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Einleitung

Die Art und Weise, in der in organisationalen Kontexten menschliche Arbeitskraft ein-
gesetzt und genutzt wird, veradndert sich gegenwartig. Ein zunehmender Anteil an Teil-
zeitbeschéftigten, geringflgig Beschéftigten, (Schein-)Selbststéndigen bzw. Ein-
Personen-Unternehmen, Zeitarbeitnehmern und Telearbeitern wirft die Frage auf, ob es
zu einer vollstéandigen Auflésung des Normalarbeitsverhéltnisses als empirisch domi-
nanter und ideologisch signifikanter (Garsten 1999) Institution kommen wird. Die ge-
nannten Beschéaftigungsformen stellen nicht nur arbeitsrechtlich relevante Abweichun-
gen vom Normalarbeitsverhéltnis als dauerhafter, sozialversicherungspflichtiger Voll-
zeitbeschéftigung, sondern auch Abweichungen vom o6konomischen Konstrukt des
Arbeitsvertrages (Simon 1951) dar. Das offene Ende dieses Vertrages und/oder die nach
Vertragsschluss erfolgende Festlegung der Vertragspflichten im Rahmen einer Autori-
tétsbeziehung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer werden bel einigen ,, neuen” Be-
schéftigungsformen abgeschwéacht bzw. durch andere Regelungen ersetzt. Beschéfti-
gungsformen, die in irgendeiner Weise vom Normalarbeitsverhaltnis abwei chen, werden
in der Regel al's atypische oder neue Beschéaftigungsformen bezeichnet. Gegenstand die-
ser Arbeit aber sollen nur solche Verénderungen der vertraglichen Ausgestaltung von
Beschéaftigungsverhdtnissen sein, die die Dauer des Vertragsverhédltnisses sowie den
Modus und Umfang der Festlegung der weiteren Vertragsbestandteile betreffen, also
Z.B. befristete Beschéaftigungsverhaltnisse, Projektvertrége, Zeitarbeit und Scheinsel bst-
sténdigkeit. Sie werden in dieser Arbeit unter der Bezeichnung flexible Beschéftigungs-
ver haltnisse zusammengefasst. Aufgrund ihrer Abweichung von zentralen Merkmalen
des Arbeitsvertrages sind flexible Beschaftigungsverhatnisse von wesentlicher Bedeu-
tung sowohl fir das Personalmanagement und die Unternehmensorganisation als auch
fur die Personalwirtschaftslehre und die Organisationstheorie. Flexible Beschaftigungs-
formen scheinen unter bestimmten Bedingungen Vorteile fur die Vertragsparteien auf-
zuweisen, wie z.B. bel einfachen, standardisierbaren Tétigkeiten (Kurierfahrer, Call
Center-Agents), bei Tétigkeiten, die auf gut standardisierbarer professioneller Qualifika-
tion basieren (als Zeitarbeitnehmer beschéftigte Handwerker oder Birokréfte) und bei
Tatigkeiten, die einen sehr hohen Grad an Professionalitét bzw. Expertenwissen voraus-
setzen (ICT-Spezialisten, Berater, Freie Berufe). Zweifelsohne sind mit flexiblen Be-
schéftigungsverhéltnissen aber auch negative Konsequenzen fir die Organisation ver-
bunden. Diese Konsequenzen resultieren aus den Merkmalen der Kurzfristigkeit und
» vVermarktlichung® sowie aus der haufig mit flexiblen Beschéftigungsverhaltnissen ver-
bundenen interorganisationalen Mobilitét und Bel egschaftssegmentierung. Die organisa-
tionalen und personalwirtschaftlichen Konsequenzen flexibler Beschaftigungsverhdt-
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nisse, so die Kernannahme dieser Arbeit, sind ohne eine Berticksichtigung ihrer institu-
tionellen Einbettung weder zu verstehen noch befriedigend zu erklaren.

Ziel dieser Arbeit ist es, die besonderen Merkmale und 6konomischen Vorteile flexibler
Beschéftigungsverhéltnisse herauszuarbeiten, die institutionellen Bedingungen der
Moglichkeit einer Verbreitung flexibler Beschaftigungsverhaltnisse zu analysieren und
die organisationalen, insbesondere personalpolitischen Konsequenzen flexibler Be-
schaftigungsver haltnisse aufzuzei gen.

Obwohl das Thema , neue Beschéaftigungsverhdtnisse” in der Personalwirtschaftslehre
zunehmende Beachtung findet und — meist in Verbindung mit hybriden Organisations-
formen — in der Organisationsforschung behandelt wird (Castells 2000; Picot et al.
1998), finden sich wenig Beitrage, die die mit dieser Arbeit adressierten Forschungsfra-
gen der institutionellen Einbettung und der organisationalen Konsegquenzen flexibler
Beschéaftigungsverhdtnisse untersuchen. Die Ursache hierflr ist u.a. darin zu sehen,
dass die Personawirtschaftslehre bisher trotz ihrer in der Tendenz interdisziplindren
bzw. transdisziplindren Ausrichtung wenig Offnung in Richtung arbeitsmarkttheoreti-
scher, arbeitssoziologischer und organisationstheoretischer Forschung aufweist, und
dass die Organisationsforschung der vertraglichen Ausgestaltung der Beziehung zwi-
schen Arbeitskraft und Organisation wenig Aufmerksamkeit schenkt (s.a. Alewell
2002c). Ansatzpunkte fur eine Behandlung der genannten Forschungsfragen Uber Be-
standsaufnahmen atypischer Beschéftigungsverhaltnisse hinaus (Polivka/Nardone 1989;
Barker/Christensen (1998); Bohlich 1999; Kalleberg 2000; Hipple 2001) finden sich
daher neben einigen personalwirtschaftlichen Beitrégen (Legge 1995; Eigler 1997;
Wimmer/Neuberger 1998; Pfeffer 1998; Seifert/Pawlowski 1998; Sattelberger 1999;
Boemke/Fohr 1999; Herrmann 1999; Martin/Nienhuser 2002; Martin 2002b; Wéchter
2002; Wilkens 2003) in Beitrégen aus (a) der Industrial-Relations-Forschung (Pollert
1988; Semlinger 1991; Keller/Seifert 1995; Cappelli 1995; Marsden 1999, 2003; Sy-
dow/Wirth 1999; Windeler/Wirth/Sydow 2001; Bosch 2001), (b) der ,, postindustriellen
Industriesoziologie® (Deutschmann 2002), (c) der Arbeitsmarktforschung (Tolbert
1996; Hoffmann/Walwei 1998a, 1998b, 2002; Baret et al. 2000; Osterman et al. 2002),
(d) der organisations- und arbeitsmarkttheor etischen Analyse sog. kreativer Industrien
(Christopherson/Storper 1989; Jones/Walsh 1997; DeFillippi/Arthur 1998; Menger
1999; Gottschall 1999; Gottschall/Schnell 2000; Haak/Schmid 1999; Schmid 2000&;
Caves 2000), (e) der Karriereforschung (Arthur/Rousseau 1996; Arthur et al. 1999; Jo-
nes 2002) sowie (f) in Beitrégen aus einer organisationstheoretisch fundierten Arbeits-
forschung (Felstead/Jewson 1999; Garsten 1999, 2001; Kallinikos 2002) und (g) einer
soziologischen Diagnose der (Arbeits-)Gesellschaft (Beck 1986, 1999; Vol¥Pongratz
1998; Sennett 1998; Gorz 2000; Boltanski/Chiapello 2001; Priddat 2002; Moldaschl
2002a; Florida 2002; Meschnig/Stuhr 2003; Opitz 2004).

In dieser Arbeit wird ein Analyserahmen entwickelt, der es erlaubt, die genannten An-
satzpunkte aufzugreifen. Dieser Analyserahmen nimmt unter Bezugnahme auf die Theo-
ry of Employment Systems David Marsdens (1999) tkonomische Erklarungen der Vor-
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teilhaftigkeit des Arbeitsvertrages zum Ausgangspunkt, um auf die Notwendigkeit einer
(effizienten und robusten) betriebsiibergreifenden institutionellen Regelung der Qualifi-
zierung sowie der Zuordnung von Tétigkeiten zu Jobs und von Jobs zu Arbeitskraften
und damit einer Einschréankung der , area of acceptance’ (Simon 1951) hinzuweisen.
Die Summe dieser organisationsiibergreifend ko-evolvierenden ingtitutionellen Rege-
lungen bezeichnet Marsden al's Beschéftigungssystem (employment system). Beschéfti-
gungssysteme stellen einen institutionellen Rahmen zur Verflgung, der es Arbeitgebern
und Arbeitkraften erlaubt, ihre Kooperationsbeziehung vor opportunistischem Verhalten
des Vertragspartners zu schitzen (Marsden 2000: 322). Sie sind damit nicht ausschlief3-
lich das Ergebnis von unternehmerischen Entscheidungen, sondern werden von unter-
schiedlichen (individuellen und korporativen) Akteuren im Rahmen von Institutionali-
sierungsprozessen (re-)produziert. Die Vorteilhaftigkeit von Arbeitsvertragen lasst sich
somit nicht as alleiniges Problem zweier Akteure — Arbeitgeber und Arbeitnehmer —
fassen.

Die Theory of Employment Systems stellt den bisher einzigen Uberzeugenden Versuch
einer dkonomisch fundierten Erkléarung der Existenz unterschiedlicher organisations-
Ubergreifender Beschéftigungssysteme dar. Insbesondere dieser Gber bekannte instituti-
onendkonomische Ansdtze zur Erklérung der Vorteilhaftigkeit von Beschaftigungsfor-
men (Simon 1951; Williamson et al. 1975; Williamson 1984; Picot/Wenger 1988; s.a.
Boemke/Fohr 1999; Burton-Jones 1999; Lepak/Snell 1999) hinausgehende differentielle
und organisationsiibergreifende Erkléarungsansatz Marsdens erdffnet Moglichkeiten
einer tkonomisch fundierten Analyse der ingtitutionellen Voraussetzungen flexibler
Beschéftigungsverhdtnisse (s.a. Marsden 2003).

Die Grenzen einer solchen an der Theory of Employment Systems orientierten Betrach-
tung der institutionellen Voraussetzungen flexibler Beschaftigungsverhdtnisse aller-
dings liegen in Marsdens Fokussierung auf 6konomische Effizienzbedingungen. Damit
bleibt die Ebene gesellschaftlich konstituierter Akzeptanzbereitschaften fur flexible Be-
schéftigungsverhaltnisse ausgeklammert. Gerade auf die Bedeutung dieser gesellschaft-
lich verankerten Akzeptanzbereitschaften aber weisen soziotkonomische und soziologi-
sche Beitrége hin (Sadowski 1991a; Schmid 2000a; Bosch 2001; Deutschmann 2002;
s.a. Wilkens 2003). Marsden (2003) verweist zwar auf die Bedeutung ,,neuer psycholo-
gischer Kontrakte® (Rousseau 1995) zur Abfederung der mit projektbasierter Beschéfti-
gung verbundenen Opportunismusgefahren und Unsicherheiten, diese Perspektive bleibt
aber lediglich angedeutet. Deshalb wird die Argumentation Marsdens in dieser Arbeit
durch eine breitere Embeddedness-Perspektive erganzt. Diese Perspektive soll Uber die
Benennung sog. sozio-kultureller Determinanten der Herausbildung neuer Formen der
Beschéftigung (Walwei 1998; Bohlich 1999: 72ff.) hinausgehen und Pladoyers fur eine
Anayse der soziden Einbettung neuer bzw. flexibler Beschéftigungsverhéltnisse
(Felstead/Jewson 1999; Nienhiser/Baumhus 2002; Wéachter 2002) konkretisieren. Dies
geschieht, indem ausgehend von Granovetters (1985) Argumenten fir eine Berticksich-
tigung der sozialen Einbettung 6konomischer Aktivitéten (i) auf gesellschaftliche, Ar-
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beitsbeziehungen als Herrschaftsbeziehungen stiitzende Disziplinierungs- und Subjekti-
vierungsprozesse eingegangen wird, indem (ii) der Einfluss von Lebensstilen und Milie-
us auf die Praferenzen flr bestimmte Beschéftigungsformen thematisiert wird und in-
dem (iii) auf das Konzept soziales Kapital Bezug genommen wird. Vor diesem Hinter-
grund kénnen dann aktuelle, mit der Verbreitung flexibler Beschaftigungsverhdtnissein
Verbindung stehende Prozesse der Entbettung und Okonomisierung sozialer Beziehun-
gen (Giddens 1996; Vol¥Pongratz 1998; Sennett 1998; Boltanski/Chiapello 2001; Mol-
daschl 2002a; Haunschild 2004a) analysiert werden. Diese Entbettungs- und Okonomi-
sierungsprozesse sind zum einen das Ergebnis betrieblicher Beschaftigungsstrategien
und stellen zum anderen deren Rahmenbedingungen dar.

Die mit Bezug auf die Theory of Employment Systems entwickelte Beschéftigungssys-
temperspektive sowie die ergénzenden und konkretisierenden Betrachtungen der sozia
len Einbettung flexibler Beschéftigungsverhaltnisse verweisen zugleich auf die Einbet-
tung und Interdependenz betrieblicher Beschéftigungspraktiken und Personal politiken
(s.a. Wimmer/Neuberger 1998: 273-278; Nienhiser/Baumhus 2002: 74-78). Dies gilt
zwar fir Beschéftigungsverhaltnisse generell, bekommt aber bel erhdhter interorganisa-
tionaler Mobilitdt sowie bel wachsender Bedeutung marktlicher Standards bei der Aus-
wahl von Vertragspartnern und der vertraglichen Leistungsvereinbarung eine besondere
Relevanz. Die Zunahme flexibler Beschaftigungsverhdtnisse und damit eine zuneh-
mende Kurzfristigkeit von (Arbeits-)Beziehungen verandert intra- und interorganisatio-
nal e Beziehungsstrukturen, impliziert neue Formen von Erwerbsbiographien und Karrie-
ren und bringt eine zunehmende Segmentierung der Belegschaften in Kern- und Rand-
bereiche mit sich (Sennett 1998; Wimmer/Neuberger 1998; Pfeffer 1998; Burton-Jones
1999). Fur Unternehmen bedeutet dies den Zwang zu einer Neubestimmung ihrer Per-
sonalpolitik. Nicht mehr die ausschliefdiche Hege und Pflege der Kernbelegschaft stellt
den Schwerpunkt der Personaarbeit dar, sondern das unter Umsténden grenztiberschrei-
tende Management unterschiedlicher, heterogener Arbeitskrafte- und Mitarbeitergrup-
pen (s.a. Wilkens 2003). Diese Analyse der sich aus Veranderungen der Dauer, Intensi-
tét und Qualitét von Arbeitsbeziehungen ergebenden Konsegquenzen kann an den Aus-
fuhrungen zum Konzept soziales Kapital ankntpfen, das, z.T. unter der Bezeichnung
Organisationskapital, in jingerer Zeit von einigen Autoren herangezogen wird, um die
Relevanz von Beziehungsstrukturen fir den Erfolg von Organisationen herauszustellen
(vgl. Tomer 1987; Sadowski 1991a; Nahapiet/Goshal 1998; Muller 1998; Maurer 2003).
Weitere AnknUpfungspunkte fir eine organisationstheoretische Anayse der Konse-
quenzen flexibler Beschaftigungsverhdtnisse bietet das Karrierekonzept Luhmanns in
Verbindung mit Luhmanns Organisationstheorie (Becker/Haunschild 2003). Durch fle-
xible Beschéaftigungsverhéltnisse induzierte Veranderungen in der Art und Weise, in der
Organisationen Karriere als Form der Beobachtung individueller Lebenswege anwenden
und damit Personen konstruieren und Motive attribuieren kénnen, stellen Organisatio-
nen vor die Herausforderung, andere Formen der Ermdglichung organisationaler Ent-
scheidungen finden zu missen.
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Der Gesamtaufbau der Arbeit stellt sich damit folgendermal3en dar:

In Teil | wird ein Uberblick Uber aktuelle Veranderungen der Arbeitswelt und ausge-
wahlte neue Beschéftigungsformen gegeben, es wird der Begriff , Flexible Beschéfti-
gungsverhdltnisse” eingefuihrt und es werden Ansatzpunkte einer firmenzentrierten Er-
klarung flexibler Beschaftigungsverhdtnisse diskutiert. Dieser Teil der Arbeit orientiert
sich im Wesentlichen an arbeitsrechtlichen Bestimmungsversuchen neuer Beschéfti-
gungsformen, gibt quantitativ-empirische Bestandsaufnahmen wieder und thematisiert
die Grenzen von Versuchen, flexible Beschaftigungsverhdtnisse as Ergebnis organisa-
tionaler Strategien zu deuten.

Teil 11 liefert ausgehend von 6konomischen Argumenten fr die Vorteile des Arbeitsver-
trages eine ausfiuhrliche Darstellung, Einordnung und kritische Diskussion der bisher in
der deutschsprachigen Literatur kaum rezipierten Theory of Employment Systems
Marsdens. Im Unterschied zum ersten Teil dieser Arbeit werden zudem flexible Be-
schaftigungsverhdtnisse unter Bezugnahme auf kontrakttheoretische Uberlegungen 6-
konomisch gekennzeichnet.

In Teil 11l werden Aspekte der soziale Einbettung von Arbeitsbeziehungen im Allge-
meinen und von flexiblen Beschéftigungsverhdltnissen im Besonderen ausgearbeitet.
Die in der Theory of Employment Systems angelegte Embeddedness-Perspektive wird
unter besonderer Berlicksichtigung von Arbeitsmarkt- und Qualifizierungsstrukturen,
sozialen Netzwerken und Reputationsmechanismen sowie arbeitsmarktlichen Intermedi-
aren und kollektiven Akteuren auf flexible Beschaftigungsverhdtnisse Ubertragen. Diese
Perspektive betont die insbesondere bel Kurzfristigkeit und hoher Mobilitét bedeutsame
unsicherheitsreduzierende Funktion stabiler institutionalisierter gegenseitiger Verhal-
tenserwartungen. Die an Marsdens (2003) Bezugnahme auf das Konzept psychologi-
scher Kontrakte deutlich werdenden Grenzen dieser beschéftigungssystemtheoreti schen
Betrachtung werden dann zum Anlass genommen, tiefergehend der Frage nachzugehen,
welche sozialen Prozesse die Akzeptanz flexibler Beschaftigungsverhatnisse beeinflus-
sen (Disziplinierung und Subjektivierung, Milieu- und Lebensstilbildung) und welche
Veranderungen der sozialen Einbettung mit flexiblen Beschaftigungsverhdtnissen ver-
bunden sind (Entbettung, Okonomisierung).

Teil 1V behandelt organisationale und personawirtschaftliche Konsequenzen flexibler
Beschéftigungsverhdtnisse. Diese Betrachtung konzentriert sich auf die mit veranderten
Anforderungen an organisationale Grenzziehungen verbundenen Managementprobleme.
Die Konzepte soziales bzw. organisationales Kapital sowie Luhmanns Karrierekonzept
werden herangezogen, um diese V eranderungen organi sationstheoretisch zu analysieren.

Ziel dieser Arbeit ist also nicht die Untersuchung der Konsegquenzen flexibler Beschéfti-
gungsverhaltnisse auf der individuellen Ebene (siehe z.B. Sennett, 1998; Garsten, 1999;
Dex et a. 2000; Wilkens 2003), sondern es stehen die organisationale, die organisati-
onsibergreifende Ebene des Beschéftigungssystems (bzw. des organisationalen Feldes,
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der Industrie oder der Occupational Community) sowie die gesellschaftliche Ebene im
Mittelpunkt. Diese Ebenen, zwischen denen gegenseitige Konstitutionsverhatnisse be-
stehen, werden aus einer durch Embeddedness-Argumente erweiterten 6konomischen
Perspektive analysiert und integriert. Dabei wird ebenfalls nicht das Ziel verfolgt, die
Frage nach der , Zukunft der (Erwerbs-)Arbeit* zu kléren (Rifkin 1995; Saiger 1998;
Becker/Schreiner 1998; Beck 1999; Wagner 2000; Baecker 2002) oder Einschatzungen
Uber die Zukunft (Auflésung oder Reformierung?) des Normalarbeitsverhatnisses ab-
zugeben (siehe z.B. Mickenberger 1996; Hoffmann/Walwei 1998b; Kocka/Offe 2000;
Bosch 2001).

Zur Analyse von institutionellen Voraussetzungen und organisationalen Konsequenzen
flexibler Beschéaftigungsformen kann allerdings ein Blick auf Organisationen bzw. Be-
schéftigungssysteme hilfreich sein, in denen das Normalarbeitsverhaltnis nie die Domi-
nanz besessen hat wie in , klassischen” Unternehmungen und die bisher nicht im Mittel-
punkt der Betriebs- und der Personalwirtschaftdehre standen, wie z.B. Non-Profit-
Organisationen, Universitdten oder Organisationen der Medien- und Kulturindustrie.
Insbesondere Haak/Schmid (1999) haben auf den Modellcharakter von Kinstlerarbeits-
maérkten fur Arbeitsmérkte der Zukunft hingewiesen (s.a. Schmid 2000a; Gottschall
1999; Gottschall/Schnell 2000). Allerdings sind die Unterschiede zwischen kreativen
Industrien z.T. sehr grof3, so dass Detailstudien notwendig sind, um das jeweilige Inein-
andergreifen ingtitutioneller Rahmenbedingungen und organisationaler Strategien zu
verstehen. Ein Beschéftigungssystem, das im kinstlerischen Bereich schon lange durch
flexible Beschaftigungsverhatnisse gepragt ist und das der Verfasser im Rahmen einer
qualitativen Studie untersucht hat, ist das Theater. Schauspieler an 6ffentlichen Theatern
in Deutschland arbeiten entweder auf der Basis befristeter Ensemblevertrége (Normal-
vertrag Buhne) oder als sog. Freie auf der Basis von Gastvertrégen. Beschéftigungsver-
haltnisse und die Tatigkeit von Schauspielern weisen viele Merkmale auf, die fur die
zukUnftige Arbeitswelt insgesamt fur bedeutsam gehalten werden: einen ausgepréagten,
marktorientierten Projektbezug, eine grof3e zwischenbetriebliche Mobilitét (sog. boun-
daryless careers), die Zusammenstellung der Belegschaften aus eher festen Mitarbeitern
(Ensemble) und eher locker angebundenen Mitarbeitern (Géste), eine starke Eigenver-
antwortung der Theaterklnstler (Schauspieler, Regisseure, Buhnenbildner etc.) fir ihre
Beschéaftigungsfahigkeit (employability) in der Zukunft sowie eine hohe Identifikation
mit dem Beruf. Das Theater stellt ein relativ kleines, geschlossenes, seit vielen Jahr-
zehnten bestehendes Beschéftigungssystem dar, in dem flexible Beschéaftigungsformen
dominieren. Es ermdglicht somit eine Konkretisierung und Kkritische Spiegelung aller in

! Einige der interessanteren und schwierigeren, hier nicht behandelten Forschungsfragen sind gerade an
den Schnittfeldern der genannten Analyseebenen angesiedelt. Zu nennen wéren hier z.B. die Art und Wei-
se, wie organisationale Handlungskontexte (Arbeitsteilung, Hierarchie, Disziplinierung) und Beschafti-
gungssysteme (berufliche Qualifizierung, Bewertung von Arbeit) Subjekte konstituieren, die Ruckwirkun-
gen verdnderter individueller Handlungsorientierungen auf Organisationen sowie die Konstitution und der
Wandel von Beschéftigungssystemen durch individuelles und korporatives Handeln.



Einleitung 7

dieser Arbeit behandelten Aspekte flexibler Beschaftigungsverhdtnisse: die Verbreitung
und Relevanz neuer Beschaftigungsformen (Kapitel 4: Flexible Beschéftigungsverhalt-
nisse am Theater), die 6konomische Erklarung von Arbeitsvertragen und Beschéfti-
gungssystemen (Kapitel 10: Das Beschéftigungssystem Theater), die soziale Einbettung
und Entbettung von Arbeitsbeziehungen und Beschéftigungssystemen (Kapitel 15: Be-
ziehungsokonomisierung am Theater) und die Analyse der organisationalen Konsequen-
zen flexibler Beschéaftigungsverhéltnisse (Kapitel 18: Personalmanagement am Theater).
Die Ubertragbarkeit des Beispiels Theater auf andere Industrien, Branchen oder Tatig-
keiten wird ausfthrlich in der Schlussbetrachtung (Kapitel 20: Theater: Ein Modell zu-
kunftiger Beschaftigungsverhatnisse?) diskutiert. Am Beispiel Theater l&sst sich deut-
lich zeigen, welche Relevanz organisationsiibergreifende Arbeitsmarktinstitutionen,
aber auch Lebensstilmerkmale fur die Stabilisierung eines durch flexible Beschéfti-
gungsverhaltnisse gepragten Beschaftigungssystems haben. Es liefert aul3erdem ein Bei-
spiel dafir, wie ein organisationales Personalmanagement in Anbetracht organisations-
Ubergreifender Karrieren und einer geringen Organisationsbindung der (kiinstlerischen)
Arbeitskréfte aussehen kann. Damit ermdglicht es das Beispiel Theater, die Ebene des
(flexiblen) Beschéaftigungsverhdtnisses, die Ebene organisationaler Personalpolitik, die
Ebene des Arbeitsmarktes, die Ebene des Beschaftigungssystems (einschliefdlich Aus-
bildungssystem und z.B. Gewerkschaften und Arbeitgeberverband) sowie die Ebene
sozialer Identitéten der Arbeitskrafte (Deutschmann 2002) mitsamt ihren Wechselwir-
kungen in einer Anayse im Blick zu behaten. Die einzelnen Kapitel zum Fallbeispiel
Theater sind den Teilen dieser Arbeit zugeordnet und stellen eine mit der Argumentati-
on der Arbeit verwobene eigene ,, Erzdhlung” dar. Das Theater ist hierbei zunéchst ein-
mal eine ,fremde Arbeitwelt*, deren Ubertragbarkeit zu diskutieren ist. Viele personal -
wirtschaftliche und soziol ogische Diagnosen (s.0.) allerdings legen nahe, dass aus statis-
tischen Veranderungen allein die gegenwértigen Verdnderungen der Arbeitswelt nicht
begreifbar gemacht werden kénnen. Vielmehr liefert das Beispiel kinstlerischer Mitar-
beiter (bzw. Arbeitskraftunternehmer; Eikhof/Haunschild 2004) am Theater instruktives
Anschauungsmaterial fUr prognostizierte Entwicklungen der Arbeitswelt, fir bereits
etablierte Lésungen der mit flexiblen Beschéftigungsverhdtnissen verbundenen Prob-
leme und fir zu erwartende Probleme auf individueller, organisationaler, beschafti-
gungssystembezogener und gesellschaftlicher Ebene. Diese Analyse eines bisher nicht
bzw. nur in Ansétzen untersuchten Beschéftigungssystems der kreativen Industrien leis-
tet damit einen Beitrag zum Diskurs ,, Zukunft der Arbeit* und einen origindren Beitrag
zur Untersuchung von Kunstlerarbeitsmarkten.

Die vorliegende Arbeit wendet eine fur klassische Arbeitsvertrage entwickelte, 6kono-
misch fundierte Theorie der Beschaftigungssysteme auf flexible Beschéftigungsverhalt-
nisse an, erganzt diese durch soziodkonomische und organisationstheoretische Argu-
mente und diskutiert mit dem Theater ein bisher wenig beforschtes, empirisches Bei-
spiel flexibler Beschaftigungsverhdltnisse. Zusammenfassend liefert die Arbeit damit
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einen soziodkonomisch fundierten Bezugsrahmen fir die Analyse flexibler Beschéfti-
gungsverhdltnisse. Es werden Bedingungen der Mdglichkeit einer weiteren Verbreitung
flexibler Beschéftigungsverhdltnisse und einer damit evtl. verbundenen Abldsung des
Normalarbeitsverhaltnisses abgeleitet und es wird die durch Mobilitét und Marktbeziige
an Bedeutung gewinnende Eingebettetheit organisationaler Strategien im Umgang mit
flexiblen Beschéftigungsverhaltnissen aufgezeigt und analysiert.



Teil I: Verbreitung und Relevanz atypischer Beschaftigungsver
haltnisse

Neue Beschéaftigungsformen seien eigentlich alt, merkt Jeffrey Pfeffer in seinem Buch
» 1he Human Equation* (1998: 167ff.) an. Er verweist auf noch vor gut 100 Jahren in
den USA verbreitete Formen der Produktionsorganisation, die den heute beobachtbaren,
vom sog. Normalarbeitsverhédtnis abweichenden Beschéftigungsformen in bemerkens-
werter Weise dhneln. In diesem Teil der Arbeit soll es zunéchst darum gehen, die
aktuellen Bewegungen weg vom Normalarbeitsverhatnis genauer zu fassen, indem der
Frage nachgegangen wird, was das Neue an den neuen Beschéftigungsformen ist. Auch
wird vor diesem Hintergrund zu kléren sein, wie das empirische Phanomen neuer (im
Sinne veranderter) Beschéaftigungsformen begrifflich gefasst werden kann. Wann macht
es Sinn, von (alten, neuen, prekdren, atypischen, flexiblen) Arbeits- bzw. Beschéfti-
gungsformen, -vertragen, -beziehungen oder -verhaltnissen zu sprechen? Zusammen mit
einem kurzen Uberblick Uber einige konkrete Formen neuer Beschiftigung stellt dies
einen Ausgangspunkt dar, um digjenigen Formen genauer herauszuarbeiten, die fur die
weitere Analyse von Relevanz sind: bezulglich der Dauer und/oder der zeitlichen Vertei-
lung der Arbeitszeit flexible Beschaftigungsverhdtnisse. Mit Beschéftigungsverhdltnis-
sen am Theater wird dann ein empirisches Beispiel derartiger Beschaftigungsverhdtnis-
se vorgestellt, das aufgrund der dort lange schon etablierten Dominanz flexibler Be-
schéftigungsverhéltnisse das Problemfeld dieser Arbeit sehr anschaulich werden lasst.
Im Anschluss daran werden in Uberleitung zur nachfolgenden Analyse kurz einige Be-
grindungsansétze angefihrt, die in der Literatur herangezogen werden, um die (zuneh-
mende) Verbreitung flexibler Beschaftigungsverhédltnisse zu erkléaren. Die Defizite bzw.
»blinden Flecken® dieser Ansétze liefern dann die Basis daflr, die Frage nach zukinfti-
gen Entwicklungen der Beschéftigungsformen im nachfolgenden Kapitel etwas grundle-
gender anzugehen, namlich die Frage zu stellen, was eigentlich ékonomisch fur den
Normalarbeitsvertrag — und damit evtl. gegen die weitere Verbreitung davon abwel-
chender Beschéftigungsformen — spricht.



1 Was ist neu an ,neuen Beschaftigungsformen*?

Geschichte des Normalarbeitsvertrages — Die Institution , Normalar-
beitsverhatnis* — Veranderungstendenzen — Merkmale neuer Beschaf-
tigungsver haltnisse

Der Abschluss eines Vertrages, der ein unbefristetes, sozial abgesichertes Vollzeitbe-
schéaftigungsverhdltnis konstituiert, stellt in unserer Gesellschaft nach wie vor die ver-
breitetste Art und Weise dar, Arbeitsleistung fir einen anderen zu erbringen und dafUr
entlohnt zu werden. Im Folgenden soll es nicht um die zahllosen Facetten der Sozialge-
schichte der Arbeit (siehe hierzu z.B. Frambach 1999, Mikl-Horke 1997; van der Ven
1971; Beitrdge in Kocka/Offe 2000; zur Antike Sieferle 2002) gehen, sondern um die
Umsténde, unter denen sich der Arbeitsvertrag im heutigen Sinne herausgebildet hat und
welche Vorformen der Organisation und Kontrahierung von Arbeit verbreitet waren.

Geschichte des Nor malar beitsver tr ages

Auch wenn Lohnarbeitsvertrage fir unselbststéndige ,, Arbeitnehmer” bereits zeitgleich
mit Sklavenarbeit im Antiken Rom anzutreffen waren (Mikl-Horke 1997; van der Ven
1971) und bereits wéahrend des Absolutismus im 17. Jahrhundert Lohnarbeit (mit nach
wie vor patriarchalischen Bindungen) zur Zurtickdréngung selbststandiger Handwerker
gefuhrt hat (Mikl-Horke 1997: 20f), kann erst mit der Verbreitung industrieller Produk-
tionsweisen ab Mitte des 18. Jahrhunderts in England (auf dem européischen Kontinent
ca. 50 Jahre spéter) zunéchst in Manufakturen und dann in Fabriken von einer grof3eren
Verbreitung abhangiger Lohnarbeit gesprochen werden (s.a. Deutschmann 2002: 62f.).
Die vor gut 200 Jahren beginnende industrielle Revolution (North 1988: 163ff. unter
Bezugnahme auf Toynbee) fuhrte zu vom hauslichen Umfeld getrennten (betrieblichen)
Arbeitsplatzen mit definierten Anfangs- und Endzeiten und einer reguléren, die Ausbeu-
tung von heimarbeitenden Familien abl6senden Bezahlung (s.a. Turk et al. 2002: 67ff.).
Diese tiefgreifenden Veranderungen der Arbeitswelt waren verknlpft mit weiteren, die
Moderne kennzeichnenden, gesellschaftlichen Transformationsprozessen, wie z.B. der
Auflésung bzw. starken Verénderung der Familienstrukturen, der Individualisierung, der
zunehmenden AblGsung von Erfahrungswissen durch systematische Forschung, der zu-
nehmenden Verbreitung demokratischer Ideen, der Sdkularisierung und der Relativie-
rung sozialer Klassen (Sieferle 2002: 126f.). Wahrend noch im Mittelalter und der fri-
hen Neuzeit von einer Einbettung von Arbeit in andere Lebensvollziige gesprochen
werden kann, gekennzeichnet z.B. durch die Unterordnung der Arbeit unter religiose
und kulturelle Mal3gaben sowie eine fehlende Ausdifferenzierung der Arbeit als separa-
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ter Sphare mit eigener Logik (Oexle 2000; van Dilmen 2000; Kocka 2000a: 19f.), fuhrt
das mit der Industrialisierung entstehende kapitalistische Wirtschaftssystem zu einer
Entbettung (und Aufwertung) von Arbeit (die sog. grofe Transformation; Polanyi 1977,
s.a. Deutschmann 2002: 61ff.; Hann 2000: 24f.; s.a. Kapitel 14 dieser Arbeit). Fur die
arbeitenden Menschen bedeuteten die Umwalzungen der Industrialisierung neben der
Trennung der Erwerbsarbeit von Haushalt/Familie und der umfassenden Zeitdisziplin
die Etablierung von Lebenszeitberufen und typischen linearen Erwerbsbiographien (Sie-
genthaler 2000; K ocka 2000a: 20; Deutschmann 2002; 192-199).2

Allerdings gibt es keinen eng umrissenen Zeitpunkt, an dem die heute verbreiteten
Normalarbeitsverhaltnisse zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern Heimarbeit (Ver-
lagssystem), in Zinften organisierte Handarbeiter und Landarbeitern ablésten.® Viel-
mehr gab es Vorformen, die sich durch eine stéarkere Marktorientierung al's die mit dem
Normalarbeitsvertrag implizierte hierarchische Losung der Organisationsmitgliedschaft
auszeichneten (s.a. Seisreiner 2002: 535ff.). So waren im 19. Jahrhundert L&sungen
verbreitet, bei denen die Funktionen der Kapital bereitstellung und der Koordination und
Kontrolle auszufuhrender Tétigkeiten von unterschiedlichen Personen wahrgenommen
wurden. Zum Beispiel in der Eisen- und Stahlindustrie, dem Schiffbau, dem Kohlen-
bergbau und dem Eisenbahnbau war die Beschéftigung von Arbeitergruppen durch ei-
nen ,Meister’ Ublich, der wiederum fir einen Kapitaleigner auf Vertragsbasis produzier-
te (Mikl-Horke 1997: 56). Fur die USA spricht man hier vom ,inside contracting’ (Bultt-
rick 1952; Pfeffer 1998: 169ff.). Der contractor, ein hoch qualifizierter Vorarbeiter
(Akkordmeister in Deutschland; vgl. z.B. Deutschmann 2002: 200; s.a. Sydow 1992:
56-58), vereinbarte mit dem ,proprietor’ die Lieferung eines Produktes zu einer be-
stimmten Zeit und zu einem bestimmten Preis. Der proprietor versorgte den contractor
mit Geld, Material und Werkzeugen und tberliefd die Produktion seiner Verantwortung.
Der contractor beschaffte und beaufsichtigte dann eine Gruppe qualifizierter Arbeiter,
die wiederum eigene unqualifizierte Helfer anstellen konnten. Besonders verbreitet war
dieses System in Industrien, in denen ein hoher Grad an , skills' benétigt wurde. Aber es
gab auch Féle, in denen Produktionsentscheidungen alleine den Arbeitern Uberlassen
wurden, ohne Vorarbeiter oder contractor. Jacoby (1985) nennt hier das Beispiel der
Columbus Iron Works in den 1870ern, bel der die Arbeiter mit den Eigentimern die

2 Vor dem Hintergrund einer Analyse von Arbeit und deren Einbettung in einer afrikanischen Gesellschaft
gibt Elwert (2000: 181f.) zu bedenken, dass wir, wenn uns das Wachsen oder Schrumpfen der Lohnar-
beitsmérkte interessiert, nach der Formierung der Grenzen dieser Markte fragen miissen, z.B. nach den
kulturellen Vorstellungen dartiber, ab wann ein Kind arbeiten kann und ob es fir Ehefrau/Ehemann
schicklich ist, sich zu verdingen, aber auch die gesellschaftlichen Mdglichkeiten, als Bauer, Handler oder
gewerblicher Unternehmer tétig zu sein.

% Conrad et al. (2000) sprechen daher auch von der , Erfindung* und dann Kodifizierung der Arbeit (wie
wir sie heute begreifen) seit den 1880er Jahren. So auch Deutschmann (2002: 68): ,[D]ie Arbeitskraft
wurde nicht einfach ,freigesetzt”, sondern musste kulturell erst erfunden und konstruiert werden”. Offe
(2000: 496) sieht in der bemerkenswerten Abstraktionsleistung des Arbeitsvertrages eine ,, Erfindung*
dhnlicher Reichweite wie die Sesshaftwerdung oder die Erfindung der Schrift.
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Arbeitsbedingungen aushandelten und dann untereinander koordinierten. Dieses System
war vor allem in den USA, in England (s.a. Stone 1974; Hobsbawm 1974; beide zitiert
in Mikl-Horke 1997: 56), aber auch in anderen europaischen Landern (Marsden 1999:
23) verbreitet und |6ste das sog. , putting-out System’ ab. Ein ‘ merchant-as-trader’ (Fak-
tor) stand hier als Mittler zwischen Produzenten und dem Markt. Er verteilte Rohmate-
rialien und Werkzeuge an Haushalte und verteilte danach die fertigen Produkte (z.B.
Schuhe oder Kleidung) weiter an ,,den Markt”. Der merchant besal3 Kapital (mit dem er
Betriebsmittel und Rohstoffe kaufte), aber keine Kontrolle Uber die Arbeitsmethoden
und die Geschwindigkeit, mit der gearbeitet wurde (Pfeffer 1998: 169ff.; s.a. Sydow
1992: 58-60).

Wahrend in diesem Verlagssystem (Hausindustrie) noch keine Einbindung der Arbeits-
krafte in einen vom Unternehmer direkt kontrollierten Raum erfolgt, tritt in der Manu-
faktur der Unternehmer als Betriebsherr in den Betrieb ein und Ubt Gber die Betriebsdis-
ziplin eine direkte Kontrolle Uber die Handlungen der Arbeitskréfte aus (Mikl-Horke
1997: 22f.). Beide Betriebsformen existierten im 18. Jahrhundert parallel und wurden
zum Teil auch miteinander kombiniert. So z.B. in der Textilindustrie, in der neben
Lohnarbeitern im zentralen Manufakturbetrieb tausende Arbeiter in bauerlichen Haus-
halten arbeiteten (Mikl-Horke 1997: 22).

Das inside contracting wurde in England gegen Ende des 19. Jahrhunderts abgel6st, in
den USA zu Beginn des 20. Jahrhunderts. Der Bedarf nach Uber die handwerksmaligen
traditionelle Fertigkeiten hinausgehenden Qualifikationen und der mit neuen Technolo-
gien einhergehende Bedarf nach ,,eigener® Kontrolle fihrte dazu, dass Akkordmeister zu
Werkmeistern in fester Anstellung (,drive system’, vgl. Marsden 1999: 24) und schlief3-
lich auch vordem auftragsweise eingestellte Arbeiter zu Beschéftigten des Betriebs wur-
den (Mikl-Horke 1997: 58f.). Vor ungefahr 100 Jahren verbreiteten sich so formale Or-
ganisationen mit Lohn- und Positionshierarchien, deren Arbeitsplétze nach den Prinzi-
pien des Scientific Management rationaisiert wurden. Das sich in dieser Zeit
zunehmend durchsetzende Normalarbeitsverhdtnis (zur ndheren Begriffsbestimmung
siehe weiter unten in diesem Kapitel) 10ste nach Auffassung von Marsden (1999: 24f.,
u.a. mit Bezug auf Slichter 1919) eine Reihe von Problemen, die das inside contracting
und das drive system mit sich brachten. Das System von Untervertragen gewahrleistete
(1) eine schnelle Anpassung der Arbeitskapazitét (Personal ausstattung), stellte (2) einen
Anreiz fir die effektive Beaufsichtigung der Arbeitskréfte dar, erlaubte (3) eine relativ
genaue K ostenplanung und ermdglichte (4) eine Teilung zwischen finanziellen (proprie-
tor) und produktionsinduzierten Risiken (contractor). Aber auf der anderen Seite impli-
Zierte es u.a. eine fehlende Vorhersagbarkeit und Qualitét angebotener Arbeitsleistung,
einen geringen Anreiz zur Qualifizierung sowie die mit immer wieder neu abgeschlos-
senen Vertrdgen verbundenen Transaktionskosten und Opportunismusgefahren. Genau
diese Probleme nun [6st nach Auffassung von Marsden die unbefristete Beschéftigung
und organisationale Eingliederung von Arbeitskréften als Arbeitnehmer. Aus Arbeit-
nehmersicht fihrten diese , neuen” Beschaftigungsverhaltnisse zu einer Verstetigung
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von Einkommen und zu Anreizen, die eigene Situation durch Qualifizierung zu verbes-
sern (Marsden 1999: 26).

Dielnstitution “ Normalarbeitsver haltnis’

In den letzten 100 Jahren hat sich das sog. Normalarbeitsverhdtnis als eine Institution
herausgebildet, die mehrere Jahrzehnte einen Grof3teil der faktischen Arbeitsverhdtnisse
charakterisiert hat und die nach wie vor den gedanklichen Referenzpunkt fir die Ein-
ordnung und Bewertung von Beschéftigungsverhatnissen darstellt.

Mit dem Normalarbeitsverhdltnis ist gemeinhin ein Arbeitsverhédtnis gemeint, das (1)
auf einem Arbeitsvertrag basiert, das (2) unbefristet ist und das (3) eine an der ,, Normal-
arbeitszeit” orientierte Arbeitszeit vorsieht. Insbesondere die Entwicklung der Arbeits-
zeitflexibilisierung verdeutlicht, wie stark der Normalitétsstandard von historischen In-
stitutionalisierungsprozessen abhangt.* Die Vorstellung einer 5-Tagesbeschaftigung
Montag bis Freitag zu festgelegten Arbeitszeiten, mit festgelegter Anzahl an Urlaubsta-
gen und ohne Wochenend- und Schichtarbeit trifft auf den Grofdteil der Arbeitsverhalt-
nisse schon lange nicht mehr zu (Heilmann/Martin Troyano 2002; Neuberger 1997: 181;
s.a. Hielscher 2000: 7; zu Ingtitutionen der Normalarbeitszeit siehe Neuberger 1997:
183-190).

Aus einer juristischen Perspektive ist der Arbeitsvertrag ein , privatrechtlicher, schuld-
rechtlicher, gegenseitiger Austauschvertrag, durch den sich der AN [Arbeitnehmer,
A.H.] zur Leistung abhangiger Arbeit u. der AG [Arbeitgeber, A.H.] zur Zahlung einer
Arbeitsvergitung verpflichtet” (Schaub 1990: 81). Das Arbeitsverhdltnis ist dann , das
aufgrund eines rechtswirksamen Arbeitsvertrages entstehende Rechtsverhdltnis* (ebd.:
77). Der blof3e Tatbestand einer Beschéaftigung des Arbeitnehmers durch den Arbeitge-
ber zusammen mit der Tatsache, dass Arbeit tatsachlich geleistet wird, wird als Beschéf-
tigungsverhdtnis bezeichnet (ebd.: 77).

Der Arbeitsvertrag ist ein Dienstvertrag (8 611 BGB), bei dem eine personliche Abhan-
gigkeit des Dienstleistenden vorliegt; er wird damit zum Arbeitnehmer, fur den die ar-
beits- und soziarechtlichen Schutzrechte gelten. Im Gegensatz zum Dienstleistenden ist
beim Werkvertrag der Werkvertragnehmer zur Erbringung eines vereinbarten Erfolges
verpflichtet. Je nach vertraglicher Ausgestaltung der Arbeitsbeziehung lassen sich dann

“ Begrifflich geht das Normalarbeitsverhéltnis auf juristische Diskussionen Mitte/Ende der 1980er Jahre
zuriick, in denen den aufkommenden Flexibilisierungsbestrebungen (Befristung, Teilzeit, Arbeitnehmer-
Uberlassung) ein typisches, im Gegensatz zu diesen neuen Formen nicht rechtfertigungsbedirftiges Ar-
beitsverhdltnis gegenlibergestellt wurde (siehe hierzu Boemke/Fohr 1999: 19; Daubler 1988). Aber
Boemke/Fohr (1999: 20) weisen auch darauf hin, dass — aus juristischer Sicht — nicht eine mehr oder we-
niger verbreitete Praxis, sondern rechtliche Regelungen maf3geblich fir die Begriffskonkretisierung seien;
juristisch gibt es das Normalarbeitsverhdltnis also nicht. In dieser Arbeit wird diese juristische Diskussion
nicht weiter verfolgt, sondern stattdessen im dritten Teil dieser Arbeit eine 6konomische Charakterisie-
rung normaler und davon abweichender Arbeitsverhaltnisse vorgezogen.
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unterschiedliche ,Formen von Arbet® unterscheiden, wie selbststéndi-
ge/unselbststandige Arbeit, Vollzeit-/Tellzeitarbeit, die Arbeit als Arbeiter, Angestellter
oder Beamter usw.

Auch wenn die Idee der Erwerbsarbeit kein ausschliefdlich der Moderne zuzurechnendes
Phanomen ist (siehe aus anthropologischer Sicht Hann 2000: 52), so setzt doch die
Ruckfuhrung einer Arbeitsbeziehung auf einen Tauschvertrag Rechtssubjekte voraus,
die diesen Vertrag aufgrund ihres Willens freiwillig eingehen.®> Wie Deutschmann
(2002: 56f.) herausstellt, erfordert dies, dass jeder Person Eigentum (zumindest) an ihrer
Arbeitskraft zugebilligt wird. Dies aber war erst der Fall, as Geld as Tauschmittel ein
generalisiertes und quantifiziertes Eigentumsrecht verkorperte und autonome wirtschaft-
liche und soziale Subjekte konstituierte. Schon vor Vol¥Pongratz' (1998) Kennzeich-
nung des sog. Arbeitskraftunternehmers (siehe das nachste Kapitel und insbesondere
Kapitel 14) wurde der Arbeiter daher ,as , freier” Arbeiter in birgerlich-liberaler Sicht
zu einer Art Mini-Unternehmer, nicht mehr abhangig und schutzbedirftig, sondern An-
bieter auf dem Arbeitsmarkt“ (Mikl-Horke 1997: 24; s.a. Kreuder 1996: 388-390).°

Mit der Entstehung der (juristisch verankerten) Institution , Normalarbeitsverhdtnis,
wird Arbeit , vergesellschaftlicht* (Mikl-Horke 1997: 6), d.h. ,[n]icht das Arbeitshan-
deln der Person in ihren unmittelbaren sozialen Beziigen, sondern die gesellschaftliche
Beziehung wird zur Determinante der Arbeitsstrukturen® (ebd.). So sieht z.B. Micken-
berger das Normalarbeitsverhdltnis als

ein sich in der individuellen Lebensgestaltung konkretisierendes gesamtge-
sellschaftliches Arrangement, das vorsieht, dal3 die Existenzsicherung der
Individuen, ihre private und gesellschaftliche Lebenssituation sich aus ihrer
Rolle im Erwerbsleben herleitet und speist. (Mickenberger 1985: 420; zi-
tiert aus Hielscher 2000: 8)

Neben der juristischen Einbettung heutiger Erwerbsarbeit ist das ,,Universum der Er-
werbsarbeit” (Kocka/Offe 2000: 9f.; Kocka 2000c) somit eingebettet in ein System (so-
zial-)identitatspragender Berufe, deren Standardisierung und Institutionalisierung zu
einer ,Losldsung der Arbeitskraft, der Fertigkeiten und des Wissens von der Person und
in der Verallgemeinerung derselben als Kompetenzen, Qualifikationen und Anforderun-
gen fuhrt und damit zu einer ,Veraufl¥erlichung des Menschen bel der Arbeit bzw.
durch die Arbeit* beitragt (Mikl-Horke 1997: 4; Frambach 1999: 208ff.). Die an ,,nor-
maler” Erwerbsarbeit orientierte und durch die organisationale bzw. betriebliche Bin-
nendifferenzierung (white collar und blue collar workers, administrative Funktionen;
Juristen; Buchhalter) verstérkte gesellschaftliche Segmentierung flhrt dazu, dass nicht

® Juristisch wird in diesem Zusammenhang von Privatautonomie gesprochen (Boemke/Fohr 1999: 20).

® Baecker (2002a: 220) weist darauf hin, dass den historischen Prozess der Entstehung heutiger Arbeits-
verhéltnisse begleitend und unterstiitzend in der politischen Okonomie ,das Kapital“ zum Arbeitgeber
umdefiniert wird. Der arbeitende Mensch kann dann nur noch als Arbeitnehmer verstanden werden, womit
dann die aktive und die passive Rolle klar verteilt seien.
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auf dem Arbeitsvertrag und monetérer Entschadigung beruhende Formen von Arbeit
marginalisiert werden (K ocka/Offe 2000: 11; Hielscher 2000: 9).”

Diese tief in die Gesellschaft reichende prégende Kraft des Normalarbeitsverhaltnisses
ist, wie z.B. die Diskussionen um Scheinsel bststéndigkeit und die nach wie vor zentrale
Bedeutung staatlicher, am Arbeitsverhdtnis orientierter Sozialversicherungsleistungen
(Landenberger 1991) zeigen, noch vorhanden. Allerdings fuhren eine Reihe von Ent-
wicklungen dazu, dass zunehmend von einer ,,Erosion des Normal arbeitsverhéaltnisses’
gesprochen wird. Was sind dies fur Entwicklungen?

Verander ungstendenzen

Auf die zunehmende Aufweichung der Normalarbeitszeit als wesentlichem Bestandteil
des Normalarbeitsverhaltnisses durch zahllose Modelle der Arbeitszeitflexibilisierung
wurde bereits hingewiesen. Aber Uber die Fexibilisierung der Arbeitzeit im Rahmen
unbefristeter Vollzeitarbeitsverhédtnisse (zu unterschiedlichen Flexibilisierungsformen
siehe z.B. Neuberger 1997; s.a. Hielscher 2000; zu einer personal 6konomischen Analy-
se Boemke/Fohr 1999: 86-89) sind eine Reihe weiterer Abweichungen von Normalar-
beitsverhaltnissen in der Diskussion. Bevor im néchsten Abschnitt auf einzelne Abwei-
chungsformen und ihre tatsachliche Verbreitung eingegangen wird, sollen zunéchst
einmal einige generelle Entwicklungstendenzen aufgezeigt werden, wie siein der Litera-
tur diskutiert werden.

Ganz algemein werden hier insbesondere Tendenzen einer Vermarktlichung von Be-
schaftigungsverhdltnissen (Pfeffer 1998; Moldaschl/Sauer 2000; Moldaschl 2002a;
Haunschild 2004a), einer raumlichen und zeitlichen Entgrenzung und Entbettung von
Arbeitsbeziehungen und -praktiken (Hielscher 2000; Minssen 2000; Wolf/Mayer-Ahuja
2002; Haunschild 2004a) sowie das ,, Verschwinden der langen Vertrage* (Priddat 2002;
Sennett 1998) diagnostiziert. Die mit diesen ,, Prozessbegriffen” adressierten Entwick-
lungen werden in Teil 11, der die Einbettung und Entbettung von Beschéftigungsver-
haltnissen zum Thema hat, noch ausfthrlicher behandelt. Hier sollen sie daher lediglich
kurz erlautert werden, um den Ubergreifenden Rahmen aufzuzeigen, in dem sich die
konkreten atypischen (nicht dem Normalarbeitsverhédtnis entsprechenden) Beschéfti-
gungsverhdaltnisse bewegen.

Fur die Zeit seit den 1970er Jahren (bzw. fur Deutschland ca. 10 bis 15 Jahre spéter)
wird in der Literatur ein Bundel an wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Veranderun-
gen konstatiert, das Auswirkungen auf die Gestaltung von Beschéftigungsverhaltnissen
hat. Fir die USA gibt Cappelli (1995) hierzu einen ausfiihrlichen Uberblick. Als Ursa-

" So lasst sich nach Offe (2000: 495) Arbeit in industriellen Arbeitsmarktgesellschaften folgendermalien
charakterisieren: Sieist mannlich, beruflich, betrieblich, kontraktuell (d.h. markt-kontingent und potentiell
diskontinuierlich), abhangig, monetdr entlohnt und kollektivvertraglich bzw. gesetzlich reguliert.
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chen fur Veranderungen von Beschéftigungsverhaltnissen und Formen der Arbeitsorga-
nisation (Dezentralisierung, , Vermarktlichung*) diskutiert Cappelli®:

Einen erhthten Wettbewerb, der den Profitabilitétsdruck und Kostensenkungsdruck
auf Unternehmen erhoht.

Dynamische Mérkte, die eine erhdhte Flexibilitét erfordern und die interne Entwick-
lung von Qualifikationen schwieriger machen, was wiederum einen verstarkten Ein-
satz von Fremdarbeitskréften (dependent contractors, subcontractors) nahel egt.

Neue Managementtechniken, wie z.B. neue Informations- und Kontrollsysteme, die
Dezentralisierungsprozesse ermoglichen bzw. erleichtern und mit zu einer Redukti-
on von Managementjobs und damit dem , empowerment von Mitarbeitern beitra-
gen.

Gesellschaftliche Verénderungen, wie z.B. (i) der Riickgang des gewerkschaftlichen
Einflusses, (ii) der von den Finanzmérkten ausgelibte Druck in Richtung Kostenre-
duktion, aber (iii) auch Bestrebungen der Unternehmen selbst, Druck in Richtung
einer erhdhten Flexibilisierung von Beschaftigungsverhdtnissen aufzubauen, ver-
stérken den Mitarbeiterabbau und die Flexibilisierung verbleibender Beschéfti-
gungsverhaltnisse.

Politische bzw. gesetzliche Verdnderungen, die z.B. den verstérkten Einsatz von
Zeitarbeitnehmer fordern, indem bestimmte Schutzrechte fur diese Arbeitskraft-
gruppe nicht gelten bzw. fir das diese Arbeitskréfte einsetzende Unternehmen nicht
entscheidungsrelevant sind.

Mit diesen Entwicklungen umschreibt Cappelli Rahmenbedingungen, die dazu beitra-
gen, dass sich die Ausgestaltung von Beschaftigungsverhétnissen in den USA vom sog.
»internal system®, also der Hege und Pflege permanenter, von externen Marktkraften
entkoppelten Beschéftigten (ausfihrlicher zu internen Arbeitsmérkten siehe Kapitel 7)
hin zu stérker marktbasierten (, market-mediated) Beschéftigungsverhaltnissen entwi-
ckelt. Cappelli betont, dass diese Verdnderungen nicht nur eine Abnahme von Arbeits-
pldtzen in internen Arbeitsméarkten bedeuten, sondern fir alle Beschéftigten zu signifi-
kanten Veradnderungen fuhren, also z.B. auch die Art der Arbeitsorganisation, die Ar-
beitsplatzsicherheit und die Lohngestaltung ,normal“ Beschéftigter betreffen. Mit
Rekurs auf eine Fulle empirischer Studien zeigt Cappelli (ebd.: 573ff.) folgende Verén-
derungen der Gestaltung und Ausgestaltung von Beschéftigungsverhaltnissen auf:

8 Ahnlich, aber ohne Bezug auf Cappelli, auch der Literaturiiberblick von Smith 1997; s.a. Osterman et al.
2002: 62ff.; Lewis et al. 2003: 34-46. Fur deutschsprachige Autoren siehe z.B. Deutschmann 2002: 166f.;
Wimmer/Neuberger 1998: 269f.; Keller/Seifert 1995a: 236f; und die von Alewell (2000) fir die Ausdiffe-
renzierung von Beschaftigungsformen genannten Ursachen.
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Zunehmende Verbreitung von neuen Formen der Arbeitsorganisation, wie teil-
autonome Arbeitsgruppen, Qualitdtszirkel, variable Verglitungsbestandteile, gerin-
gerer Kontrollbedarf durch hthere Autonomie der Mitarbeiter. Dies fuhrt zu weniger
Jobs fUr Unqualifizierte am unteren Ende der ,,Karriereleitern* und auch zu verrin-
gerten Aufstiegschancen firr Manager.’

Geringere arbeitgeberseitige Investition in die berufliche bzw. jobvorbereitende
Qualifizierung neuer Mitarbeiter.

Abnehmende Arbeitsplatzsicherheit durch Downsizing und Abnahme der Wahr-
scheinlichkeit einer Wiedereinstellung nach Entlassung (eine in den USA weiter
verbreitete Praktik als z.B. in Deutschland).

Abnahme der durchschnittlichen Beschéftigungsdauer bei einem Arbeitgeber (Job
Tenure). Dies gilt auch fir die normalerweise durch interne Arbeitsmérkte am mels-
ten geschitzten Beschéftigtengruppen (z.B. &dltere weilRe Manner, ,older white
men").

Steigende Verbreitung von ,, Contracting Out* und , Contingent Work"”, also neuen
Beschéftigungsformen wie z.B. Zeitarbeit oder Auftragsvergabe an Selbststandige.
Geringerer Zusammenhang zwischen Senioritdt und Gehalt durch einen steigenden
Antell leistungsabhangiger Entlohnungsbestandteile und einen abnehmenden Antell
an Arbeitnehmern, die von Betriebspensionen profitieren.

Nach Untersuchungen der Einstellungen und Meinungen amerikanischer Arbeit-
nehmer rapide Abnahme der gedullerte Zufriedenheit mit dem eigenen Beschéfti-
gungsverhdltnis sowie des ,, Commitments® dem Arbeitgeber gegentiber seit Mitte
der 1980er Jahre. Dass dennoch die Arbeitsproduktivitdt nicht gesunken ist, fuhrt
Cappelli darauf zuriick, dass in Zeiten des Downsizing Arbeitnehmer keine Alterna-
tiven hétten und daher aufgrund der Machtasymmetrien am Arbeitsmarkt ihre Leis-
tung nicht zurlickhalten kénnten.

Zusammenfassend also hat sich Beschéftigung in den USA nach Cappelli veréndert in
Richtung einer geringeren Arbeitsplatzsicherheit, vermehrter Jobwechsel, flacherer Hie-
rarchien mit geringeren Einstiegs- und Aufstiegschancen und einer Entlohnung und
Qualifizierung, die starker durch unternehmensexterne Faktoren reguliert wird.

Sicherlich spiegelt das von Cappelli wiedergegebene Spektrum von Veranderungen ei-
nen spezifisch amerikanische Blick wider und die Frage, inwiefern es sich hier um (zu-

® Siehe auch den Uberblick zu aktuellen Veranderungen der Arbeitswelt von Jager (1999) sowie die von
Lutz (2001) herausgegebenen Ergebnisse aus dem an der Universitdt Minchen angesiedelten DFG-
Sonderforschungsbereich 333 ,, Entwicklungsperspektiven von Arbeit“. Siehe auch Gallie et al. 1998 fur
Grof3britannien und Smith (1997) fur die USA; Smith allerdings sieht in ihrer Diagnose neuer Arbeitsfor-
men eine starke Trennung zwischen Partizipation, Job Enrichment und Teamarbeit fir interne Belegschaf-
ten und neuen, unsicheren Beschéftigungsformen fir Randbelegschaften. Ihrer Auffassung nach profitie-
ren intern Beschéftigte (Kernbelegschaften) von der Schaffung peripherer Belegschaften (S. 332). Das
wird noch ausfhrlicher zu diskutieren und mit dem empirischen Beispiel Theater zu konfrontieren sein.
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mindest teilweise) spezifisch amerikanischen Entwicklungen weg von einem auf on-the-
job training basierten Beschéftigungssystem mit einer besonderen Relevanz interner
Arbeitsmérkte handelt, wird noch ausfihrlicher im Il. Teil behandelt. Es wurde hier auf
Cappellis Bestandsaufnahme Bezug genommen, weil sie sowohl gesamtgesellschaftli-
che Entwicklungen als auch Verénderungen der Ausgestaltung organisationsinterner,
tendenziell am Normalarbeitsverhd@tnis orientierter Arbeitsverhaltnisse beinhaltet. Ein-
schatzungen der Veranderungen deutscher Beschéftigungsverhdltnisse beziehen sich
zumeist auf dhnliche Entwicklungstrends. So werden in der Literatur eine Reihe von
»Umweltveranderungen® konstatiert, denen — je nach Verfasser (siehe auch Kapitel 5) —
zugeschrieben wird, die Entstehung atypischer Beschéftigungsverhéltnisse zu ermégli-
chen bzw. als Reaktion der 6konomischen Akteure wahrscheinlich bzw. sogar unaus-
weichlich zu machen. Neben eher konkreten Entwicklungen, wie z.B. in den 1970er
Jahren dem Zusammenbruch des Bretton-Wood- Systems (und der dadurch einsetzenden
Deregulierung der Finanzmarkte 1973), der Olpreiskrise (1973/74), Einwanderungswel -
len sowie der Verbreitung der Anti-Baby-Pille (Schmid 2000a), werden generelle
Trends genannt (Kocka 2000c: 481f.; Déaubler 1988: 304f.; Boemke/Fohr 1999: 33-35),
wie z.B.

ein Bundel an Einfliissen, die die marktlichen Bedingungen von Unternehmen ver-
andern, wie z.B. eine hohere Umweltunsicherheit, kiirzere Planungshorizonte, inter-
nationale Konkurrenz, die Séttigung der Massenkonsumbedirfnisse etc.

die Arbeitsmarktkrise, die die Verhandlungsmacht von Arbeitgebern durch Massen-
arbeitdosigkeit erhoht

der technologischer Wandel (luK-Technologien fur die Koordination wirtschaftli-
cher Transaktionen)

der zunehmende Eintritt von Frauen in den Erwerbsarbeitsmarkt und damit auch
verbunden verénderte Familienstrukturen, die sowohl die Verfligbarkeit as auch die
Erwinschtheit flexiblerer Arbeitszeiten erhGhen.

In Ergadnzung zu diesen 6konomischen, marktlichen und gesellschaftlichen Verénderun-
gen werden Abweichungen vom Normalarbeitsverhdtnis auch mit veranderten Organi-
sationsstrukturen (bzw. -formen) in Verbindung gebracht. Uber die von Cappelli (1995)
erwdhnten neuen Managementtechniken (neue Informations- und Kontrollsysteme, De-
zentralisierung, Empowerment; siehe auch Drumm 1996; Frese/von Werder 1994; Mati-
aske 1999: 16ff.) hinaus wird die Ablésung interner Hierarchien durch sich 6ffnende,
sich verschiebende und unklarer werdende Organisationsgrenzen in Virtuellen Organisa-
tionen (Davidow/Malone 1992; Scholz 1996; Buschken 1999), Fraktalen Fabriken
(Warnecke 1996), ,, grenzenlosen® Unternehmen (Picot et al. 1998) oder Netzwerkorga-
nisationen (Sydow 1992; Miles/Snow 1986; Powell 1990) induziert.

Auch wenn die Attraktivitét atypischer, flexiblerer Beschaftigungsverhatnisse fur diese
neuen, netzwerkartigen Organisationsformen auf der Hand liegt, ist Uber den Zusam-
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menhang zwischen Organisations- und Beschaftigungsformen eher wenig bekannt (siehe
aber die Fallbeispiele in Sydow/Wirth 1999). Sowohl das fur diese Arbeit herangezoge-
ne empirische Beispiel , Theater* as auch die Analyse organisationaler Konsequenzen
flexibler Beschaftigung in Tell IV dieser Arbeit sollen dazu beitragen, diesen Zusam-
menhang weiter zu erschlieffen. Die Diskussion um Ursachen fir neue Beschéftigungs-
formen wird gegen Ende dieses Kapitels erneut aufgegriffen. Zunachst einmal aber gilt
es, vor dem Hintergrund der dargelegten historischen und aktuellen Entwicklungen das
Neue neuer Beschaftigungsformen begrifflich (und dann auch empirisch) zu konkretisie-
ren.

M erkmale neuer Beschaftigungsver héltnisse

Geht man vom Normalarbeitsverhdtnis als Norm fir die Konstituierung einer Arbeits-
beziehung aus, bezeichnen neue Beschéftigungsverhéltnisse Beschaftigungsformen, die
in jungerer Zeit auffélliger, verbreiteter, wahrgenommener oder auch virulenter gewor-
den sind und die von dieser Norm abweichen. Gleichbedeutend kann hier auch von aty-
pischen Beschaftigungsverhaltnissen (Keller/Seifert 1995) gesprochen werden. Die in
Abgrenzung zum Normalarbeitsverhdltnis im Folgenden herausgearbeiteten Merkmale
neuer Beschaftigungsverhdtnisse dienen dann im nachsten Abschnitt als Ausgangs-
punkt flr eine genauere Betrachtung einiger der empirisch vorfindbaren atypischen Be-
schéftigungsformen.

Allerdings verlangt schon die Bestimmung des Normalarbeitsverhéltnisses einiger Ab-
grenzungsentscheidungen. So nennt zum Beispiel Daubler (1988: 302f.) folgende sieben
Merkmale eines Normal arbeitsverhaltnisses:

Es wird Vollzeit gearbeitet, derzeit (1988, A.H.) 37-40 Stunden; dies sichert im
Grundsatz die Reproduktion des einzelnen und seiner Familie.

Es gibt einen Normalarbeitstag von 8 Stunden, er beginnt zwischen 6 und 8.30 Uhr;
esgilt die 5-Tagewoche.

Es erfolgt eine monatliche Vergitung.

Die Téatigkeit erfolgt im Betrieb oder einer Dienststelle mit einer gewissen Mindest-
grofde, derzeit 5-6 Personen.

Es herrscht ein gewisser Bestandsschutz (K indigungsschutz, Abfindungen).

Die Vergitung erfolgt vorwiegend in Abhangigkeit von Qualifikation und Beschéf-
tigungsdauer.

Lohne und Arbeitsbedingungen sind Gegenstand kollektiver Verhandlungen.

Da es hier weniger darum geht, den (wie auch immer begrindeten und evtl. juristisch
hilfreichen) ldealtypus eines ,normalen‘ Arbeitsverhdltnisses zu entwerfen, sondern
vielmehr darum, pragnante Merkmale neuer Beschéftigungsformen aufzuzeigen und zu
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analysieren, soll einer derart engen, den allergrofdten Teil faktischer Beschaftigungsver-
haltnisse ausschlieffenden Fassung des Begriffs ,Normalarbeitsverhdtnis® hier nicht
gefolgt werden.'® Auch soll die historische Realitét, dass ,normale® Arbeitsverhéltnisse
solche von Méannern als ,Erndhrern“ der Familie waren (und zum gréften Teil auch
noch sind) und dass solche Arbeitsverhdtnisse faktisch haufig unkiindbar waren (und
dies zum Teil auch noch sind) (Schmid 2000a: 269) nicht zur begrifflichen Kennzeich-
nung des Normalarbeitsverhédltnisses herangezogen werden. Je enger wir uns namlich
hierbei an Besonderheiten deutscher Rahmenbedingungen von Arbeitsvertragen orien-
tieren (z.B. hinsichtlich der sozialen Sicherungssysteme, der familidren Arbeitsteilung,
der arbeitsrechtliche Regelungen etc.)™, umso starker wird die Mdglichkeit internationa-
ler Vergleiche beschrankt und umso weniger pointiert kann das Besondere aktueller
Entwicklungen von Beschéftigungsformen herausgestellt werden. Folgende zentrale
Merkmale eines normalen Arbeitsverhéltnisses werden im Folgenden (in Anlehnung an
Bosch 2001; Hielscher 2000: 8; Muckenberger 1985; s.a. Schmid 2000a: 269) ange-
nommen:

Ein abhangiges (weisungsgebundenes), vollzeitiges und unbefristetes Arbeits-

verhdtnis zwischen einem Arbeitgeber und einem Arbeitnehmer.

Die regelméaldige Zahlung einer existenzsichernden Vergitung.

Die Existenz eines betrieblichen oder aber fir die Austibung der Téatigkeit typi-

schen definierten Arbeitsortes.

- Eine gegenliber der Lebenszeit abgegrenzte Normalarbeitszeit.

Atypische Beschéftigungsverhdltnisse Uberschreiten also etablierte und normalisierte
Raum- und Zeitgrenzen, die stabile und vorhersagbare Rahmenbedingungen fir den
arbeitsvertraglichen Leistungstausch bereitstellten (s.a. Pfeffer/Baron 1988). Ein atypi-
sches Beschéftigungsverhdltnis ist damit (im hier zugrunde gelegten Begriffsverstand-
nis) ein Beschaftigungsverhdtnis, fir das mindestens eine der folgenden Bedingungen
zutrifft:

10 Auch Daubler (1988: 304) spricht nicht bei allen Abweichungen von diesen Merkmalen von atypischer
Beschéftigung, sondern er unterscheidet Abweichungen mit Kompensation, z.B. bei Schichtarbeit, Wo-
chenendarbeit, Uberstunden sowie nicht an einem festen Dienstort titigen Monteuren oder Kraftfahrern
auf der einen und Abweichungen ohne Kompensation auf der anderen Seite. Nur Letztere werden von ihm
als atypische Arbeitsverhaltnisse bezeichnet.

1 Bosch (2001: 220) sieht es als ein Merkmal des Normalarbeitsverhaltnisses an, dass kollektivvertraglich
bzw. arbeitsrechtlich oder soziarechtlich geregelte Mindestniveaus bzgl. Arbeitszeit, Entlohnung und
Transferleistungen vorhanden sind. Die Tatsache, dass dies in alen frihindustrialisierten Léandern (in
unterschiedlichem Ausmald) der Fall ist, ist aber noch kein hinreichender Grund, staatliche Regulation a's
ein notwendiges Merkmal von Normalarbeitsverhdtnissen zu betrachten (siehe hierzu auch Kapitel 8
dieser Arbeit.
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Esliegt keine V ollzeitbeschéftigung vor.

Die Dauer des Arbeitsverhédltnisses ist begrenzt (Befristung) bzw. ist im Sinne einer
fehlenden Willensbekundung fir ein unbefristetes Fortbestehen des Arbeitsverhalt-
Ni SSes ungewiss.

Der oder die Beschéftigte arbeitet ,,frei”, d.h. nicht weisungsgebunden,

Es liegt gar kein Arbeitsvertrag vor, sondern ein dienst- oder werkvertragliches Ver-
haltnis bzw. ein Leiharbeitsverhdtnis.

Die fur die Arbeitseistungen bzw. die Bereitstellung der Arbeitskraft gezahite Ver-
gutung erfolgt unregelmaidig und/oder ist nicht ausreichend zur Existenzsicherung,
Die Arbeitstétigkeit wird zu einem wesentlichen Teil nicht im Betrieb bzw. an dem
fr die Ausfihrung (bisher) Ublichen und definierten Ort ausgefihrt.

Die Arbeitszeit ist entweder nicht klar von der , Lebenszeit” abgegrenzt oder aber
unterliegt nicht vorhersehbaren Schwankungen.

Typische atypische Beschéftigungsformen sind daher Telearbeit als besondere Form der
Heimarbeit, Leih- bzw. Zeitarbeit, Scheinselbststandigkeit, Geringfligige Beschaftigung
und Tellzeitarbeit sowie Arbeit auf Abruf (siehe auch Zachert 1992: 145; Bollinger et
al.; Wimmer/Neuberger 1998: 285ff.; Martin 2002b: 491; Bohlich 1999). Diese Aufzéh-
lung lief3e sich verlangern, wenn man Arbeitnehmer in arbeitmarktpolitischen Mal3nah-
men (zweiter Arbeitsmarkt), die sog. informelle Okonomie (z.B. Eigenarbeit, illegale
Beschéftigung, Schwarzarbeit, Nachbarschaftshilfe, Alternativoékonomie; vgl. Frambach
1999: 333ff.; Resch 2000) oder auch neue Arbeitskonzepte, wie z.B. das der ,, Burgerar-
beit* (Beck 1999; s.a. Dettling 2000), hinzuziehen wirde. Im Fokus dieser Arbeit soll
allerdings Erwerbsarbeit, also i.e.S. auf Einkommenserzielung gerichtete Arbeit'? ste-
hen, die im Rahmen von justiziablen Vertragsverhdltnissen erbracht wird (Wim-
mer/Neuberger 1998: 274).

12 K ocka (2000: 481) definiert Erwerbsarbeit als Arbeit, , die zur Herstellung von Giitern oder Erbringung
von Leistungen zum Zweck des Tausches auf dem Markt dient, mit der man ein Einkommen erzielt, von
der man lebt, durch die man verdient. Lohnarbeit ist nur eine, wenn gleich die wichtigste und bei weitem
verbreitetste Form von Erwerbsarbeit gewesen und geblieben.”



2 Neue Beschaftigungsformen im Uberblick

Teilzeitarbeit — Befristete Beschaftigungsver héltnisse — Telear beit — Ge-
ringfligige Beschéftigung — Lelharbeit / Arbeitnehmerberlassung /
Zeitarbeit — (Schein-)Selbststandigkeit — Verbreitung neuer Beschafti-
gungsfor men

Ausgehend von den zur Abgrenzung neuer bzw. atypischer Beschaftigungsverhaltnisse
herangezogenen Kriterien werden in diesem Abschnitt einige dieser Beschaftigungsfor-
men genauer charakterisiert und hinsichtlich ihrer tatséchlichen Verbreitung untersucht.
Im Anschluss daran (Kapitel 3) soll mit dem Begriff , flexible Beschaftigungsverhaltnis-
se" eingegrenzt werden, welche Beschéaftigungsformen Gegenstand der weitergehenden
Anayse sein werden. Bei der Darstellung wurde versucht eine Reihenfolge zu wahlen,
die die behandelten Beschéftigungsformen nach einer zunehmenden Abweichung vom
Normalarbeitsverhdltnis ordnet. Allerdings kann dies nur grob gelingen, da — wie deut-
lich werden wird — die einzelnen Beschéftigungsformen Varianten aufweisen kénnen,
die in ganz unterschiedlicher Weise von den Merkmale des Normalarbeitsverhatnisses
abweichen; auch kdnnen gleiche oder dhnliche Arbeitsverhdltnisse ganz unterschiedli-
che Interpretationen und Bewertungen erfahren, wie z.B. das geringfligige Beschéfti-
gungsverhdltnis einer Studierenden in einem Call Center auf der einen und die unfrei-
willige geringflgige Beschaftigung eines vorher arbeitsosen Familienvaters auf der
anderen Seite.

Zunéchst werden mit Teilzeitarbeit, befristeten Beschaftigungsverhaltnissen und Telear-
beitsverhdtnissen Abweichungen von zeitlichen und rdumlichen Normalitéten behan-
delt, die — so sie nicht in Kombination auftreten — jeweils nur eines der Merkmale des
Normalarbeitsverhdltnisses variieren. Mit der geringfligigen Beschaftigung sind dann
Beschéftigungsverhaltnisse angesprochen, die sowohl durch Gehalts- und Arbeitszeitbe-
schrénkungen al's auch durch Einschrénkungen der sozialen Absicherung in grundlegen-
der Weise vom existenzsichernden Charakter des Normalarbeitsverhéltnisses abwei-
chen. Bel Zeitarbeit und neuer bzw. Schein-Selbststandigkeit schliefdlich handelt es sich
um eine Neukonstitution der Beziehung zwischen Beschéftigendem und Beschéftigtem,
die grundlegender als bei den anderen Beschaftigungsformen Verantwortlichkeiten,
Handlungsrechte und Risiken der Vertragspartner realloziert.

Die Verbreitung dieser Beschaftigungsformen wird jewells zunéchst fir Deutschland
kurz dargelegt.”® Im Anschluss wird dann noch einmal unter Bezugnahme auf in der

B Auf z.T. signifikante Unterschiede zwischen Alten und Neuen Bundes andern wird hierbei nicht einge-
gangen, da diese fur die weitere Argumentation der Arbeit vernachléssigbar sind.
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Literatur vorhandene Statistiken ein Gesamtiberblick tber die Verbreitung atypische
Beschaftigungsformen gegeben. Als Ausgangsinformation sei angemerkt, dass in der
Bundesrepublik Deutschland 1998 35,54 Millionen Menschen erwerbstétig waren, 11 %
davon als Selbststéndige oder Mithelfende, 89 % (31,63 Mio.) als abhangig Beschéftigte
(Hoffmann/Walwei 2000a). In den Statistiken der Bundesanstalt fur Arbeit wird as Be-
zugsgrofie fur die Arbeitslosenquote die Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschéf-
tigten herangezogen. Diese lag 1999 bei ca. 25,8 Mio. (Bundesanstalt fur Arbeit 2000).

Tellzeitarbeit

Arbeitnehmer in Teilzeit arbeiten einen Tell der Zeit. Aber welcher Zeit? Und wie grofl3
oder klein darf der Teil sein, damit es sich um Teilzeitarbeit handelt? Das seit dem 1.
Januar 2001 gultige, einen Anspruch auf Teilzeit begriindende Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz (TzBfG)™ definiert in § 2 digjenigen als Teilzeitbeschaftigte, die kiirzer als
die regelmaiige Wochenarbeitszeit vergleichbarer Arbeitnehmer arbeiten. Es liegt auf
der Hand, dass ein absoluter Stundenmal3stab fir Teilzeitarbeit wenig Sinn macht. Auf
der anderen Seite hat sich in der Literatur (trotz z.B. des vielbeachteten Beispiels der
28,8-Stunden-Woche bei VW) nach Hellmann/Martin Troyano (2002) derzeit eine Mar-
ke von 35 Arbeitstunden pro Woche als Obergrenze dessen eingependelt, was als Teil-
zeit bezeichnet (und damit auch behandelt) wird.™ Die untere Grenze der Teilzeitarbeit
ist leichter zu bestimmen, da sie gesetzlich dort zu sehen ist, wo die geringfligigen, nicht
sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigungsverhaltnisse beginnen (siehe hierzu weiter
unten). Dies ist derzeit bei einer Arbeitszeit von unter 15 Stunden der Fall (§ 8 Abs. 1
SGB IV).1°

Die konkrete Ausgestaltung der Tellzeitarbeit weist zwischen klassischer Halbtagsstelle,
Blockteilzeit (auf wochentlicher, monatlicher oder saisonaer Basis), variabler Arbeits-
zeit, Job Sharing (Partnerteilzeit) und zeitautonomen Gruppen grof3e Gestaltungsspiel-
raume auf (siehe z.B. Neuberger 1997: 231ff.; Hellmann/Martin Troyano 2002 und die
dort angegeben Quellen), die in der Praxis auch zunehmend genutzt werden (Heil-
mann/Martin Troyano 2002). Der Anteil der abhangig Teilzeitbeschéftigten (inkl. ge-
ringfligige Beschéaftigungsverhadtnisse und befristete Teilzeitarbeitsverhaltnisse) an den

14 Zu den rechtlichen Implikationen dieses Gesetzes siehe ausfiihrlich Heilmann/Martin Troyano 2002: S.
168ff.

5 Fir die USA nennt Feldman (1990) als Kriterium firr Teilzeitarbeit ebenfalls eine Obergrenze von 35
Stunden.

18 Wenn keine Sozialversicherungspflicht besteht, erschwert dies die zahlenmaRige Erfassung von Teil-
zeitverhdltnissen; ein Problem, dass die Erfassung geringflgiger Beschéftigungsverhétnisse noch direkter
betrifft (siehe unten). Die Studien von Hoffmann und Walwei vom Institut fir Arbeitsmarkt -und Berufs-
forschung in NUrnberg z.B. beziehen sich daher bei diesen Beschéftigungsformen auf Mikrozensusdaten.
Der hierbel bei den Arbeitnehmern selbst abgefragte Arbeitnehmerstatus beinhaltet bei den Teilzeitar-
beitsverhé tnissen auch die geringfligige Beschéftigung.
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Erwerbstétigen insgesamt ist von 1988 bis 1998 von 11,3 % auf 16,3 % gestiegen
(Hoffmann/Walwei 2000a).'” Dies liegt sicherlich auch an der mit beschéftigungspoliti-
schen Zielen begrindeten Forderung der Teilzeitarbeit, die, wie es scheint, zumindest
teilweise auch Erfolg hatte (siehe hierzu Magvas/Spitznagel 2002). Aber auch sich wan-
delnde Arbeitnehmerwiinsche, seien sie in sozio-6konomischen Rahmenbedingungen
oder in einer Debatte um ,, Zeitwohlstand” begrindet, haben hier einen Einfluss (Gar-
hammer: 2001; Bielenski 2000).

Tellzeitarbeit kann als Variante des Normalarbeitsverhaltnisses gesehen werden, bei der
»lediglich® eine Dimension, namlich der Umfang der Arbeitszeit, verandert wird. Aller-
dings reicht in aler Regel bei Teilzeitarbeitsverhdtnissen das Entgelt nicht mehr fur
eine ,angemessene” Lebensfiihrung aus und sie eignet sich in besonderer Weise fir Ar-
beit auf Abruf (Déubler 1988: 304). Teilzeitarbeit kann zudem einhergehen mit der Be-
fristung des Beschéaftigungsverhaltnisses, was 1998 bei ca. 10 % der Teilzeitarbeitsver-
haltnissen der Fall war (Hoffmann/Walwei 2000a). Fur die USA hebt Feldman (1990)
neben der Fristigkeit des Teilzeitarbeitsverhatnisses auch die Bedeutung der Freiwillig-
keit und das Vorhandensein weiterer Beschéftigungsverhaltnisse (das sog. moonlighting
von ,multiple job holders'; vgl. U.S. Department of Labor 2002) a's Einflussgrof3en auf
die Wahrnehmung und Einschatzung von Teilzeit durch die Arbeitnehmer hervor.®
Auffallig ist, dass Teilzeitarbeit zum einen unter den Geschlechtern (nach wie vor) ex-
trem ungleichverteilt ist und dass es eine starke Branchenabhangigkeit bel der Teilzeit-
quote gibt. 87 % der Teilzeitbeschéftigten waren 1999 Frauen, wobei sich der Anteil der
teilzeitbeschaftigten erwerbstétigen Manner seit Beginn der 1990er Jahre bereits mehr
als verdoppelt hat (Allafi 1999; s.a. Hellmann/Martin Troyano 2002 unter Bezug auf
Mikrozensus-Daten). Besonders hohe Anteile an den Beschéftigungsverhaltnissen hat
Teilzeitarbeit im Handel und bel den privaten Dienstleitungen, z.B. Gastétten und Be-
herbungsgewerbe (Zahlenmaterial und weitere Quellen hierzu in Hellmann/Martin
Troyano 2002; s.a. Kohler/Spitznagel 1995).

Die Auswirkungen der Branchenstruktur und der nationalen sozio-kulturellen Rahmen-
bedingungen auf die Ausgestaltung von Beschéftigungsformen zeigt sehr anschaulich

7 Bezieht man die Teilzeitbeschéftigten auf die abhangig Beschéftigten, ergibt sich eine Teilzeitquote
i.e.S. von ca. 18,3 % (vgl. auch Allafi 1999).

18 Zachert (1992) zitiert Befragungsergebnisse von Rosenbaum, nach denen ein Viertel der teilzeitbeschaf-
tigten Befragten (unabhéngig davon, ob sie sozialversicherungspflichtig oder geringfiigig beschéftigt sind)
eine Vollzeitbeschaftigung vorziehen wirde. Allerdings ist ein derartiges Ergebnis aufgrund der Hetero-
genitét der Teilzeitbeschéftigten (die vom teil zeitarbeitenden Lehrerehepaar Uber einen EDV-Spezialisten
mit 30-Stunden-Vertrag hin zum ungeschiitzten Arbeitsverhdtnis reicht; vgl. Daubler 1988: 304) wenig
aussagekraftig. Auch muss diskutiert werden, inwiefern personliche und familidre Rahmenbedingungen
den Wunsch nach Tellzeit induzieren und somit die gedul3erte Erwiinschtheit dieser Beschéftigungsform
im Wesentlichen gesellschaftliche Strukturbedingungen widerspiegelt. Siehe auch Cornelsen 1995 sowie
die Diskussion méglicher Bewertungen von Teilzeit bei Heilmann/Martin Troyano (2002: 163-165); siehe
auch den Hinweis auf die Studie von Baret et al. (2000) etwas weiter unten in diesem Abschnitt.
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die vergleichende Studie von Teilzeitbeschaftigung im Lebensmittelhandel von Baret,
Lehndorff und Sparks (Baret et al. 2000; Baret 2000; alg. auch Blair/Leopold 2001). So
lasst sich z.B. im Léandervergleich aufzeigen, dass der zeitliche Umfang an Kinder-
betreuungsmadglichkeiten (Ganztagskindergéarten bzw. -schulen) als Indikator fir gesell-
schaftlich verankerte Formen familidrer Arbeitsteilung sowohl stark mit dem Anteil an
Frauen, die ganztags beschéftigt sind, als auch mit dem Anteil an Frauen, die Gberhaupt
beschéftigt sind, korreliert (s.a. Bosch 2001; O’ Reilly 1996). Der Anteil von Frauen an
den Teilzeitarbeitarbeitnehmern im Lebensmittelhandel betrug nach dieser Studie 1996
99 % in Deutschland, 94 % in Frankreich, zwischen 90 und 96 % in Japan und 85 % in
Grofdoritannien (landerspezifische Daten zur Verbreitung von Teilzeit generell finden
sich unter Bezugnahme auf EUROSTAT-Daten in Hoffmann/Walwei 2000a; Meulders
et a. 1996; s.a. Heilmann/Martin Troyano 2002).

Bel Teilzeitarbeit handelt es sich um eine weit verbreitete, weitgehend akzeptierte und
auch zum Teil erwlnschte Abweichung vom Vollzeitcharakters des Normalarbeitsver-
haltnis, die als wichtiger Bestandteil einer zunehmenden zeitlichen Flexibilisierung von
Beschéftigungsverhatnissen betrachtet werden kann. Es lief3e sich daher argumentieren,
es handele sich bei Teilzeitarbeit nicht (mehr) um eine atypische Beschéftigungsform.
Allerdings legt ein Blick auf die Struktur der Teilzeitbeschéftigten eine differenziertere
Betrachtung nahe. Solange Teilzeitarbeitsverhdtnisse zunehmend kritisch diskutierte
gesellschaftliche Arbeits- und Chancenverteilungen widerspiegeln, solange sie unfrei-
willig oder aus Sachzwangen heraus eingegangen werden und solange sie es den Tell-
zeitbeschéftigten nicht erlauben, eine angestrebte und al's ausreichend angesehene finan-
zielle Lebensgrundlage zu erlangen, wére es sowohl aus analytischen a's auch aus politi-
scher Sicht problematisch, sie als,,normale“ Beschéftigungsverhaltnisse zu bezeichnen.

Befristete Beschaftigungsver haltnisse

Neben der Vollbeschéftigung ist die Unbefristetheit ein zentrales Charakteristikum des
Normalarbeitsvertrages. Dies muss nicht eine lebenslange Beschaftigung implizieren,
vielmehr ist entscheidend, dass beide Vertragsparteien zunéchst einmal von einem Fort-
bestand des Beschéftigungsverhatnisses ausgehen und auch vertraglich das Ende des
Arbeitsvertrages offen gelassen wird. Da aber fur beide Vertragspartner, Arbeitgeber
und Arbeitnehmer, Grinde dafir bestehen kénnen, dass sie nicht von einer langeren
Dauer des Arbeitsverhdltnisses ausgehen (z.B. bel einer von Vertragsbeginn an beste-
henden Fluktuationsabsicht des Arbeitnehmer oder bel dem Arbeitgeber bereits bekann-
ten Personalabbaumal3nahmen), ist die Frage, ob ein Beschaftigungsverhaltnis unbefris-
tet ist, unter Umstanden schwer zu kléren.

Leicht falt dies, wenn eine Befristung vertraglich vereinbart ist. Dies kann auf Basis des
Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG, s.a. oben) geschehen, das 2001 das bis Ende
2000 befristete (!) Beschéftigungsférderungsgesetz (BeschFG) in der Fassung vom
1.10.1996 abgel6st hat. Das TzBfG, das die diesbeziigliche vom Rat der Européischen
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Union verabschiedete Richtlinie 1999/70/EG vom 28.06.1999 umsetzt (s.a. z.B. Ru-
dolph 2000), erlaubt Befristungen bei Vorliegen eines sachlichen Grundes (§ 14 Abs. 1
TzBfG). Sachliche Griinde kénnen hiernach u.a. sein: ein nur vortbergehender betrieb-
licher Bedarf an der Beschéftigung, die Beschaftigung im Anschluss an eine Ausbil-
dung, um den Ubergang in ein Anschlussbeschaftigungsverhdtnis zu erleichtern, die
Vertretung eines Arbeitnehmers, die Erprobung eines Arbeitnehmers, befristete Haus-
haltsmittel. Ein weiterer sachlicher Grund fir eine Befristung kann in der Eigenart der
Arbeitsleistung liegen, z.B. bei Rundfunk oder Biihnen.® Hierauf werden wir beim
Fallbeispiel Theater ausfihrlicher zuriickkommen. Wie auch bereits im BeschFG ist die
Befristung erleichtert, wenn das Beschéftigungsverhaltnis nicht mehr als 2 Jahre dauert
(8 14 Abs. 2 TzBfG). Innerhalb dieser Frist darf der Arbeitsvertrag aber lediglich drei-
mal verlangert werden.?

Aber jenseits dieser vertraglichen Festlegung der Vertragsdauer eines Arbeitsverhaltnis-
seswar (bzw. ist) es Bestandteil des Normalarbeitsverhaltnisses, dass beide Vertragspar-
teien sich zunéchst einmal darauf verlassen konnen, dass der jeweils andere an einer
langerfristigen vertraglichen Bindung interessiert ist. Dies lasst sich as impliziter Ver-
tragsbestandteil bezeichnen (siehe Kapitel 7) und wurde zusammen mit dem Bestehen
bestimmter Karriere- und Loyalitétserwartungen als ,, psychological contract* (Rousseau
1995; Rousseau/McLean Parks 1993) oder auch as ,old socia contract* (Osterman et
al. 2002: 9, 60f.) bezeichnet. Ein Vertrag, der — so legen es viele Analysen nahe —in den
letzten Jahrzehnten zunehmend aufgekindigt wurde (siehe Kapitel 11 und 14). Hier soll
es genugen, darauf zu verweisen, dass die Frage der erwarteten Dauer des Arbeitsver-
haltnisses und die damit verbundenen Planungshorizonte und V erlasslichkeiten nicht auf
eine formaljuristische Bestimmung eingeschrankt werden sollten, insbesondere wenn
versucht wird, aktuelle Veranderungen von Beschéftigungsverhatnissen zu betrachten.
Insofern geben auch Statistiken zur Verbreitung befristeter Arbeitsvertrége die Wahr-
nehmung von Beschéftigten bzgl. der Langfristigkeit (Bestandssicherheit) ihres Arbeits-
verhdtnisses nur begrenzt wieder. Da die Verbreitung befristeter Beschéftigungsver-
haltnisse nur Uber den Mikrozensus erfasst werden kann und dort Erwerbstétige selbst
ihren Arbeitvertrag als befristet oder nicht befristet einstufen sollen (Rudolph 2000),
mag dieses Erfassungsproblem aber evtl. sogar teilweise wieder ausgeglichen werden.
Im April 1999 waren 7,1 % der Arbeiter und Angestellten in den westlichen Bundeslan-
dern befristet beschéftigt, in den 6stlichen Bundeslandern waren es 13,1 % (Rudolph
2000). Korrigiert man diesen Quoten allerdings um die darin enthaltenen Teilnehmer an

19 Und natiirlich auch in der Wissenschaft, wo die Neuregelungen des Hochschulrahmengesetzes (auf das
in § 23 TzBfG verwiesen wird) im Rahmen der Dienstrechtsreform und vor allem deren Implikationen
2.T. hitzig diskutiert werden.

% |m Gegensatz zur alten Regelung ist die erleichterte Befristung aber nicht méglich, wenn bereits zuvor
ein (befristetes oder ein unbefristetes) Arbeitsverhéltnis mit demselben Arbeitgeber bestand, unabhéngig
davon, ob die Beschéftigung im unmittelbaren Anschluss erfolgt. Weitere M églichkeiten einer erleichter-
ten Befristung bestehen fur Arbeitnehmer, die élter als 58 Jahre sind.
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beschéftigungspolitischen Malinahmen (ABM-Stellen und Strukturanpassungsmal3nah-
men), ergibt sch ein Anteil von 6,8 % in West- und 6,5 % in Ostdeutschland (ebd.). Der
Antell der befristeten Beschéftigungsverhaltnisse an den abhangig Beschéftigten ist 1an-
ger relativ konstant geblieben und erst seit 1996 um ca. 1,5 %-Punkte gestiegen, aller-
dings lassen sich hier Einflisse der Datenerfassung nicht ausschlief3en (ebd.). In jedem
Fall ist aufféllig, dass die Befristungsguote bei jingeren Arbeitnehmern (ca. ein Drittel
der Neueinstellungen erfolgt befristet, vgl. Wimmer/Neuberger 1998 288)%* und bei
Auslandern Uberdurchschnittlich hoch ist und dass Arbeitnehmer mit Teilzeitvertrégen
unter 20 Stunden Uberdurchschnittlich haufig befristet beschéaftigt sind (dies gilt insbe-
sondere fir teil zeitbeschéftigte Manner in Westdeutschland) (ebd.).

Wie auch bei den Teilzeitbeschéftigten ist eine generelle Bewertung befristeter Beschéf-
tigungsverhdtnisse nicht moglich, denn Ferienjobs/Werkstudenten und Vertretungen
gehoren ebenso hierzu wie Arbeitnehmer, die z.B. as aleinverdienende Eltern in sozia-
len (und finanziellen) Abhangigkeiten erwerbstétig sind (vgl. auch Daubler 1988: 304;
Zachert 1992). Befristungen verdndern in grundlegenderer Weise den Charakter von
Arbeitsverhdltnissen as Teilzeit, da Erwartungen bzgl. der Zukunft des Arbeitsverhalt-
nisses gegenwartiges Arbeitsverhalten und gegenwartige Entscheidungen tber Investiti-
onen in Aus- und Weiterbildung (und damit das eigene Humankapital) sowie in die so-
Zialen Beziehungen zu Arbeitskollegen unter anderen Voraussetzungen getroffen wer-
den als bei einem langfristigen Planungshorizont (s.a. Linne/Voswinkel 1991: 167-173;
mit Bezug hierauf auch Wimmer/Neuberger 1998: 287; Seifert/Pawlowski 1998). Die
Konsegquenzen dieser Verdnderungen der zeitlichen Strukturen von Arbeitsbeziehungen
wurden hier bewusst moglichst ,, wertneutral® formuliert. An verschiedenen Stellen der
Arbeit (Kapitel 14 und 17) komme ich hierauf noch ausfihrlicher zurtick.

Telearbeit

Die Abweichung vom Normalarbeitsverhaltnis resultiert bei der Telearbeit im Wesentli-
chen aus der Besonderheit einer Entkopplung der Arbeitstétigkeit vom Betrieb als phy-
sischem Ort und ggf. auch von den betrieblichen Arbeitszeiten. Dies ist allerdings auch
charakteristisch fir die mit geringeren Schutzrechten als Arbeitsvertrdge ausgestattete
Erwerbsform Heimarbeit (vgl. das Heimarbeitsgesetz; siehe zum arbeitsrechtlichen Sta-
tus des Telearbeiters auch Boemke/Fohr 1999: 136-139; Peter 1998).% , Telearbeiter”

2! Fiir die USA spricht Feldman (1996, Zitiert aus Pfeffer 1998: 162, 317) davon, dass 25 % der Erwerbs-
tétigen (workforce) Teilzeit oder befristet beschéftigt sind. Ein Funftel der Collegeabsolventen werde
befristet oder auf Basis einer contractual position beschéftigt. Von 66 % der befristet Beschéftigten werde
die Befristung unfreiwillig und aufgrund mangelnder Alternativen eingegangen.

%2 Unterschiede zwischen Telearbeit und der schon lange praktizierten Heimarbeit ergeben sich nicht aus
der Art der Tétigkeit selbst, sondern aus unterschiedlichen Referenzbetrachtungen, wobei Referenzpunkt
zur begrifflichen Abgrenzung der Heimarbeit die Fabrikarbeit ist. Vor der im Rahmen der Industrialisie-
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ist, anders als bei Arbeitnehmern, Zeitarbeitnehmern, Freien Mitarbeitern oder Heimar-
beitern zundchst einmal kein aus dem Arbeitsrecht ableitbarer Status eines Erwerbstéti-
gen. Das Besondere an Telearbeitsverhdtnissen, die in den meisten Féallen auf einem
,normalen” Arbeitsvertrag basieren®®, wird vielmehr darin gesehen, dass eine durch
Informations- und Kommunikationstechnologien nicht nur ermdglichte, sondern tatsach-
lich realisierte Trennung von Arbeitsort und Betrieb erfolgt.** So definieren z.B. Pi-
cot/Reichwald/Wigand (1998: 373) Telearbeit als , mediengestiitzte verteilte Aufgaben-
bewaltigung”. Zurecht merkt Metz (1999) kritisch an, dass das (Ubliche) Abheben auf
(haufig ,, neueste”) Informations- und Kommunikationstechnologien Telearbeit als ein
im Wesentlich technisch zu fassendes Phdnomen identifiziert, dass die Frage der r&um-
lichen Verteilung auch auf herkémmliche Arbeitskontexte zutrifft und dass Arbeit nicht
nur in der Ferne, sondern auch aus der Ferne, durch die Trennung von Arbeitsort und
Arbeitsgegenstand, ausgefihrt werden kann (so z.B. bei Fernwartungen, Programmie-
rungen auf entfernten Rechnern oder bei Fernoperationen von Arzten). Mit diesen kriti-
schen Anmerkungen ist angesprochen, dass ubliche Begriffsbestimmungen von Telear-
beit wenig dazu beitragen, die qualitativen Unterschiede zu anderen Arbeitsformen her-
auszustellen.

Es bleibt festzuhalten, dass die Abgrenzung der Telearbeit von anderen Arbeitsformen
eine fur die ausgelibte und im Arbeitsvertrag kontrahierte Tatigkeit tblichen Ort voraus-
setzt, von dem dann (unterstitzt durch IuK-Technologien) abgewichen wird (siehe auch
Wimmer/Neuberger 1998: 304; Franck 1995). Damit stellt Telearbeit, auch wenn essich
dabel um einen unbefristeten Vollzeitarbeitsvertrag handelt, eine Abweichung vom
Normalarbeitsverhdltnis dar wie es oben definiert wurde. Telearbeit tragt mit Sicherheit
Zu raum-zeitlichen Entbettungsprozessen bei, wie sie im néchsten Kapitel zur Charakte-
risierung flexibler Beschaftigungsverhédltnisse herangezogen und dann in Kapitel 14
(dann auch mit kurzen Beziigen auf Telearbeit) weiter ausgefthrt werden. Da aber im
Mittelpunkt der weiteren Betrachtungen Beschéftigungsverhéltnissen stehen, die sich
hinsichtlich ihrer temporéren Ausgestaltung vom Normalarbeitsverhédtnis unterschei-
den, sei beziiglich der méglichen Formen (z.B. Teleheimarbeit, alternierende Telearbeit,

rung erfolgten Etablierung einer von der Wohnstétte entfernten Arbeit hétte der Begriff Heimarbeit keinen
Sinn gemacht.

% Hierin ist auch der Grund dafiir zu sehen, dass Telearbeit zwar in personalwirtschaftlichen Analysen
atypischer Beschéftigungsverhédtnisse eine bedeutende Rolle spielt (Wimmer/Neuberger 1998: 267ff.;
Boemke/Fohr 1999; Alewell 2000; Martin/Nienhtiser 2002), in quantitativen Betrachtungen der Verbrei-
tung von Beschéftigungsformen bzw. der Zukunft der Arbeit aber meist nicht behandelt wird (siehe z.B.
Hoffmann/Walwei 1998, 2000a; die Beitrage in Kocka/Offe 2000).

2 Neben einer Online-Verbindung zwischen Arbeitsort und Zentralrechnern des Unternehmens sieht Un-
ternehmenspraktiker Zorn (1997) auch die freie Wahl des Arbeitsortes, die freie Wahl oder Einteilung der
Arbeitszeit sowie die Tatsache, dass mindestens die Hélfte der Arbeitszeit nicht mehr an einem Schreib-
tisch im Unternehmen gearbeitet wird, als Kriterien dafir an, dass es sich um Telearbeit handelt. Eine
derart enge Begriffsbestimmung mag zwar einer unternehmensinternen Abgrenzung von Arbeitsformen
dienlich sein, ist aber nicht weiterfiihrend, um die zentralen Merkmale von Telearbeit herauszuarbeiten.
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mobile Telearbeit, Satellitenbiiros, Telecenter) und personalwirtschaftlichen Konse-
quenzen (z.B. besondere Fihrungs- und Kontrollprobleme) von Telearbeit auf die ent-
sprechenden Darstellungen in der Literatur verwiesen (siehe z.B. zu Abgrenzungskrite-
rien und Telearbeitsformen Wollnik 1992; Zorn 1997; Wimmer/Neuberger 1998: 304f.;
ausfuhrlich Picot et a. 1998: 375ff.; Boemke/Fohr 1999: 123ff.; zu personalwirtschaft-
lichen Konsequenzen der Telearbeit Blssing/Aumann 1996, 1997; Boemke/Fohr 1999:
127ff.; Bohne 2000; Jackel/Rovekamp 2000; Ridder/Jensen 2002).

Dieim Hinblick auf die Frage nach der Erosion des Normal arbeitsverhéltnisses interes-
sierende empirische Relevanz von Telearbeit wird durchaus kontrovers eingeschéatzt
(siehe die kurze Diskussion bel Ridder/Jensen 2002: 207f.; s.a. Dostal 1998). Der vielzi-
tierten Empirica-Studie, die 1994 eine Zahl von 150.000 Telearbeitsverhdtnissen in
Deutschland ermittelte, standen Schétzungen von 10.000 bis zu 900.000 tatséachlichen
Telearbeitsverhaltnissen gegentiber (Ridder/Jensen: ebd.; Kleinsorge et al. 1997). Die
neues Studie der empirica GmbH (www.empiricade; Pressemitteilung vom
7.10.2002)% geht von ca. 6 Mio. Telearbeitern in 2002 aus, 1999 waren es 2,132 Mio.
Danach stieg der Anteil der Telearbeiter an den Erwerbstétigen von 1999 bis 2002 von 6
% auf 16,6 %. Dieses Wachstum resultiert kaum aus einem Zuwachs an permanenter
oder aternierender Telearbeit, sondern ist im Wesentlichen auf den Zuwachs an mobiler
Telearbeit, der Telearbeit von Selbststandigen in Kleinstbiros und der Telearbeit ergan-
zend zur Tétigkeit im Bilro des Arbeitgebers (supplementére Telearbeit) zurlickzufih-
ren.

Diese Wachstumsraten verdeutlichen, dass die technologischen Voraussetzungen fir
Telearbeit soweit entwickelt sind, dass hier keine grofieren Einschrankungen fur die
Einfuhrung mehr gegeben zu sein scheinen. Je selbstverstandlicher die Vernetzung von
Arbeitskréften (bzw. Menschen insgesamt) durch luK-Technologien wird, umso weni-
ger wird Telearbeit a's ,, mediengestiitzte verteilte Aufgabenbewdltigung® ene atypische
Beschéftigungsform markieren.

Geringfiigige Beschaftigung

Im Gegensatz zur Telearbeit weisen geringfigige Beschaftigungsverhaltnisse (wie auch
befristete und Tellzeitarbeitsverhdtnisse) rechtlich kodifizierte Besonderheiten auf, die
sie von Normalarbeitsverhdtnissen abgrenzen. Das wesentliche Merkmal dieser Be-
schaftigungsverhdltnisse kann darin gesehen werden, dass ihre Unregelmaliigkeit
und/oder ihre geringfigige Entlohnung gegentiber Normalarbeitsverhéltnissen eine ge-
ringere soziale Absicherung fur Arbeitnehmer und geringere Sozialabgaben fur Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber implizieren. Grundsétzlich kann geringfligige Beschéftigung

% Diese Studie basiert auf einer Reprasentativbefragung von 11.800 Personen in allen EU-Landern, der
Schweiz und den USA durch die Bonner empirica Gesellschaft fir Kommunikations- und Technol ogiefor-
schung mbH.
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als Alleinbeschéaftigung ausgelibt werden oder als Nebentétigkeit, zusdtzlich zu einer
sozialversicherungspflichtigen Haupttétigkeit. Eine geringfligige Beschaftigung (gfB)
lag nach den am 1. April 1999 in Kraft getretenen soziaversicherungsrechtlichen und
steuerrechtlichen Regelungen vor (siehe zu den Merkmalen und Implikationen dieser
Neuregelung auch Achtenhagen 2000; Becker/Jorges-Suf3 2002),
wenn die Beschéftigung regelméldig weniger als 15 Stunden in der Woche aus-
gelibt wird und das Arbeitsentgelt regelméfdig im Monat 325,- Euro (zuvor DM
630) nicht Ubersteigt (8 8, Abs. 1 SGB 1V) (regelméaldige geringfiigige Beschéfti-
gung).
wenn die Beschéftigung innerhalb eines Jahres seit ihrem Beginn auf 1angstens
zwei Monate oder 50 Arbeitstage nach ihrer Eigenart begrenzt zu sein pflegt o-
der im Voraus vertraglich begrenzt ist (8 8, Abs. 2 SGB) (kurzfristig geringfugi-
ge Beschaftigung bzw. Saisonbeschaftigung).
Fur ausschliefdlich geringfiigig Beschéftigte waren nach dieser Regelung vom Arbeitge-
ber pauschale Renten- und K rankenversicherungsbeitrage abzufiihren.®
Mit dem 1. April 2003 aber gilt eine Neuregelung (siehe zum Folgenden Bundesversi-
cherungsanstalt fir Angestellte 2003). Eine geringfligig entlohnte Beschéftigung (vor-
her: geringfligige Beschéftigung) liegt danach vor, wenn das Arbeitsentgelt aus dieser
Beschéaftigung regelméfdig im Monat 400,- Euro nicht Ubersteigt; eine Zeitgrenze gibt es
nicht mehr. Im Unterschied zur alten Regelung, in deren Folge es zu einer Abnahme von
Nebenbeschaftigung mit soziaversicherungspflichtigem Haupterwerb gekommen war
(Magvas 2001), bleibt bei der Zusammenrechnung einer geringflgigen Beschaftigungen
mit einer versicherungspflichtigen Hauptbeschaftigung die erste geringfiigig entlohnte
Beschaftigung versicherungsfrei. Jede weitere geringfligige entlohnte Beschaftigung
wird dann durch die Zu