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Ingrid Artus
Prekdre Kampfe

Herrschaft, Integration und Widerstand
im Dienstleistungsbereich

Emmely, Kassiererin in einer Kaiser’s-Filiale in Berlin-Hohenschénhausen,
wurde im Februar 2008 gekiindigt. Offizieller Grund war der Verdacht, sie
habe unberechtigt Pfandbons im Wert von 1,30 Euro eingelost. Im Hinter-
grund stand, dass sie wihrend des Einzelhandelsstreiks im Winter 2007 ihre
Kolleginnen organisiert hatte (vgl. Hajek/Zattler 2009). Ahnliche Fille gibt
es wie Sand am Meer: Beriihmt-beriichtigt ist etwa der Discounter Lidl (vgl.
Hamann/Giese 2004; Hamann et al. 2006), aber auch ALDI-Siid hat es bis-
her geschafft, eine weitgehend betriebsratsfreie Zone zu bleiben. In Gewerk-
schaftskreisen weif§ man genau, dass man McDonald’s-AktivistInnen fiir
eine kollektive Interessenvertretung systematisch kiindigt oder »herauskaufi«
(vgl. Nélting 2004, Royle 2000), und identische Geschichten gibt es iiber den
Branchenkollegen Pizza Hut (Mabrouki 2004).

Auflergewdhnlich ist also nicht Emmelys Rausschmiss, sondern die breite
Solidarititsbewegung, die diesen Fall politisierte. Dieser Beitrag handelt von
den vielen Emmelys und den vielen Konflikten im Bereich prekirer Dienst-
leistungsarbeit.

Seit Jahrzehnten verindert sich die Lohnarbeit in den industriellen Zen-
tren. Immer hiufiger findet sie im einfachen Servicesektor statt, d. h. im Ein-
zelhandel, im Hotel- und Gaststittengewerbe, in der Systemgastronomie, im
Reinigungs- und Sicherheitsgewerbe, im Transportbereich, bei der Briefzu-
stellung, in Call Centern, bei der Betreuung von Kindern, 4lteren Menschen
und Kranken oder im Leiharbeitsbereich. Der Lohn dort ist niedrig, die Ar-
beitszeiten sind zerstiickelt und flexibel, die Beschiftigungsverhiltnisse unsi-
cher.

Die vorherrschenden Herrschafts- und Kontrollmethoden sind oft sehr re-
pressiv, aber auch durchsetzt mit Teamgeist und Gemeinschaftssinn beschwé-
renden Ideologismen. Wie reagieren die Beschiftigten auf diesen betrieblichen
Alltag? Wie interpretieren sie ihre Situation? Welche Widerstandsméglichkei-
ten und konkreten Kimpfe gibt es unter diesen schwierigen Bedingungen?
Welche Erfolgsaussichten haben sie?
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Prekare Arbeit

Prekire Dienstleistungsarbeit ist Lohnarbeit im unteren Segment des Arbeits-
marktes. Dort finden sich in erster Linie diejenigen wieder, die keine besseren
Alternativen haben. Sie leisten »Arbeit in Hippchen fiir wenig Geld« (Jachr-
ling et al. 2006) und leben von »Beschiftigungsbroseln« (Angeloff 1999).
Man mutet ihnen hochflexible Formen von Teilzeitarbeit zu. Konkret: Die
Kassiererin und der Hamburgerbrater kommen passend zum Kundenauf-
kommen morgens zur Arbeit, gehen am frithen Nachmittag und kommen
in den Abendstunden wieder — dafiir kénnen sie gerade mal vier oder sechs
Arbeitsstunden abrechnen. Die Putzfrau beginnt morgens um fiinf oder sechs
Uhr die Biiros zu siubern und noch mal abends nach Geschiftsschluss. Wann
und wo genau ihre Arbeitskraft voriibergehend erwiinscht ist, erfahren sie
mal am selben Tag, mal ein paar Tage im Voraus und nur mit ein wenig
Gliick mit einigen Wochen Vorlauf. Der Stundenlohn liegt bei vielleicht sechs
oder sieben Euro (McDonald’s) oder noch darunter (z.B. bei KiK' oder vie-
len Leiharbeitsfirmen und verbreitet in Ostdeutschland). Leben kann man
von diesem Verdienst nicht und selbst zum Uberleben ist es oft zu wenig.
Dabei haben viele Beschiftigte eine qualifizierte Ausbildung, etwa als Ein-
zelhandelsfachverkiuferin, als Altenpflegerin, als Gebiudereinigerin oder als
Sicherheitsfachkraft. Der hiufig verwendete Terminus »niedrig qualifizierte
Dienstleistungen« ist falsch. Dies gilt nicht nur hinsichtlich der formalen Aus-
bildung der Beschiftigten, sondern auch fiir die hiufig hohen und vielseitigen
Anforderungen. Nicht selten handelt es sich um »Hochleistungsarrangements
im Niedriglohnsektor« (vgl. Artus 2008a: 294F.).

Richtig ist, dass die prekir Beschiftigten auf dem Arbeitsmarke zeitlich
wie riumlich eher unflexibel sind, weil sie »nebenher« unbezahlte Familien-
arbeit leisten oder einen prekiren Aufenthaltsstatus haben. Sie sprechen mit-
unter schlecht deutsch oder haben eine dunkle Hautfarbe; ihre auslindischen

1 Vor kurzem hat das Arbeitsgericht Dortmund den zur Tengelmann-Gruppe gehs-
renden Textildiscounter KiK in zwei Fillen dazu verurteilt, Teilzeitmitarbeiterinnen
den Stundenlohn von bis dato 5,20 Euro um mindestens drei Euro anzuheben. Der
niedrige Stundenlohn wurde als »sittenwidrig« eingestuft. Solch eine rechtliche Aus-
einandersetzung, die noch dazu von Erfolg gekront war, ist allerdings die Ausnahme
von der Regel.

2 Fast zwei Drittel der Niedriglohn-Beschiftigten (d.h. der EmpfingerInnen eines
Stundenlohns, der weniger als 60 Prozent des medianen Durchschnittslohns betrigt)
besitzen in Deutschland eine qualifizierte Berufsausbildung oder hohere Qualifika-
tionen (vgl. Schifer 2006).
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Bildungsabschliisse werden in Deutschland nicht anerkanng; sie haben Brii-
che in ihrer Erwerbsbiographie, etwa im Zuge der deutsch-deutschen Verei-
nigungskrise, wegen Krankheit oder kérperlicher Handicaps, vielleiche woll-
ten sie auch aus anderen Griinden keine formale Beschiftigung annchmen
— womdglich wurden sie auch beim Versuch, alternative Verdienstquellen'zu
erschlieffen, straffillig. Ein Teil geht noch zur Schule oder studiert — die-
se Handicaps sind als voriibergehende leichter zu ertragen, zumal hier nicht
selten Fithrungskrifte rekrutiert werden: Der Aufstieg vom studentischen
Schichtleiter oder Team Leader zum examinierten Filialleiter oder Personal-
chef ist {iblich.

Prekire Dienstleistungsarbeit hat in den letzten zwei Jahrzehnten massiv
zugenommen. Sie ist das Ergebnis der anhaltenden »Destrukturierung von
Lohnarbeit« (Beaud/Pialoux 2004) im Kontext dauerhafter struktureller Mas-
senarbeitslosigkeit. Sie ist das Ergebnis wirtschaftlicher Umstrukturierungen,
etwa des Outsourcings von Unternehmensdienstleistungen, der Vermarktli-
chung ehemals privat erbrachter Dienstleistungen sowie der Privatisierung
und Kommerzialisierung staatlicher Leistungen. Und sie ist das Ergebnis ei-
ner gezielten staatlichen Transformationspolitik, v. a. der Deregulierung des
Arbeitsmarktes im Kontext neoliberaler Wirtschaftskonzepte. Angesichts des
Abbaus staatlicher Sicherungssysteme gegen die Risiken von Lohnarbeit und
der Einfithrung neuer »Workfare«-Sanktionsmethoden sieht sich ein wachsen-
der Teil der abhingig Beschiftigten gezwungen, seine Arbeitskraft zu immer
prekireren Konditionen zu verkaufen. Etwa ein Drittel arbeitet inzwischen
unter »atypischen« Bedingungen (d. h. geringfiigige Beschiftigung, Teilzeit-
arbeit, befristet, Leiharbeit).

Im Jahr 2006 verdiente zudem beinahe jedeR Vierte in Vollzeit Erwerbs-
titige (23 Prozent) nur noch ein Niedrigeinkommen (Rhein 2009).% Insbe-
sondere jiingere Menschen, Ostdeutsche, Frauen und MigrantInnen sind von
dieser Entwicklung betroffen. Die neue »Flexiploitation« hat demnach sowohl

3 Der Begriff des Niedrigeinkommens bezieht nicht nur die Lohnabhingigen ein, son-
dern alle Beschiftigten, auch jene, die formal selbstindig sind. Er bezieht sich auf ein
Brutto-Jahreseinkommen, das weniger als zwei Drittel des medianen Durchschnitts
betrigt. In dhnlicher Weise gilt als Niedriglohn ein Lohn, der weniger als zwei Drittel
des Medianlohns betrigt. Die Niedriglohnschwelle lag 2003 fiir Gesamtdeutschland
bei 9,96 Euro brutto, in Westdeutschland bei 10,41 Euro, in Ostdeutschland bei 7,84
Euro (Bosch/Kalina 2007: 31). Ein Lohn von 8 Euro brutto gilt damit in Ostdeutsch-
land, statistisch gesehen, nicht mal als besonders niedrig. Gemessen an der gesamt-
deutschen Niedriglohnschwelle lige der Anteil der Niedriglohnbezieher (fiir das Jahr
2003) an allen Lohnabhingigen in Ostdeutschland iibrigens bei 36,8 Prozent (ebd.).
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Regionen- und Generationen-spezifische Ziige wie auch sexistische und ras-
sistische Konturen.

Prekire Dienstleistungsarbeit ist kein wirtschaftliches und gesellschaft-
liches Randphinomen, paradigmatisch biindeln sich hier vielmehr neue Wi-
derspriiche im Bereich Lohnarbeit. Die prekir Beschiftigten werden modisch
als »Prekariat« bezeichnet, wobei die klangliche Nihe zum klassischen Pro-
letariat die Vorstellung von einem (neuen) revolutioniren Subjekt evoziert.
Was im Fordismus der minnliche Fabrikproletarier war, scheint im Postfor-
dismus die Dienstleistungsprekarierin zu sein. (Dass wesentliche Differenzen
existieren, wird im Folgenden deutlich werden.) Richtig ist: Das sogenannte
Prekariat steht symbolisch fiir die neue Qualitit flexibilisierter kapitalistischer
Ausbeutung,.

Uberzeugende Studien und theoretische Analysen zum neuen Prekariat
sind bisher Mangelware. Am hiufigsten zitiert wird Robert Castel (2000),
der eine grof§ angelegte historische Abhandlung tiber die Entwicklung der
sozialen Frage und die Metamorphosen der Lohnarbeit geschrieben hat. Er
kommt zu dem Ergebnis, dass wir aktuell eine Art Riickfall in jene Zeit er-
leben, in der Lohnarbeit noch nicht gegen die ihr eigenen sozialen Risiken
abgesichert war — mit dem Unterschied, dass unsere Gesellschaft viel reicher
ist als die jener kapitalistischen Frithphase. Es handele sich um »die Riick-
kehr der Unsicherheit vor dem Hintergrund von Sicherungen« und die »mas-
senhafte Wiederkehr der Verwundbarkeit«. Robert Castel hat zwar in erster
Linie die Situation in Frankreich analysiert, aber auch fiir Deutschland lasst
sich diese Entwicklung belegen, z. B. unter Verweis auf den kontinuierlichen
Riickgang der Lohnquote und das parallele Anwachsen der Armutsquote, die
innerhalb von nur 13 Jahren* (1992-2005; DIW 2005) in Westdeutschland
von 12 Prozent auf 17 Prozent, und in Ostdeutschland von 14,5 Prozent auf
20,4 Prozent stieg. Neu sind auch die Qualitit und der soziale Ort von Armut:
Bis zu Beginn der 1980er Jahre fand sie sich v. a. jenseits von Erwerbsarbeit,
etwa bei alten Menschen, Frauen, Behinderten und Kranken. Neu ist, dass
Lohnarbeit nicht mehr (generell) vor Armut schiitzt. Der Anteil der »Working
Poor« wird aktuell auf etwa fiinf Prozent aller (in Vollzeit) Erwerbstitigen
geschitzt (Rhein 2009). Das sind rund 1,1 Millionen Menschen. Auch ein
Blick auf die Vermégensverteilung in der BRD ist aufschlussreich: Wihrend
die reichsten zehn Prozent der Haushaushalte knapp 60 Prozent des Gesamt-

4 Grundlage der Berechnung der Armutsquote ist die Definition der EU, wonach Men-
schen mit weniger als 60 Prozent des durchschnittlichen Nettodquivalenzhaushalts-
einkommens als arm gelten.
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vermdgens besitzen, sind die unteren zehn Prozent der Haushalte verschuldet.
Zihlt man Schulden und Vermégen der drmeren Hilfte der BRD zusammen,
so besitzt diese praktisch nichts — die reichere Hilfte hingegen alles (vgl: DIW
2007, Angaben fiir 2002, zit. n. Bischoff 2008: 67).

Die Riickkehr der Unsicherheit geht also einher mit einer Vertiefung der
sozialen Spaltung — und mit der Zunahme sozialer Spannungen. Diese ent-
luden sich in der jiingsten Vergangenheit in westlichen Lindern (u. a. Frank-
reich, USA, Groflbritannien, Griechenland) in Aufstinden und Revolten der
prekarisierten und ghettoisierten stidtischen Unterschichten (vgl. Kollektiv
Rage 2009). Obwohl sich in Deutschland die Klassengegensitze bislang nicht
so augenfillig zugespitzt haben, riisten auch hier die Machteliten lingst auf,
um den Bestand der herrschenden Ordnung zu garantieren.

Loic Wacquant beschreibt den Abbau von Beschiftigungssicherheit und
den Aufbau eines Sicherheitsstaates als zwei Seiten einer Medaille: »Die In-
dienstnahme des Strafverfolgungsapparats [...] trigt dazu bei, diejenigen
Fraktionen der Arbeiterklasse, die sich der Disziplin der neuen fragmentierten
Dienstleistungs-Lohnarbeit widersetzen, gefiigig zu machen, indem sie die
Kosten erhoht, die mit den Strategien des Ausstiegs in die informelle Straf8en-
okonomie verbunden sind.« Der Verfall des »Rechts auf Beschiftigung« korre-
liert also mit der neuen Kanonisierung des »Rechts auf Sicherheit« (Wacquant
2009: 28). Der Zwang zu immer prekdreren Formen von Lohnarbeit wird
mittels staatlicher Disziplinierung durchgesetzt und die Armen werden durch
ein System der Bestrafung gefligig gemacht. Polizei und Gefingnis erginzen
Schule und Arbeitsamt.

Prekéare Organisationsprobleme:
Fragmentierung und eklatante Machtasymmetrie

Jene »entsozialisierte Lohnarbeitc, die sich derzeit »als Normalarbeitsverhilenis
des neuen Proletariats in den stidtischen Dienstleistungssektoren« durchsetzt
(Wacquant 2009: 27), bringt als Ort sozialer Konflikte fiir die Beschiftigten
diverse Probleme mit sich. Oder anders: Verglichen mit dem klassischen Fa-
brikproletariat hat das neue Putz- und Bedienungsprekariat strukturelle Or-
ganisationsnachteile.

Erstens arbeiten die Beschiftigten stark fragmentiert — sowohl riumlich
wie zeitlich. Anders als in industriellen Grofibetrieben, wo die ArbeiterIn-
nen riumlich konzentriert und tiber mehrere Stunden hinweg gleichzeitig
sowie auch langfristig zusammenarbeiten, findet prekire Dienstleistungs-

m



arbeit typischerweise riumlich verteilt, diskontinuierlich, kurzzeitig und in
hiufig wechselnder personeller Zusammensetzung oder sogar vollig vereinzelt
statt. Eine Konzernbelegschaft von Hunderten oder Tausenden prekir Be-
schiftigter ist hiufig auf sehr viele kleine bis kleinste Filialen, Restaurants,
Warenlager, Haushalte, Hotels oder Baustellen verteilt. Dort arbeiten jeweils
relativ wenige Beschiftigte manchmal nur ein paar Stunden pro Woche in
hochflexiblen Schichtmodellen. Es gibt kaum Zeit und Kontaktméglichkei-
ten fiir den Aufbau kollegialer oder gar solidarischer Beziehungen. Sowieso
ist die personelle Fluktuation extrem hoch, denn zum einen sind nur wenige
fihig und willens, diese rigiden Arbeitsbedingungen auf Dauer zu ertragen,
und zum anderen befristet die Geschiftsleitung die Arbeitsverhiltnisse syste-
matisch, um leistungsunfihige oder -unwillige Personen schnell wieder los-
zuwerden. Individuelle Konflikte »l8sen« viele Beschiftigte (in realistischer
Einschitzung ihrer beschrinkten Durchsetzungsméglichkeiten), indem sie
den Job hinschmeifSen.

Diese flexibel arbeitenden und stark fluktuierenden Belegschaften sind
extrem heterogen: Sie sprechen eine Vielzahl von Sprachen und haben unter-
schiedliche kulturelle Hintergriinde, Werte- und Normensysteme sowie poli-
tische Traditionen. Allein erziehende Miitter und Ex-Knackis arbeiten neben
JurastudentInnen und iiberzeugten Jobberlnnen, MigrantInnen mit abge-
schlossenem, aber nicht anerkanntem Mathematikstudium neben solchen, die
kaum lesen und schreiben kénnen oder zum ersten Mal Lohnarbeit verrich-
ten. Diese Situation schafft nicht nur erhebliche Kommunikationsprobleme,
sondern auch reale Interessenunterschied. h.nsichtlich Lohnen, Arbeitszeiten
und gewerkschaftlichen Vertretungsstrategien. Der hohe Leistungsdruck
trotz schlechter Bezahlung und permanentem Zwang, den Mund zu halten,
schafft zudem schlechte Laune. So gibt es viele Konflikte am Arbeitsplatz —
jedoch nicht zwischen oben und unten, sondern zwischen den Kolleglnnen
— im Extremfall bis hin zu kérperlichen Auseinandersetzungen. Mobbing ist
weit verbreitet.

Zuweitens ist das Machtungleichgewicht zwischen Kapital und Arbeit im
Bereich prekirer Dienstleistungsarbeit riesig: International titige, michtige
Unternehmenskonzerne mit erheblicher Arbeitsmarktmacht und gut ausge-
statteten juristischen Fachabteilungen stehen hier Beschiftigten gegeniiber,
die {iber ausgesprochen geringe 6konomische, kulturelle und soziale Kapital-
ressourcen verfiigen. Thre Arbeitskraft ist hidufig leicht austauschbar und in
Zeiten struktureller Massenarbeitslosigkeit besitzen sie kaum Beschiftigungs-
alternativen. Sie sind also in hohem Mafle existenziell erpressbar. Thre geringe
Arbeitsmarktmacht und strukturelle Machtam Arbeitsplatz werden auflerdem
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kaum durch Organisationsmacht kompensiert.” Prekire Dienstleistungsarbeit
stand traditionell nicht im Focus gewerkschaftlicher Normalapparatspolitik.®
Infolgedessen ist der Organisationsgrad meist niedrig und die Gewerkschaft
»weit wege. Selbst wenn man sie anruft, hat der zustidndige Sekretir oft wenig
Ahnung von den betrieblichen Verhiltnissen. Wie soll sich auch ein bei‘der
Post sozialisierter ver.di-Beamter in die Realitit eines Briefzustellers bei der
Pin AG hineinversetzen kénnen? Selbst wenn er sich bemiiht, fehlen ihm not-
wendige Informationen, und hinzu kommt eine kulturelle Kluft: Die jungen,
weiblichen und migrantischen Beschiftigten entsprechen so gar nicht den his-
torisch etablierten Normen deutscher Gewerkschaftsidentitit.

Summa summarum sind die Bedingungen fiir die Herstellung von Ge-
genmacht also ziemlich schlecht und das unternehmerische Gegentiber ist oft
sehr rigide und professionell, wenn es darum geht, kollektive Ansitze von In-
teressenvertretung im Keim zu ersticken. Eine Studie, die der Frage nachging,
weshalb in Deutschland rund 90 Prozent aller betriebsratsfihigen Betriebe
keinen Betriebsrat haben, fand im Bereich prekirer Dienstleistungsarbeit
die mit Abstand repressivste Managementpolitik gegen Gewerkschaften und
Mitbestimmung (vgl. Artus 2008a; Liicking 2009).”

Dabei lassen sich grob zwei Varianten von Personalpolitik unterscheiden:
die »reine Repression und Angstkultur« und die »repressive Vergemeinschaf-
tunge. Letztere soll hier etwas ausfiihrlicher beschrieben werden, weil sie eine
im Kern ausgesprochen autoritire Herrschaft sehr erfolgreich und professio-
nell mit modernen Diskursen und Sozialtechniken garniert und legitimiert.
Diese Herrschaftstechnik der Vergemeinschaftung ist aufgrund ihrer Effi-
zienz vermutlich zukunftstrichtig — und besonders schwer zu bekdmpfen.

5  Diese Unterscheidung verschiedener Machtressourcen nimmt einen Vorschlag von
Silver (2005) in Anlehnung an E. O. Wright auf. Organisationsmacht entsteht dem-
nach aus der Bildung kollektiver Arbeiterorganisationen, vor allem Gewerkschaften
und politischen Parteien (Silver 2005: 301F.).

6 Dies hat sich angesichts der gewerkschaftlichen Mitgliedermisere in der jiingsten Ver-
gangenheit ein wenig verindert. Die verschiedenen Organizing-Kampagnen (z.B. bei
Lidl, im Hamburger Bewachungsgewerbe, in der Leiharbeit oder in einigen Kranken-
hiusern) blieben jedoch in ihrer Wirkung beschrinkt und sind gewerkschaftsintern
umstritten.

7 Ein Grofteil der im Folgenden dargestellten Erkenntnisse basieren auf Interviews,
die (gemeinsam mit Sabine Bhm, Stefan Liicking und Rainer Trinczek) im Rahmen
der genannten Studie sowie einer Parallelstudie in Frankreich durchgefithrt wurden.
Es handelte sich um insgesamt 54 Interviews mit Beschiftigten, Managern und Ge-
werkschaftsvertreterInnen im prekiren Dienstleistungsbereich, u. a. im Reinigungs-
bereich, im Transportsektor, in der Systemgastronomie und im Einzelhandel.
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Prekdre Managementpolitik:
Zwischen Repression und Vergemeinschaftung

Im Kapitalismus ist es ja irgendwie zu erwarten, dass in vielen Dienstleis-
tungsbereichen, wo der Lohnkostenanteil einen »echten« Wettbewerbsfaktor
darstellt, und in denen die Beschiftigten schwach, unorganisiert und leicht
austauschbar sind, grobe personalpolitische Strategien vorherrschen. Die
Personalleitungen rekrutieren nach dem Motto »willig und billige; die Vor-
gesetzten regieren mit Einschiichterung, Anschnauzen, Abmahnungen und
Vier-Augen-Gesprichen; die Kontrollmethoden sind direkt und engmaschig;
Eigeninitiative ist nicht gefragt, dafiir das schnelle und genaue Ausfiithren von
Befehlen. Wer nicht spurt, kann gehen.

Erstaunlicher ist, dass lingst nicht alle einschligigen »Flexiploitations«-
Unternehmen so direkte und — wenn man so will — unverschleierte Formen
von Machtausiibung pflegen. Immer mehr Betriebe halten es fiir nétig, das
steile interne Machtgefille ein wenig egalitirer erscheinen zu lassen. Ausge-
feilte und aufwindige Managementmethoden sollen die betrieblichen Macht-
verhiltnisse legitimieren und diese Macht zuverlissig in Herrschaft zu trans-
formieren.® Warum ist das nétig? Und wie kann das funktionieren?

Sinnvoll sind solche Strategien aus Sicht des Managements, weil auch pre-
kir Beschiftigte motiviert sein wollen. Permanente Fluktuation ist nur zu
verkraften, wenn es zugleich einen gewissen Stamm von MitarbeiterInnen
gibt, die zuverlissig funktionieren und die immer neuen Beschiftigten anler-
nen, sozialisieren und kontrollieren. Echte Hochleistungsarrangements lassen
sich mittels reiner Befehlssteuerung nur schwer erreichen; Teamarbeit und
flexible Koordinierungsleistungen motivierter MitarbeiterInnen sind effizien-
ter. Die Aufbesserung der niedrigen Lohne durch die illegale Aneignung von
Betriebseigentum durch MitarbeiterInnen, die mit dem »Laden« emotional
»nichts zu schaffen haben«, kommt auf Dauer teuer — ebenso wie der acht-
lose Verschleiff von Betriebsmitteln, der hiufig an Sabotage grenzt. Kurz: Es
ist billiger und effizienter, motivierte und loyale MitarbeiterInnen zu haben.
An dieser alten Erkenntnis setzen simtliche sogenannten Human-Resource-
Managementstrategien an.

Umgesetzt wird »repressive Vergemeinschaftung«? (vgl. ausfithrlich Artus

8  Dieser Unterscheidung von Macht und Herrschaft liegen die Begrifflichkeiten von
Max Weber zugrunde, wonach es sich bei Herrschaft um »legitimierte Machtaus-
tibung« handelt.

9 Der Begriff lehnt sich bewusst an die Arbeiten von Gertraude Krell (1994) iiber »ver-
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2008b) typischerweise durch komplexe personalpolitische Strategien, die auf
eine Integration der Beschiftigten in eine als harmonische Betriebsfamilie
konzipierte Gemeinschaft zielen. Die auch explizit verwendete Familienmeta-
pher (zuweilen mit dem Griinder des Unternehmens als patriarchalem Ober-
haupt) assoziiert bewusst die Vorstellung, dass sich alle irgendwie lieb haben
und auch emotional, nicht nur funktional, zusammengehéren. Man will die
Vorstellung vermitteln, dass alle der »Organisation Firma« (auch) auf egalitire
Weise angehdren und daher letztlich identische Interessen haben: nimlich den
gemeinsamen Erfolg, sprich: den des Unternechmens. Auf dieses monolithi-
sche Interesse werden alle eingeschworen — ganz besonders die Leitungskrifte,
vom Europachef bis zum Gruppenleiter. Eine sehr sorgfiltige und auch kost-
spielige Fithrungskrifteauswahl, -schulung und -sozialisation geht einher mit
einem ausgebauten System symbolischer Anerkennung. Die Familie hat ihre
Kinder lieb — vor allem die wohlgeratenen. Durch kostengiinstige Distinktio-
nen (Verleihung von Titeln, kleinen Begiinstigungen, Kennzeichnung durch
besondere Kleidung o. 4.) wird der soziale Status besonders leistungsfihiger
und -williger loyaler Mitarbeiterlnnen innerhalb der Organisation aufgewer-
tet. Der Kollektivmythos wird durch einheitliche Betriebsuniformen und die
Allgegenwart von Firmenlogos symbolisch gestirke. Ziel ist eine ausgeprigte
Organisationsloyalitit und Corporate Culture, in der sich das Management
als Fithrer- und Vaterfigur zum Wahrer des allgemeinen Interesses stilisiert.
Soll diese Rolle einigermaflen glaubwiirdig sein, miissen das Wohl und Wehe
der Gefolgschaft in gewisser Weise zur Kenntnis und »berechtigte« Anlie-
gen ernst genommen werden. Mitarbeiterstammtische, Informationszirkel,
Belegschaftszeitungen, Telefonhotlines und systematische Belegschaftsbefra-
gungen dienen daher nicht nur der top-down-Information der Beschiftigten,
sondern auch der Glittung von Alltagskonflikten — und der Durchleuchtung
des Geflechts sozialer Beziehungen im Betrieb. Absolutes Dogma ist, dass
alle auftretenden Probleme unter der Agide des Managements gelost werden,

gemeinschaftende Personalpolitik« an. Krell entwickelte ihn u. a. in Auseinanderset-
zung mit nationalsozialistischen Konzepten der Betriebsgemeinschaft. Parallelen zum
Faschismus dringen sich tatsichlich auf. Empirische Grundlage fiir die Entwicklung
des Begriffs waren jedoch v. a. empirische Studien in zwei US-amerikanischen Kon-
zernen, einer aus dem Bereich des Pakettransports, der andere aus dem Bereich der
Systemgastronomie. Dass es sich bei diesen Konzernen um US-amerikanische Unter-
nehmen handelte, mag nicht ganz zufillig sein, da in den USA besonders rigide For-
men des »Union-Bustings« mehr Tradition haben (vgl. Levitt 1993) als in Europa, wo
sozialpartnerschaftliche Vorstellungen verbreiteter sind. Gewisse US-amerikanische
und deutsche Traditionslinien betrieblicher Kultur kénnten sich hier jedoch ganz gut
erganzen.
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denn das beansprucht das Gerechtigkeitsmonopol fiir sich und will Konflikte
systematisch als individuell zu [6sende definieren. Bereits die »ganz normale«
sozialpartnerschaftliche Tradition deutscher Betriebsrite vertrigt sich nicht
mit dieser Konzeption. Initiativen kollektiver Belegschaftsmobilisierung, die
die Vorstellung systematisch widerspriichlicher Interessen zur Grundlage
ihres Handelns machen und gar machtpolitische Strategien der Interessen-
durchsetzung gegen das Management initiieren, sind eine Art Kriegserklirung
an die Unternehmenskultur und miissen mit der geballten und unerbittlichen
Repressionsgewalt der Unternechmenszentrale rechnen. Als ein Angriff auf die
»Seele« der Organisation werden sie bekdmpft und, wenn méglich, systema-
tisch ausgemerzt (vgl. Artus 2008b).

Das Prekariat:
Zwischen Praxissinn und Anerkennungssehnsucht

Wie reagieren die Beschiftigten auf ihre prekire Arbeitssituation? Lassen sich
prekire Beschiftigungsverhilenisse im Niedrigstlohnbereich tatsichlich mit
einer vergemeinschaftenden Personalpolitik vereinbaren? Ist es nicht licher-
lich, den Beschiftigten zu erzihlen, sie seien wichtige und geschitzte Mitar-
beiterInnen im Unternehmen, wenn sie zugleich tiglich erleben, dass sie von
heute auf morgen austauschbar sind? Entlarvt sich eine betriebliche Anerken-
nung verdienter MitarbeiterInnen durch verschiedenfarbige Plastikschildchen
nicht als alberner Klimbim, wenn die Lohne unter dem Existenzminimum
liegen? So paradox es auf den ersten Blick wirkt: Dies ist nicht so. Auch — oder
vielleicht sogar gerade — prekir Beschiftigte sind duflerst empfinglich fiir eine
vergemeinschaftende Personalpolitik.

Um das zu verstehen, muss man sich die Alltagssituation der Betroffenen
vergegenwirtigen. Sie ist oft nicht nur von der prekiren Erwerbssituation,
sondern vielen privaten Problemen geprigt: prekire Familien- und Haus-
haltskonstellationen, Kimpfe um den Aufenthaltsstatus, schwierige Wohn-
situationen, Sorgen wegen Krankheiten, Alkoholismus- und Drogenprobleme
kommen tiberdurchschnittlich hiufig vor. Zum biographischen Erfahrungs-
schatz gehért, dass man vom Schicksal »herumgeschubst« wurde und sich
weitgehend passiv als SchwiichereR erlebte: in der Schule, in der Familie, beim
Sozial- oder Arbeitsamt. Die Situation am prekiren Arbeitsplatz ist insofern
nichts Besonderes, sie reiht sich ein in eine Kette dhnlicher Erfahrungen, die
manchmal im Familienzusammenhang generationeniibergreifend verallge-
meinert sind. Dieser verinnerlichte Erfahrungsschatz vom bisherigen »Lauf
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der Welt, schligt sich nieder in ritualisierten Verhaltensweisen und einem
Bewusstsein, das Pierre Bourdieu mit dem Begriff des »Praxissinns« belegt
hat. Es basiert auf der halb bewussten, halb unbewussten Reproduktion ver-
innerlichter Denk-, Wahrnehmungs- und Handlungsmuster. Der Praxissinn
ist eine Art pragmatischer Alltagsverstand, der im Konsens der Meinungen
der Mitmenschen Objektivititsstatus erlangt. Und er bewihre sich in der Pra-
xis: Indem die Welt auf den alltiglichen Erfahrungshorizont verkleinert wird,
wird sie sowohl subjektiv ertriglich als auch in ihrer Verlaufslogik realistisch
vorhersehbar und pragmatisch gestaltbar.

Bezogen auf die Situation prekir Beschiftigter bedeutet das, dass sie im
Alltag »in Deckung« gehen vor der Allmacht der Unternehmensleitung und
moglichst unauffillig funktionieren, solange es geht. Dies ist angesichts oft
schwieriger persénlicher Lebensumstinde ein pragmatischer Uberlebensre-
flex und beruht auf einer recht realistischen Einschitzung der betrieblichen
Machtverhiltnisse. In der Welt prekir Beschiftigter gibt es selten Erfahrun-
gen, die die Sinnhaftigkeit individuellen und kollektiven Widerstands oder
den Nutzen kollektiver Formen der Organisierung und Interessenvertretung
nahe legen. Das hat mit einer Zufriedenheit-mit-den-Verhilenissen freilich
nichts zu tun. Paradoxerweise zeigt dies nicht zuletzt die virulente Empfing-
lichkeit prekir Beschiftigter fiir die o. g. Strategien symbolischer Anerken-
nung.

Zum Beispiel Petra F.'° Sie ist allein erzichende Mutter von zwei schul-
pflichtigen Kindern und arbeitet seit tiber zwei Jahren als Bandarbeiterin in
der Paketsortierung eines US-Konzerns, der ausgeprigte Managementmetho-
den repressiver Vergemeinschaftung pflegt. Von sechs zeitgleich mit ihr ange-
stellten Frauen ist keine mehr im Unternehmen. Die meisten haben schon in
den ersten Wochen aufgegeben. Es ist eben nicht jederfraus Sache, um 2:30
Uhr aufzustehen und zu kérperlicher Schwerstarbeit zu gehen. Petra F. findet
ihren Teilzeitjob hingegen praktisch, weil sie es nach ihrer Schicht schafft,
nach Hause zu fahren, die Kinder zu wecken und fiir die Schule fertig zu
machen. Dieses »amerikanische, also dieses System finde ich sehr gut, emp-
fehlenswert, [...] dass die Mitarbeiter auch ein bisschen mehr erfahren von
der Firma. [...] Man wird wirklich mit Respekt behandelt« (Interview-Zitat).
Respekt ist sicherlich der zentrale Begriff.

Angesichts ihrer gesellschaftlichen Deklassierung und Marginalisierung
neigen prekir Beschiftigte dazu, eine fiir sie ungewohnte Kultur der Wert-
schitzung ausnehmend zu schitzen, selbst wenn sie »nur« () symbolisch ist.

10 Der Name wurde verindert.
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Dass ihre Arbeit mangelhaft oder gar nicht entlohnt wird, sind sie gewohnt.
Dass sie respektiert und in ihrer Wichtigkeit betont wird, eher nicht."! Wer
gezwungen ist, im prekdren Segment des Arbeitsmarktes sein oder ihr Brot
zu verdienen, quittiert unternehmensseitig betriebene Strategien symbolischer
Anerkennung nicht selten mit besonderer Dankbarkeit und einer weitgehend
freiwilligen Integration in die verordnete Gemeinschaftskultur. Dass dies mit
dem Verzicht auf jede unabhingige Interessenvertretung einhergeht, scheint
ein eher kleines Problem — schliefSlich gibt es so etwas im Bereich prekirer
Dienstleistungsarbeit ohnehin selten. Das bedeutet freilich nicht, dass man
enthusiastisch das offizielle monolithische Bild der Interessenharmonie teilt.
Aber frau widerspricht nicht offen: Weil es unter den gegebenen Verhiltnis-
sen keinen Sinn machen wiirde, weil die Bedingungen woanders noch viel
schlimmer sind, weil die Geschiftsleitung Verstofle gegen das Gemeinschafts-
ideal rigoros abstraft, weil ein bisschen oberflichliche Harmonie dem Arbeits-
klima doch ganz gut tut, weil Organisationsloyalitit honoriert wird und frau
bei Wohlverhalten kleinere Aufstiegsprozesse durchlaufen kann — und, weil es
keine Beispiele oder Vorbilder dafiir gibt, dass frau ihre berechtigten Interes-
sen konflikthaft durchsetzen kénnte bzw., weil es auch kaum jemanden gibe,

der ihr dabei helfen wiirde.

Briiche im prekdaren System: Eine Sache fiir Verriickte

Und doch gibt es diese Emmelys. Es gibt die Schlecker-KassiererInnen,
die hartnickig um Betriebsrite kimpfen (Bormann 2007). Es gibt die
McDonald’s-Belegschaften, die in Frankreich fast ein Jahr lang fiir bessere
Arbeitsbedingungen und die Wiedereinstellung ihrer Kollegen streiken (vgl.
Tie-Internationales Bildungswerk 2003). Es gibt die Teamster-AktivistInnen,
die in den 1990er Jahren mit einem brutalen Arbeitskampf in den USA eine
gewerkschaftliche Organisierung bei UPS durchsetzten. Es gibt die Streiken-

11 Ob insbesondere Frauen fiir symbolische Anerkennungsstrategien empfinglich sind,
wire empirisch zu untersuchen. Jedenfalls existiert hinsichtlich der subjektiven Verar-
beitungsformen von Prekaritit wohl ein gewisser Geschlechterbias, d. h. Frauen sind
hiufiger bereit sich mit weniger zufrieden zu geben. Zu diskutieren wire allerdings,
dass Frauen zwar auf den ersten Blick weniger konfliktorientiert sind — jedoch struk-
turell eher gewshnt, sich mit Michtigen und Uber-Michtigen anlegen zu miissen,
wenn sie den Konflikt riskieren. Insofern diirften sie moglicherweise die unerschro-
ckeneren KimpferInnen unter prekiren Bedingungen sein — wofiir es z. B. bei Schle-
cker, Lidl und Kaiser’s Beispiele gibt.
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den am Londoner Flughafen Heathrow und jene bei Gate' Gourmet in Diis-
seldorf (Flying Pickets 2007). Woher kommen diese Emmelys? Wer.sind sie?
Wie und wann kommt es zu solchen Briichen im prekiren System?

Die Emmelys gehéren typischerweise zur Stammbelegschaft. Sie arbei-
ten schon lange im Unternehmen. Sie kennen die betrieblichen Prozesse.uind
viele MitarbeiterInnen — und die MitarbeiterInnen kennen sie. Nicht wenige
haben eine etwas herausgehobene Stellung als Vorarbeiterin, Gruppenleiter,
Schichtleiterin oder gar als Filialleiter. Hiufig haben sie kleinere betriebliche
Aufstiegsprozesse gemacht, weil sie iiberdurchschnittlich engagiert und quali-
fiziert sind. Und da sie schon in ihrem Alltag als SprecherIn eines Beschiftig-
tenkollektivs fungieren, liegt es nahe, das erforderlichenfalls auch mit anderen
Zielstellungen zu tun.

Manchmal ist ihre in der Vergangenheit hart erkimpfte betriebliche Posi-
tion akut bedroht. Der Hintergrund kann eine wirtschaftliche Krise des Un-
ternehmens sein. Vielleicht ist aber auch ihre Gesundheit nach Jahrzehnten
beruflicher Héchstleistung verschlissen und die Kiindigung greifbar nahe.
In so einer Situation liegt es niher, das eigene Schicksal als Ausdruck einer
kollektiven Problemlage zu interpretieren und nach neuen Machtressourcen
zu suchen. Da man die kollektiven Problemlagen aus langer Erfahrung gut
kennt, kann frau sie iiberzeugend zum Thema machen. Die Aussichten, dass
sich MitarbeiterInnen, KollegInnen und Untergebene anschlief§en, sind bes-
ser als in anderen Fillen. Ein Aufstand der relativ Ohn-Michtigen ldsst sich
leichter organisieren, wenn ein paar Ein-Bisschen-Michtige vorangehen.

Manche Emmelys denken aber auch einfach, dass es jetzt reicht, und sie
ohnehin nicht allzu viel zu verlieren haben. Sei es, weil sie sich etwas bessere
Arbeitsmarktchancen ausrechnen als sie fiir das durchschnittliche Prekariat
tiblich sind, sei es, weil sie das deutsche Arbeitsethos nicht so grundlegend
verinnerlicht haben. »Offen gesagt, was haben wir zu verlieren? Einen befris-
teten Vertrag iiber 20 Stunden pro Woche mit einer Bezahlung von 450 Euro
im Monat? Unwiirdige Arbeitsbedingungen? Einen Manager, der Ruhe in
den Ringen fordert? Lieber den Mund aufmachen und etwas fordern, solange
wir noch aufrecht genug sind, um das zu tun« (Mabrouki 2004: 18; Ubers.
d. Verf.), meint etwa ein gewerkschaftlicher Aktivist bei Pizza Hut in Frank-
reich.

Uberproportional viele Emmelys haben iibrigens irgendeinen Migrations-
hintergrund. Uber die Griinde lisst sich trefflich spekulieren und forschen.
Interessant ist eine Studie aus Frankreich, die den biographischen Hinter-
grund von SprecherInnen der marginalisierten Banlieues untersuchte (Masclet
2003). Sie belegt, dass viele politische AktivistInnen aus Familien stammen,
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die in ihrem Herkunftsland einen relativ hohen Sozialstatus innehatten und
in Frankreich eine Deklassierung erlebten. Das politische Engagement ist
also Teil eines umfassenderen Kampfes um Integration und gesellschaftlichen
(Wieder-)Aufstieg. Zugleich stammen sie hdufig aus Familien, in denen es
eine gewisse Tradition gibt, »den Stimmlosen, eine Stimme zu geben«. Mit
anderen Worten: Gewerkschaftliches und politisches Engagement vererbt
und tradiert sich im Familienkreis. Auch in Deutschland schépfen die Em-
melys hiufig aus einem moralischen Fundus, der nicht (nur) unter prekiren
Verhiltnissen erworben wurde. Sie sind bekennende ChristInnen oder orga-
nisierte KommunistInnen, haben Betriebsrite und Gewerkschaftsfunktioni-
re in der Verwandtschaft, oder waren und sind in sozialen Bewegungen aktiv.
Wenn Sie Migrationshintergrund haben, sind sie tibrigens verhiltnismifiig
gut integriert, gehdren oft zur »zweiten Generation, sind im Aufenthaltsland
geboren, sprechen die Landessprache gut und haben ecinen einheimischen
Schulabschluss. »Zum Zuschlagen brauchst Du ein paar feste Meter zum Ste-
hen« — besagt schon eine alte Boxerweisheit.

Der Hinweis auf die besonderen moralischen Ressourcen der Emmelys
ist wichtig, denn Ausloser fiir prekire Kimpfe sind haufig nicht Forderun-
gen nach ein bisschen mehr Lohn oder besseren Arbeitsbedingungen. Typisch
sind vielmehr Auseinandersetzungen, in denen Respekt und Anerkennung
eine zentrale Rolle spielen. Sie entziinden sich z. B. daran, ob Verkiuferin-
nen das Recht haben, hiufiger als einmal am Tag auf die Toilette zu gehen,
ob auch in den Umkleideriumen Uberwachungskameras installiert werden
diirfen, ob ein Vorgesetzter das Recht hat, seine Untergebenen als Faulpelze
und Nichtsnutze zu beschimpfen und ob die Regalbretter eines Supermark-
tes wirklich mit der Zahnbiirste gereinigt werden miissen. Als unmoralisch
empfinden es auch manche Beschiftigte, wenn ihre KollegInnen, die sich ge-
gen eine unwiirdige Behandlung zur Wehr gesetzt haben oder fiir die Griin-
dung ecines Betriebsrats oder die Teilnahme an einem Streik ausgesprochen
haben, wegen angeblichen Diebstahls gekiindigt werden. Die Solidarisierung
mit solchen Kolleglnnen gegen die Willkiir des Unternehmens steht hiufig
am Beginn von Konflikten, in deren Verlauf es zum an sich unwahrschein-
lichen Fall einer Formierung eines handlungsfihigen Kollektivs unter preki-
ren Bedingungen kommt. Ab da verteidigen die Beschiftigten nicht nur ihre
langjihrige Bekannte, Kollegin oder Freundin; deren Situation wird vielmehr
zur Chiffre des kollektiven Erlebens alltiglicher Ohnmacht und Willkiir, ge-
gen die an einer symbolisch prignanten Stelle Widerstand geleistet wird. Es
geht um die Respektierung der individuellen Wiirde.

Typisch ist dabei, dass die Emmelys, die vom Strudel der Ereignisse ins
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Zentrum des Konfliktgeschehens geschleudert werden, meist nicht wussten,
worauf sie sich einlassen. Es war ihnen nicht klar, dass ihre moralisch véllig
einleuchtende Forderung oder ihr Einklagen eines gesetzlich zugestandenen
Rechtes zu einer Art betrieblichem Krieg'? fithren wiirde, in dem lange und
mit harten Bandagen gekdmpft wird. Sie beteuern oft, dass sie sich vielleicht
nicht auf diesen Krieg eingelassen hitten, wenn sie dessen Dimensionen vor-
her hitten abschitzen konnen. Aber gerade die unerbittliche Brutalitic der
unternehmerischen Repression schmiedete in ihnen die Entschlossenheit,
nicht nachzulassen, nicht aufzugeben, die eigene Identitit zu wahren und zu
verteidigen — »jetzt erst recht.

Manchmal trifft man auch Emmelys, die durchaus wussten, dass sie z. B.
mit ihrer Forderung nach einem Betriebsrat einen Krieg vom Zaun brechen
wiirden. Sie wussten, dass dieser Krieg eine hohe Opferbereitschaft fordern
und kurzfristig kaum zu gewinnen sein wiirde. Sie wussten, dass dieser Krieg
im Licht einer rein an materiellen Kriterien orientierten Kosten-Nutzen-Ana-
lyse ziemlich unverniinftig sein wiirde. Und trotzdem riskieren sie ihn, wenn
sich — wie sie selbst sagen — geniigend »Verriickte« zusammenfinden. Thnen
geht es »um’s Prinzip«, das Demokratie, Gerechtigkeit und Solidaritit heif§en
kann, und ihre Selbstachtung und Wiirde stehen auf dem Spiel.

Um in diesem Kampf von David gegen Goliath auch nur den Hauch ei-
ner Chance zu besitzen, brauchen die Emmelys ein erhebliches personliches
Durchhaltevermégen und vor allem solide kollektive Unterstiitzungsstruktu-
ren. Das ist das zentrale Problem (nicht nur) prekirer Kimpfe. Nun mochte
man meinen, daftir konnten gewerkschaftliche Netzwerke und Unterstiitzung
sorgen. Im Prinzip ist das auch so, in der Praxis allerdings leider nur selten.
Biirokratische Organisationsstrukturen, Beamtenmentalitit und die alther-
gebrachte Orientierung der Gewerkschaftspolitik an gut organisierter Indus-
trie- oder Biiroarbeit sorgen fiir vielfiltige Irritationen und Missverstindnis-
se. Zudem lisst es sich aus der Sicht von Gewerkschaftsfunktionirlnnen ja
wirklich fragen, ob es lohnt, sich mit iibermichtigen Konzernen anzulegen,
wenn man durch die Gewerkschaftsmitgliedschaft des korrupten Gesamtbe-
triebsratsvorsitzenden doch formal sein Soll erfiillt hat und der Konzern sich
an den selbst ausgehandelten Niedriglohn-Branchentarif hilt. Es scheint tat-
sichlich »verriickt«, Arbeit und Zeit in die Organisierung und Verteidigung
prekir Beschiftigter zu stecken, deren Mitgliedsbeitrige mickrig sind und die
in drei Monaten sowieso wieder den Arbeitsplatz wechseln. Zeit hat man als

12 Der Begriff des »Krieges« stammt nicht von der Autorin, sondern wird von den Be-
troffenen selbst hiufig verwendet.
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Gewerkschaftsfunktionirln sowieso immer weniger, weil es an immer mehr
Fronten brennt.

Als einziger Ausweg bleibt in dieser Konstellation der Zusammenschluss
von Verriickten, méglichst tiber Betriebs- und Branchengrenzen hinweg, mit
Unterstiitzung von sozialen Bewegungen oder sogar als soziale Bewegung,
mal im Verein mit verriickten Gewerkschaftssekretiren, die es ja gliicklicher-
weise immer wieder gibt, und zur Not eben ohne »die« Gewerkschaft. Und
wenn wir schon bei den Verriicktheiten sind, dann sei noch gesagt: am Besten
international. Dass es nicht hoffnungslos ist, zeigen viele Beispiele — nicht
zuletzt der Fall der Original-Emmely bei Kaiser’s.

Die wichtigste Waffe des neuen Prekariats ist sicherlich dieselbe wie die
des alten Proletariats: Solidaritit.
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