zweite Anker liegt im Normalarbeitsverhiltnis. Viel-
faltige Entwicklungen haben diesen Kern destabilisiert
und Tendenzen einer Erosion befordert.

m Der dritte Anker besteht in einer betrieblichen Interes-
senvertretung, die mit der branchenbasierten Gewerk-
schaftsorganisation verbunden ist, und einem Manage-
ment, das in Arbeitgeberverbinden und Tarifvertragen
regulative Instrumente zur Ordnung des Wettbewerbs
sieht. Sinkende Mitgliederzahlen in den Gewerkschaften,
weniger Betriebsratsgremien, Verbandsabstinenz und
Tarifflucht aufseiten der Unternehmen sind Zeichen ei-
nes strukturellen Wandels auf dieser Ebene.

Ob eine fortschreitende Digitalisierung von Okonomie und
Arbeit diese Entwicklungen verstdarken wird, ist noch nicht
abschlieRend gekldrt. Digitale Plattformen und Crowd-
workerinnen und -worker beschleunigen die Verdnderun-
genin jedem Fall, da mitihnen neue Akteure in den Arenen
der Arbeitsbeziehungen auftreten, die mit traditionellen
Vorstellungen von Betrieb und abhdngiger Beschiftigung
zundchst nicht kompatibel erscheinen.

Es ist daher wichtig, insbesondere die Akteure, Institu-
tionen und Regulierungen zu betrachten, die dafiir Verant-
wortung tragen, dass Erwerbsarbeit eher zu Souverdnitat
als zu Fremdbestimmung fiihrt. Eine Arbeitspolitik der Sou-
verdnitat braucht Antworten, die den Kontext der Akteure
und Institutionen starkt. Davon wird es abhdngen, ob die
Freiheitspotenziale erschlossen werden konnen. Durch die
Auflésung des Erwerbsarbeitsverhdltnisses, die Absage an
feste Arbeitsorte, durch eine Schwichung der kollektiven
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Organisationen der Erwerbsarbeit und durch den Riickzug
des Staates wird sich die Selbstbestimmung fiir die meisten
Erwerbstitigen jedenfalls nicht verbessern. Im Gegenteil.
Daher miissen vorhandene Spielraume, die die Souveri-
nitdt der Beschiftigten stirken, verhandelt und rechtlich
abgesichert werden. Es bedarf einer institutionalisierten
Mitbestimmungs- und Schutzpolitik. Allerdings ldsst sich
nicht alles, was als freiheitsgefihrdend identifiziert wird,
rechtlich regulieren. Mit der neuen Arbeitswelt kommt es
auch zu nicht intendierten Einschrankungen der Freiheit,
die verdnderte Verhaltensweisen und MalRnahmen zum
Selbstschutz notwendig machen. Hier braucht es Anleitun-
gen, Trainings, Hilfen — ein Empowerment. Letztlich ist die
Erwerbsarbeit so zu gestalten, dass auch der gesellschaft-
liche Zusammenhalt bewahrt und gefordert wird. Denn
eine Arbeitswelt, die zu einer Gefahr fiir den gesellschaft-
lichen Zusammenhalt wird, hat keine Zukunft.
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Anmerkungen

1 Die Ausfiithrungen zum Homeoffice beziehen sich auf diesen
Literatur- und Forschungsbericht. Fiir einzelne Belege sei auf
diese Quelle verwiesen.

2 Die Ausfithrungen zur Plattformdkonomie beziehen sich auf
diesen Forschungsbericht und Aufsatz. Fiir weitere Belege sei
auf diese Publikationen verwiesen.

Literatur
Die Links wurden am 21. Juni 2022 zuletzt tiberpriift.

Allmendinger, J. (2021). Es geht nur gemeinsam! Wie wir endlich
Geschlechtergerechtigkeit erreichen. Berlin: Ullstein

Allmendinger, J., & Haarbriicker, J. (2017). Arbeitszeiten und die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Ergebnisse der Beschiftig-
tenbefragung der IG Metall 2017. WZB Discussion Paper, 2017-002.
http://hdl.handle.net/10419/162710

BAUA (2020): BAuA-Arbeitszeitbefragung. Vergleich 2015—2017-
2019. Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. https://
www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Berichte/F2452-3.pdf?__
blob=publicationFile&v=4

Berzel, A., & Schroeder, W. (2021): Homeoffice — eine Transforma-
tion der Arbeitswelt. Systematischer Uberblick und Perspektiven
der Gestaltung. i3 — Kasseler Diskussionspapiere, Nr. 12. https://
kobra.uni-kassel.de/handle/123456789/13026

Greef, S., & Schroeder, W. (2017). Plattformékonomie und
Crowdworking: Eine Analyse der Strategien und Positionen zen-
traler Akteure. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, For-
schungsbericht 500. https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/
DE/Publikationen/Forschungsberichte/fb500-plattformoekonomie-
und-crowdworking.pdf?__blob=publicationFile&v=1

106 Welche Arbeit machen wir?


http://hdl.handle.net/10419/162710
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Berichte/F2452-3.pdf?__blob=publicationFile&v=4
https://kobra.uni-kassel.de/handle/123456789/13026
https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/Publikationen/Forschungsberichte/fb500-plattformoekonomie-und-crowdworking.pdf?__blob=publicationFile&v=1

Greef, S., Schroeder, W., & Sperling, H. ]. (2020): Plattformoko-
nomie und Crowdworking als Herausforderung fiir das deutsche
Modell der Arbeitsbeziehungen. Industrielle Beziehungen, 27(2),
S.205—-226

Jurgens, K., Hoffmann, R., & Schildmann, C. (2017). Arbeit trans-
formieren! Denkanst6f3e der Kommission ,Arbeit der Zukunft®.
Bielefeld: transcript

Kratzer, N., & Sauer, D. (2007). Welche Arbeitszeitpolitik? Ein
neues Verhdltnis von Zeitokonomie und Zeitpolitik. WSI-Mittei-
lungen, 60(4), 174—189

Rat der Arbeitswelt (2021). Vielfdltige Ressourcen stirken — Zu-
kunft gestalten. Impulse fiir eine nachhaltige Arbeitswelt zwi-
schen Pandemie und Wandel. https:/lwww.arbeitswelt-portal.de/
fileadmin/user_upload/awb_2021/210518_Arbeitsweltbericht.pdf

Seifert, H. (2019). Wie viel Zeitautonomie bieten flexible Arbeits-
zeiten? WSI-Mitteilungen, 72(6), 431 —439

VoR, G. G., & Pongratz, H. J. (1998): Der Arbeitskraftunternehmer.
Eine neue Grundform der Ware Arbeitskraft? Kélner Zeitschrift fiir
Soziologie und Sozialpsychologie, 50(1), 131 —158

Wohrmann, A. M., Brenscheidt, F.,, & Gerstenberg, S. (2019). Arbeits-
zeit in Deutschland: Linge, Lage, Flexibilitdt der Arbeitszeit und
die Gesundheit der Beschéftigten. In ]J. Rump, & S. Eilers (Hrsg.):
Arbeitszeitpolitik. Zielkonflikte in der betrieblichen Arbeitszeitge-
staltung lésen (S. 159 —177). Wiesbaden: Springer Gabler

Die Autor:innen

Jutta Allmendinger ist Prasidentin des Wissenschaftszentrums Ber-
lin fiir Sozialforschung (WZB) und Professorin an der Humboldt-
Universitdt zu Berlin. Zuvor war sie Professorin an der Ludwig-
Maximilians-Universitdt Miinchen sowie Direktorin des Instituts

fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir

Souveridnitdtsgewinne oder Freiheitsverluste 107


https://www.arbeitswelt-portal.de/fileadmin/user_upload/awb_2021/210518_Arbeitsweltbericht.pdf

Arbeit in Nirnberg. Ihre Forschungsschwerpunkte liegen in den
Bereichen Soziologie des Arbeitsmarktes, Bildungssoziologie, so-
ziale Ungleichheit, Sozialpolitik, Soziologie des Lebensverlaufs
und Organisationssoziologie.

Wolfgang Schroeder ist Hochschullehrer und leitet das Fachgebiet
~Politisches System der BRD — Staatlichkeit im Wandel® an der
Universitdt Kassel. Seit 2016 ist er Fellow am Wissenschaftszen-
trum Berlin fiir Sozialforschung. Von 2009 bis 2014 war er Staats-
sekretdr im Ministerium fiir Arbeit, Soziales, Frauen und Familie
des Landes Brandenburg. Seine Forschungsschwerpunkte liegen
in den Bereichen Arbeitsbeziehungen, Gewerkschafts-, Verbdande-
und Sozialstaatsforschung.

108 Welche Arbeit machen wir?





