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Einleitung

Der Onlineversandhandel boomt. Er lockt Menschen mit kostenlosen oder sehr ginstigen
Paketlieferungen zur Haus- oder Wohnungstir. Warum zahlt sich dieses Geschaftsmodell fir
transnationale Unternehmen aus? Wo wird das Geld fir glinstigen Lieferungen eingespart?
Einerseits sind es die nicht bepreisten Umweltkosten, von denen sie (wie andere
Unternehmen) profitieren. Zusatzlich — und darum wird es in dieser Arbeit gehen — sind es
auch die Kosten, die Unternehmen einsparen, indem sie ihre Arbeiter*innen sehr gering
entlohnen und dafiir sorgen, dass sie flir ein geringes Entgelt auch besonders lang oder

besonders intensiv arbeiten.

Die Prekaritat arbeitender Menschen wird von Unternehmen im Rahmen ausgebeuteter
Lohnarbeit zur Mehrwertextraktion und Profitsteigerung instrumentalisiert. In dieser Arbeit wird
daher die betriebliche Herrschaft in ihrer Einbettung in die Arbeitsorganisation in einem
Unternehmen der Onlineversandhandelsbranche untersucht. Dabei bauen die theoretischen
Grundannahmen auf der Labour Process Theory (LPT) auf. Diese Theorie zeigt, wie
Managementkontrolle zur Kapitalakkumulation dient. Wie Braverman den Arbeitsprozess in
tayloristischen Unternehmen beschreibt, findet sich auch im vorliegenden Beispiel ein rigide
zergliederter Arbeitsablauf. Auf niedrigster Ebene werden taglich unzahlige kleinteilige
Bewegungen von den Arbeiterinnen im Onlineversandhandel wiederholt. Im Kapitel zwei zum
aktuellen Forschungsstand stelle ich verschiedene Zugange zum digitalen Taylorismus vor
und diskutiere welche anderen Dynamiken — wie beispielsweise Leiharbeit — im
Onlineversandhandel herrschaftsrelevant werden kénnen. Der Taylorismus ist in verschiedene
Arbeitsstatten des 21. Jahrhunderts eingezogen, doch unter neuen Vorzeichen. Digitale
Steuerung der Arbeit und die Uberwachung des quantitativen Arbeitsoutputs von
Arbeiter*innen sind nun zu den Prinzipien tayloristischer Arbeitsorganisation hinzugekommen.
An den Kanon der Schriften zum digitalen Taylorismus schlieRt die vorliegende Analyse
betrieblicher Herrschaft in einem Versandhandelsunternehmen an. In der Literatur zum Thema
wurden bereits verschiedene Malinahmen betrieblicher Herrschaft wie direkte bzw.
despotische Kontrollformen, digitale Kontrolle und gelegentlich auch jene des Panoptismus,
identifiziert. Wenn Menschen denken standiger Beobachtung ausgesetzt zu sein, zwingt sie
das zur Konformitat. Diese Dynamik stellte Jeremy Bentham bereits am Beginn des 19.
Jahrhunderts fest (vgl. Bentham 1995). Dass die Beherrschten sich auch so verhalten, als ob
die Herrschenden sie stdndig beobachten wirden, arbeitete Foucault weiter aus und wurde
unter anderem fur seine Weiterentwicklung des Panoptikons berihmt (vgl. Foucault 1967). Die
Beherrschten kontrollieren sich im Sinne der Herrschenden letztlich selbst. Allerdings werden
diese verschiedenen Kontrollformen in der Debatte um den digitalen Taylorismus selten in

ihrer Verschranktheit analysiert. Das Zusammenspiel der verschiedenen Kontrollformen zu



analysieren, ist zentrales Interesse der vorliegenden Arbeit. Ein fur die vorliegenden
empirischen Analyse besonders wichtiger Mechanismus betrieblicher Herrschaft wurde in der
Debatte um den digitalen Taylorismus meistens jedoch nicht thematisiert, die Ethnisierung der

Herrschaft.

Im empirischen Teil wird gezeigt, wie Leiharbeit benutzt wird, um durch die direkte Kontrolle
durch Vorgesetzte, die prekare Stellung migrantischer Arbeiterinnen am Arbeitsmarkt
auszuspielen. Da Anstellungen durch Leiharbeit unsicherer werden, werden die migrantischen
Arbeiter*innen in der Branche, im System des digitalen Taylorismus besonders stark
ausgebeutet.  Daruber hinaus werden  Druckdynamiken aus  Anreiz- und
Sanktionierungslogiken vom Management etabliert, die die migrantischen Arbeitskrafte dazu
bringen, sich selbst im Sinne des Unternehmens auszubeuten. Folglich, so das Argument der
vorliegenden Arbeit, wird ein Panoptikon etabliert, in dem digitale Kontrolle durch direkte
Herrschaft (die Kontrolle durch Vorarbeiter*innen) erganzt und eingelbt wird. Prekaritat

migrierter Leiharbeiter*innen wird dabei als Druckmittel eingesetzt.
Die Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit lautet:

Welchen MalBnahmen betrieblicher Kontrolle sind die Arbeiter*innen in einem

Verteilerzentrum der Onlineversandhandelsbranche unterworfen?

Um sie zu beantworten, wurde eine qualitative Methodentriangulation angewandt. Zunachst
naherte ich mich dem Untersuchungsfeld auf explorative Art und Weise, indem ich mit der
erwahnten offenen Forschungsfrage eine teilnehmende Beobachtung in einem Unternehmen
des Onlineversandhandels durchflihrte. Im Rahmen der Exploration des Feldes war zu
erkennen, dass Ethnizitat und Leiharbeit bzgl. der Frage der Herrschaftslogik einen Einfluss
auf die Herrschaft im digitalen Taylorismus haben. Dadurch konnte im Anschluss der Fokus
auf die weiterfiihrende Frage gelegt werden, wie Ethnizitat und Leiharbeit in das
Herrschaftsverhaltnis in der ethnisierten Niedriglohndienstleistungsarbeit (vgl. Staab 2014, S.
28ff.) angewandt werden. Zum Zweck der Analyse konnte eine Sekundardatenauswertung der
problemzentrierten Interviews von Yannic Wexenberger vereinbart werden. Dieser hatte
migrantische Arbeitende im Onlineversandhandel, im Hinblick auf deren Immigration,
Arbeitsmarktzugang und Arbeit im Verteilerzentrum befragt. Die Starke der triangulierenden
Analyse war, dass die Einblicke in den Arbeitsalltag, aus der Beobachtung, die
Interviewpassagen zum Thema Arbeit erheblich nachvollziehbarer machten, wahrend die
Interviews die Analyse der Lebens- und Arbeitsrealitaten migrierter Arbeiter*innen in

Osterreich in Verteilerzentren der Onlineversandhandelsbranche erst méglich machten.

Wie ich zeigen werde, ist die Analyse der digital angeleiteten Einfacharbeit im Verteilerzentrum

nicht zu trennen von digitaler Kontrolle, die durch direkte Despotie sanktioniert wird, wodurch



ein sozio-technisches Panoptikon etabliert wird. Im Rahmen dieses Panoptikons lernen sich
die Arbeitenden im Verteilerzentrum standig nach den Maf3stdben des Managements selbst
zu kontrollieren. Das Besondere an der vorliegenden Arbeit ist, dass sie die
Instrumentalisierung der Ausgrenzung migrantischer Arbeitender aus weiten Teilen des
Arbeitsmarktes und ihre materielle Stellung in Bezug auf die Managementkontrolle
bertcksichtigt. Der Schlissel zur Analyse der Instrumentalisierung der Prekaritat
migrantischer Arbeitender durch das Management in digital-tayloristischen Arbeitsstatten heif3t
Leiharbeit.

Im empirischen Teil wird zun&chst gezeigt, wie die Arbeitenden sich selbst im Kontext ihres
Arbeitsmarktzugangs in Osterreich und der Anbahnung des Arbeitsverhaltnisses im
Verteilerzentrum beschreiben (5.1). Dieser Teil dient vor allem der Darstellung materieller
Prekaritdt und des Zwangs zur Erwerbsarbeit, um den Aufenthaltsstatus zu sichern. Die
Arbeitenden erzahlen von Druck sich auf dem unsicheren und niedrig entlohnten
Teilarbeitsmarkt zu vermarkten, wodurch ihre Not nach Arbeit erkennbar wird, die das
Unternehmen ausnitzt und im Betrieb selbst zur Einforderung der Leistungssteigerung
instrumentalisiert. AnschlieRend werden die einfachen FlieRbandarbeiten beschrieben (5.2),
die fir die Konzeption der Management-Logik des Unternehmens entscheidend sind (5.3). Im
anschlieRenden Teil (5.4) wird gezeigt, inwiefern Leiharbeit im Kontext der Managementlogik
zum Herrschaftsinstrument gemacht wird. Im Abschnitt 5.5 werden die Hierarchiestufen im
Verteilerzentrum untersucht. Uber sie wird einerseits die Erfillung von digital erfassten
Zielvorgaben nach unten weitergegeben und andererseits stellen sie fur (Leih-)Arbeiter*innen
ein Anreizsystem im Unternehmen (mdglicherweise) aufzusteigen dar. Letztere Dynamik ist
eine weitere Saule der (Selbst-)Ausbeutung der Arbeitenden. Im Abschnitt 5.6 wird schlielllich
die Etablierung eines umfassenden Herrschaftssystems analysiert, in dem die Logiken der
Quantifizierung von Arbeitsschritten, die durch das Management digital Gberwacht werden,
zentral sind. Die Konsequenzen fir zuwiderhandeln werden den Arbeiter*innen mittels direkter
despotischer Sanktionierung vor Augen geflhrt. Durch das Zusammenspiel dieser beiden
Herrschaftsdynamiken wird die Herrschaft panoptisch. Dariiber hinaus dienen das FlieRband
und die Unterordnung der Arbeitspositionen unter dessen Geschwindigkeit als zusatzliche
Kontrollinstanz. Abschnitt 5.7 thematisiert problematische Formen von Managementkontrolle,
wie Zwang zur Arbeit oder Kiindigungen aufgrund von Krankheit, etc., die die Arbeiter*innen
unter Anfiihrung ihrer Selbstverortung im segmentierten Arbeitsmarkt einerseits und der
marginalisierten gesellschaftlichen Position andererseits meist ohne Ergreifung von

Rechtsmitteln hinnehmen mussen.

In der Diskussion (6) werden die Ergebnisse mit dem Forschungsstand verglichen.

Ubereinstimmungen in Bezug auf arbeitsrechtliche Verletzungen in der Branche werden



identifiziert. Besonders relevant ist hier der Vergleich zum Forschungsstand des digitalen
Taylorismus. Der Begriff des digitalen Taylorismus muss auf das Untersuchungsfeld
differenziert angewendet werden. Auch die panoptische Herrschaft ist im Verteilerzentrum
nicht absolut und wird mit anderen Begriffen aus der Theorie verbunden. Angesichts der
Ergebnisse muss der Diskussion rund um den digitalen Taylorismus die Instrumentalisierung
der sozio-6konomischen Situation von Migrant*innen im Kontext betrieblicher Herrschaft
mitgedacht werden. Mdgliche Implikationen flir eine Verfestigung der sozial-strukturellen
Schlechterstellung migrantischer Arbeitender durch die Arbeit in der Branche werden
diskutiert.



1. Theoretische Einordnung — Arbeitsorganisation und betriebliche Herrschaft

im digitalen Taylorismus in migrantisierten Arbeitsmarktsegmenten

Zunachst schien eine Betrachtung der Arbeit in den Verteilerzentren des
Onlineversandhandels aus einer von zwei unterschiedlichen theoretischen Blickwinkeln
maoglich. Erstens existieren abstrakte Analysen der Form der Arbeitsorganisation, die eher auf
die Rahmenbedingungen der Arbeitsverhaltnisse fokussieren und weniger die konkreten
Arbeitstatigkeiten thematisieren (Apicella 2016; Dietrich 2017). Zweitens blicken manche
Autor*innen konkreter auf die Arbeitspraxis, und dabei auf die betriebliche Herrschaft (Barthel
und Rottenbach 2017; Butollo et al. 2018). Es zeigte sich allerdings, dass die beiden Strange

keineswegs voneinander getrennt gedacht werden kénnen.

Die Labour Process Theory (LPT) leistet einen wichtigen Beitrag zur theoretischen
VerknlUpfung von Formen der Arbeitsorganisation in bestimmten sozio-historischen Kontexten
und den korrespondierenden Regimes betrieblicher Herrschaft. Wie in der kapitalistischen
Wirtschaft die Etablierung betrieblicher Herrschaft zur Aufgabe der Kapitalseite wird und wie
sich diese in Reaktion auf Arbeiterinnen-Opposition verandern, zeigt die LPT. Die
theoretischen Begrifflichkeiten Arbeitsorganisation und betriebliche Herrschaft werden zwar

nacheinander aufgegriffen, sollen letztlich aber in ihrer Verschranktheit analysiert werden.

Das Zusammenspiel von Arbeitsorganisation und betrieblicher Herrschaft vernetzt zu denken,
und es, um einen intersektionalen Blick zu erweitern, schien notwendig angesichts der
Befunde, dass hauptsachlich Migrant*innen im betreffenden Arbeitsmarktsegment (Staab
2014, S. 28ff; Apicella 2021, S. 129f) und insbesondere den Positionen der
Einfacharbeiter*innen arbeiten (Apicella 2021, S. 137; Neuhauser et al. 2021; Birke 2022, S.
50). Zur Theoretisierung von Arbeitsorganisation und betrieblicher Herrschaft in sogenannten
migrantisierten Sektoren (vgl. Birke 2022, S. 54ff.) dienen Theorien der segmentierten
Arbeitsmarkte, die erklaren, wie Menschen unterschiedliche Chancen auf den
Teilarbeitsmarkten und somit in der Gesellschaft haben (vgl. Birke 2022, S. 55f.; Flecker 2017,
S. 46). Eine derartige theoretische Einordnung soll die empirischen Ergebnisse im Lichte der
in der Literatur identifizierten Systematik hinter der Ausbeutung der Leiharbeiter*innen und
saisonalen Beschaftigten in der Branche (vgl. Apicella 2021) unter Berlcksichtigung ihrer
sozio-strukturellen Merkmale ermdglichen. Die folgende theoretische Einordnung soll
verstandlich machen, dass, erstens, die Arbeit in Verteilerzentren (digital-)tayloristisch
organisiert ist, zweitens, welche Prinzipien der Managementkontrolle bei diesen Arbeiten
angewendet werden und wie drittens die Prekarisierung migrantischer Arbeiter*innen relevant

werden kann.



1.1 Organisation der Arbeit im (digitalen) Taylorismus

Grob gesagt werden durch die Arbeitsorganisation die Rahmenbedingungen fiir konkrete
Arbeitstatigkeiten und -platze definiert. Die pravalente Form betrieblicher Herrschaft ist eng mit
der jeweils sozio-historisch dominanten bzw. arbeitsplatz- oder (teil)arbeitsmarktspezifischen

Form der Arbeitsorganisation verbunden. Flecker definiert Arbeitsorganisation wie folgt:

,Die Arbeitsorganisation bestimmt, welche konkreten Téatigkeiten Menschen in ihrer
Erwerbstétigkeit austiiben, welche Qualifikation sie dafiir benétigen, wie viel sie entscheiden und
gestalten kénnen, wie sie mit anderen zusammenarbeiten und wie ihre Arbeitsleistung
kontrolliert wird. Das heil3t also, dass die Qualitdt der Arbeit ganz entscheidend von der

Gestaltung der Arbeitsorganisation bestimmt wird.” (2017, S. 152)

Eine Beschaftigung mit der Arbeitsorganisation lasst beispielsweise erkennen, welche
Tatigkeiten im Rahmen eines Arbeitsverhaltnisses zu tun und wie diese organisiert sind — ob
beispielsweise allein oder in Teams gearbeitet wird. Im vorliegenden Fall ist die Arbeit
tayloristisch organisiert. Das bedeutet, dass die Arbeit besonders arbeitsteilig organisiert ist
und meist individuell gearbeitet wird." Diese Arbeitsorganisationsform geht auf Frederick
Winslow Taylor und seine Schriften ,Prinzipien wissenschaftlichen Managements® (Taylor
1911, Ubersetzung d. V.) zurlick. Diese hatten sich bald als Richtlinie zur Organisation der
Arbeit in der maschinellen Fertigung, insbesondere in den Fabriken des Autokonzerns Ford
durchgesetzt (vgl. Edwards 1979, S. 113ff.).

Die Organisation der Arbeit im Verstandnis des Taylorismus wird von Flecker in vier zentralen
Aspekten zusammengefasst. Erstens werden manuelle und planende Arbeit strikt getrennt,
um die ,Enteignung des Erfahrungswissens der Arbeitenden® (Flecker 2017, S. 160) zu
erreichen. Das hat fur die Manager*innen als ,,Agent*innen des Kapitals“ (Thompson und van
der Broek 2010, S. 2) mehrere Vorteile. Zunachst wird dadurch die Arbeit verglnstigt.?
AuRRerdem monopolisiert das Management so das Wissen Uber den Arbeitsprozess, was die
Mitbestimmung bzw. Intervention in diesen fur die Arbeiter*innen teils erheblich erschwert.
Zweitens werden Arbeitsschritte in kleinteilige Handlungen zergliedert, daraus resultiert ,ein
hoher Grad horizontaler Arbeitsteilung® (ebd.) auf gleicher Hierarchieebene. Das Management
legt die Dauer einzelner Arbeitsschritte auf Basis der Ergebnisse aus ,Zeit- und

Bewegungsstudien (Flecker 2017, S. 160) fest. Diese Studien dienen der Organisierung des

! Zwar werden teilweise Tétigkeiten formell in Teams eingeteilt, allerdings fiihren die Arbeitenden ihre
Handgriffe allein und repetitiv aus. Die formelle Einteilung in Teams ist im Kontext der Lean-Production in die
Arbeitsweise des digitalen Taylorismus einzuordnen, wie weiter unten ausgefiihrt wird.

2 Siehe Erlduterung Babbage Prinzip weiter unten (Braverman 1998, S. 57)



Arbeitsprozesses aufgrund der Pramisse, es gabe einen einzigen Weg der effizientesten
Durchfiihrung fir jeden Arbeitsschritt (bzw. Handgriff oder jede Bewegung) (,one best way*)
(Flecker 2017, S. 161).2 Drittens ermoglicht diese Zergliederung der Arbeit in einzelne
Kleinstaufgaben die Einstellung von ungelernten und somit glinstigeren Arbeitnehmer*innen
(friher auch die von Kindern) durch Kapitalist*innen (ebd.; Barthel und Rottenbach 2017, S.
54). Daraus folgt, dass Arbeiter*innen in tayloristisch organisierten Arbeiten dequalifiziert und
schlechter entlohnt werden. Ein viertes Merkmal tayloristischer Arbeit ist, dass ,[a]us den Zeit-
und Bewegungsstudien (...) eine Leistungsvorgabe, ein Pensum, abgeleitet [wird]. Geld wird
als Motivationsfaktor eingesetzt und die Bezahlung vom Erreichen der Leistungsvorgabe

abhangig gemacht” (Flecker 2017, S. 161; siehe auch Braverman 1998).

Braverman erértert, inwiefern die tayloristische Arbeitsorganisation zu einer Verguinstigung der
(oder einem Preisdruck auf) Léhne auf dem Arbeitsmarkt fihrt. Dazu erlautert er das Babbage
Prinzip. Dieses besagt, dass die Arbeitsteilung, also die Zergliederung der Arbeitsschritte, zu
einer Vergunstigung der Arbeitskraft fuhrt, wodurch die Arbeitskraft entlang des gesamten
Prozesses manueller Fertigung glnstiger flr Kapitalist'innen zu kaufen, aber fur die

Beschaftigten schlechter entlohnt wird.

“That the master manufacturer, by dividing the work to be executed into different processes,
each requiring different degrees of skill or of force, can purchase exactly that precise quantity
of both which is necessary for each process; whereas, if the whole work were executed by one
workman, that person must possess sufficient skill to perform the most difficult, and sufficient
strength to execute the most laborious, of the operations into which the art is divided.” (Babbage
1963, S. 175f., zit. nach Braverman 1998, S. 55)

Braverman schreibt, dass dieses Prinzip zur unterliegenden Kraft wird, das alle Formen

kapitalistischer Lohnarbeit steuert:

SApplied first to the handicrafts and then to the mechanical crafts, Babbage's principle
eventually becomes the underlying force governing all forms of work in capitalist society.”
(Braverman 1998, S. 57)

Im Kontext tayloristischer Arbeitsorganisation sind somit bzgl. der Fleckerschen Definition
(2017, S. 152) die Ausgestaltung der Arbeitstatigkeiten (als arbeitsteilige teilweise kleinste
Handgriffe) angesprochen. Aufgrund der rigiden Steuerung der vorab geplanten
Arbeitsprozesse ist Mitbestimmung in Bezug auf den Arbeitsprozess besonders erschwert.

Diese Prinzipien der Arbeitsorganisation im Taylorismus sind eng mit den gesellschaftlichen

3 Der Konzeption des ,one best way* setzt Hyman entgegen, es gebe nicht einen besten Weg, sondern
verschiedene Wege der teilweisen Fehlschlage (1987, S. 30), was den Taylorismus als Ideologie enttarnt.



(nicht-)Anerkennungsverhaltnissen der Arbeiter*innen in diesen Arbeitsverhaltnissen
verbunden. Aus dem mdglichen Einsatz ungelernter Krafte folgt, dass diese flir das
Unternehmensmanagement austauschbar werden. Arbeitsorganisation ist in diesem Kontext
auch eng mit der Vermittlung von Arbeitskraften am Arbeitsmarkt in die jeweiligen

Arbeitsverhaltnisse verbunden (siehe Abschnitt 1.4).

Im untersuchten Fall, sowie in vielen Unternehmen in der Onlineversandhandelsbranche
herrscht die Form der Arbeitsorganisation des digitalen Taylorismus vor (siehe Altenried 2017;
Butollo et al. 2018; Apicella 2021; Birke 2022; Liu 2022). Jaehrling beschreibt die

Begriffsverwendung so:

L2Unter dem Schlagwort Digitaler Taylorismus wird aktuell die These einer Expansion und
Intensivierung tayloristischer Prinzipien im Zuge der Verbreitung neuer digitaler Technologien
und Geschéftsmodelle thematisiert. Der Fokus richtet sich dabei vor allem auf die digital
gestiitzte Zerlegung komplexer Tétigkeiten in einfache Aufgaben und die engmaschige
Kontrolle von Arbeitsabldufen.” (2019, S. 170)

Sowohl die ,Intensivierung tayloristischer Prinzipien“ (ebd.), als auch die digital gestitzte
.Zerlegung komplexer Tatigkeiten in einfache Aufgaben“ (ebd.) sind zentral fir die
Organisation der Arbeit im Verteilerzentrum. In der Analyse wird auch die ,engmaschige

Kontrolle® (ebd.) derartiger Arbeitsverhaltnisse wichtig werden.

Der Begriff des digitalen Taylorismus wird fur unterschiedliche Arbeitstatigkeiten gebraucht.
Altenried (2017) wendet — im Gegensatz zu Jaehrling, die Verteilerzentren als eine der
zentralen Arbeitsstatten dieser Arbeitsorganisationsform begreift (2019) — den Begriff auf die
Organisation und Kontrolle von digitaler Arbeit (,click-work‘) an. Dennoch macht Altenried mit

seiner Definition die Steuerung und Kontrolle der Arbeit durch digitale Technologien greifbar.

»In meinem Verstdndnis beschreibt der Begriff digitaler Taylorismus eine Logik der sozio-
technischen Organisation, Steuerung und Vermessung digitaler und digitalisierter Arbeit, wobei
zwei Punkte zentral sind: Erstens die Anwendung klassischer Elemente des Taylorismus, wie
der Rationalisierung, Zerlegung, Standardisierung, Dequalifizierung sowie die exakte
Vermessung und Kontrolle des Arbeitsprozesses durch den Einsatz digitaler Technologie. Die
Méglichkeit algorithmischer Organisation und Kontrolle von Arbeitsprozessen erlaubt dabei
zweitens neue Formen der Subsumtion der Arbeit unter das Kapital, die (zumindest teilweise)
die sozial-rdumliche Funktion der Fabrik (ibernehmen und so den Zugriff auf und die

Rationalisierung von neuen Arbeitskraftressourcen eréffnen.” (Altenried 2017, S. 182)

Die Prinzipien des Taylorismus werden also um die ,Vermessung und Kontrolle des
Arbeitsprozesses durch den Einsatz digitaler Technologie“ (ebd.) erweitert. Da sich in der
Arbeitsorganisation auch der langfristige technisch-organisatorische Rationalisierungsprozess

ausdrickt (vgl. Flecker 2017, S. 152), scheint dieser Rationalisierungsprozess angesichts der
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Forschungsbefunde schon weit vorangeschritten. Die Arbeits- und Industriesoziologie hat seit
der Entstehung der kapitalistischen Produktionsweise verschiedene idealtypische Trennungen

von Arbeitsorganisationsformen vorgenommen.

Neben den tayloristischen Prinzipien der Arbeitsorganisation sind auch die Merkmale der
s[slchlanken (,lean‘) Produktion® (Flecker 2017, S. 176) wichtig, bzw. fanden auch sie Einfluss
in die spezifische Arbeitsorganisation in Logistikzentren (vgl. Jaehrling 2019, Apicella 2021).
Karen Jaehrling beschreibt wie in den digitalen Taylorismus neben tayloristischen Prinzipien
auch der Toyotismus (siehe auch Nachtwey und Staab 2016, S. 64) und andere ,post-

tayloristische® (Jaehrling 2019, S. 172) Arbeitsorganisationsformen einfliel3en.

Der Toyotismus entstand in den 1990er Jahren mit seiner Produktionsweise der ,Lean
Production® (Flecker 2017, S. 171), das auf der Just-in-time Arbeitsweise basiert (ebd., S.
168ff.). Die Ausrichtung der Geschafte ist in ihr stark an den Markt und die Auftragslage
angepasst (vgl. Apicella 2021, S. 29). Flecker beschreibt die Implikationen dieser Arbeitsweise

in Bezug auf die Planung und Organisierung der Arbeit so:

LSie] enthélt Elemente von Teamarbeit, zugleich bleiben darin aber wichtige Merkmale des
Taylorismus erhalten. Letztere bestehen insbesondere in der hochgradigen Standardisierung
des Arbeitsprozesses, also in den Vorgaben genau festgelegter kurzzyklischer Verrichtungen
in tayloristischer Manier. Ziel ist dabei, alles zu vermeiden, das als ,Verschwendung* definiert
wird.” (Flecker 2017, S. 171)

Ziel der ,schlanken[n] Produktion“ (ebd.) ist also eine Vermeidung von ,Verschwendung®
(ebd.). Dabei wird der Arbeitsprozess so stark rationalisiert, dass Arbeitende flexibel
einsetzbar sind, wenn ihre Kolleg*innen im Rahmen von Krankenstdnden ausfallen, etc.

gleichzeitig, kann die tayloristische Arbeitsteilung erhalten bleiben.

Die Just-in-time Arbeitsweise ist der Grund dafiir, dass es Uberhaupt Verteilerzentren gibt, da
in ihnen Pakete tagesaktuell erhalten, sortiert und fir den Weiterversand bereit gemacht
werden. Somit sind sie reine Umschlagsorte fur Pakete. Es gibt in ihnen meist keine
Lagerhallen (wenn sie korrekterweise Verteilerzentren genannt werden, Logistikzentrum ist die
Bezeichnung fur den Hybrid von Lager und Verteilerstandort, wie die Logistikfirma mecalux.de
2021 erlautert). Laut der Website mecalux.com sind ,Verteilzentren (auch Vertriebszentrum
oder Distributionszentrum genannt oder im Englischen Fulfillment Center) zu einem
SchlUsselelement der Lieferkette geworden® und dienen dazu ,Lieferzeiten zu reduzieren®
(ebd.).

Das Just-in-time Prinzip ist also zunachst determinierend fir den Verkehr der Pakete. In
diesem Sinne ist auch die Arbeit in Verteilerzentren vollkommen auf die Just-in-time

Organisation abgestimmt. Sabrina Apicella bezeichnet diese Ausrichtung der Arbeit in
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Verteilerzentren als ,Just-in-time Retailing” (Apicella 2021, S. 29). Das zeigt sich im
empirischen Teil sowohl an der Planungsaktivitdt des Managements als auch an den
Arbeitszeiteinteilungen der Arbeitenden, die gemaR der Auftragslage einberufen werden.
Insofern wird das Just-in-time Prinzip des Paketversandes mit flexibilisiertem Personaleinsatz
erganzt, um saisonale Spitzen der Auftragslage abzufangen und gleichzeitig moglichst wenig
Personalkosten zu zahlen (vgl. Apicella 2021). Der flexibilisierte Arbeitskrafteeinsatz ist nur
durch die Anstellung hoher Belegschaftsanteile von Leiharbeiterinnen moglich. Apicella
verwendet den Begriff der ,atmende[n] Fabrik* (Apicella 2021, S. 127) fir das Resultat dieses

flexibilisierten Arbeitskrafteeinsatzes ein, der fir stetig fluktuierende Belegschaft sorgt.

LUrspriinglich fiir den Bereich der Automobilindustrie und Technikbranche eingefiihrt, steht die
»atmende Fabrik« bis heute (affirmativ) fir die Flexibilisierung des Einsatzes von Arbeitskréften.
Hierbei werden Arbeitszeiten, Einstellungen und Entlassungen von Personal den

Erfordernissen des Marktes angepasst.“ (Apicella 2021, S. 127)

Zwar werden die Arbeiter*innen in der Branche formell in Teams eingeteilt, sie arbeiten
allerdings weitgehend vereinzelt (vgl. Apicella 2021) in den arbeitsteiligen Tatigkeiten. Im
nachsten Abschnitt werden die theoretischen Grundbegriffe betrieblicher Herrschaft erlautert.
Die Anlehnung der Begriffe an die LPT erlaubt die Kontinuitdt von Kontrollformen im

Arbeitsmarktsegment von Einfacharbeit im Onlineversandhandel zusammenzudenken.

1.2 Betriebliche Herrschaft und ihre verschiedenen Formen

Auf dem Arbeitsmarkt bieten (potenzielle) Arbeitnehmer*innen aus 6konomischen und
Gesellschaftlichen Zwangen ihre fiktive Ware Arbeitskraft* an (Flecker 2017, S. 45). Im
marxistischen Verstandnis, dessen sich die LPT bedient, ist die Arbeitskraft ein
Produktionsmittel. In Bezug auf die Inwertsetzung dieses Produktionsmittels ergibt sich
allerdings ein Problem. Da Arbeitsvertrage (meist) nur eine Zeit definieren, in der die
Arbeitnehmer*innen den Manager*innen zur Verfigung stehen, stehen letztere vor ,dem
Problem der Kontrolle* (Edwards 1979, S. 13 Ubersetzung d. V.), die sie (iber die Arbeitenden

4 Im Verstindnis von Marx ist Arbeitskraft die einzige ,Ware®, die Wert iiber ihren eigenen Wert hinaus schaffen
kann. Auflerdem ist Arbeitskraft nicht von ihren Trager*innen zu trennen (Flecker 2017, S. 47f.). Aufgrund
dieser Annahmen beschiftigte sich Karl Polanyi mit den Problemen, die eine Konzeptualisierung von
Arbeitskraft als Ware nach sich ziehen. Da er Waren als fiir den Verkauf am Markt produzierter Giiter definiert,
beschreibt er Boden, Geld und Arbeit als fiktive Waren. Die Fiktion des Warencharakters dieser drei Giiter
wurde ihm zufolge allerdings zum Organisierungsprinzip der Gesellschaft (Polanyi 2001, S. 79). In Bezug auf
Arbeit wird durch diese Fiktion der Arbeitsmarkt etabliert (vgl. Flecker 2017, S. 48).
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in diesem Zeitraum ausuben. Die Arbeitskraft muss — im marxistischen Verstandnis — aus
Managementperspektive mehr Wert erwirtschaften als der Einkaufer (der/die Kapitalist*in) auf
dem Arbeitsmarkt fiir sie bezahlt hat. Die Erwirtschaftung des Mehrwertes (der Arbeiter*innen
in kapitalistischen Arbeitsverhaltnissen vorenthalten wird) ist zentrales Ziel des Managements.
Zum Zweck dessen Erarbeitung werden Regimes betrieblicher Herrschaft etabliert (vgl.
Edwards 1979, S. 11f.).

Die LPT hat sich eingehend mit dem Verhaltnis des Managements als Agent*in des Kapitals
(vgl. Thompson und van der Broek 2010, S. 2) zur Inwertsetzung der fiktiv gekauften Ware
(vgl. Flecker 2017, S. 471f.) (des Potenzials der) Arbeitskraft auseinandergesetzt (vgl. Edwards
1979, S. 11). Der Beitrag der LPT ist, dass sie die Mehrwertextraktion im Rahmen des
kapitalistischen Arbeitsprozesses erklart. Zu diesem Zweck blickt sie auf die Verschrankung

von Arbeitsorganisation und Herrschaft, die beide dem Zweck der Kapitalakkumulation dienen.

“A fundamental aspect of LPT has been that it investigates how capital accumulation is achieved
by owners and managers of capital by extracting the value that labor generates. Mechanisms
for control arise in service of this goal of capital accumulation (...).” (Chai und Scully 2019, S.
946)

Die Relation zwischen Kapital und Arbeiter*innen auf dem Arbeitsmarkt fihrt nicht nur zum
,Problem des Managements‘, sondern auch zu Konflikt. Taglich opponieren Arbeiter*innen
gegen die Herrschaftsstrategien des Managements, so Edwards (vgl. 1979, S. 12f.). Ihm
zufolge hangt es vom Organisierungsgrad der Arbeiter*innen in bestimmten Arbeitsfeldern ab,
wie stark Managementkontrolle sein kann. Wie im Forschungsstand (Abschnitt 2) gezeigt wird,
ist der Organisierungsgrad in der Onlineversandhandelsbranche sehr niedrig. Daher wird der
Fokus dieser Arbeit sich auf die Managementkontrollbestrebungen und nicht auf die Praktiken

des Widerstands richten.

Flecker zufolge liegt der Kern betrieblicher Herrschaft oder Kontrolle in der Frage: ,Wie Uben
die Unternehmer/innen und Manager/innen Herrschaft aus und warum fugen sich die
Arbeitenden deren Anweisungen? (2017, S. 179). Es geht dabei somit um das
Herrschaftsverhaltnis zwischen dem Management von Firmen und ihren Arbeitenden. Dieses
Herrschaftsverhaltnis nimmt verschiedene Ausformungen an. Die diversen Formen
durchliefen einen historischen Veranderungsprozess (siehe Edwards 1979; Braverman 1998;
Flecker 2017). Viele der kapitalistischen Managementkontrollformen, die in der soziologischen
Literatur benannt wurden, finden sich auch im Verteilerzentrum und somit im digitalen

Taylorismus wieder (siehe Abschnitt 5.6).

Richard Edwards schreibt eine Geschichte der kapitalistischen Wirtschaftsweise im Hinblick
auf den konfliktreichen Aushandlungsprozess von Managementkontrolle und Arbeiter*innen-

Opposition (bzw. Konflikt). In diesem Rahmen identifiziert er idealtypische Formen von
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Managementkontrolle.® In Firmen fiihrt die Relation zwischen Arbeiter*innen und
Kapitalist*innen nicht nur zum beschriebenen ,Problem des Managements’, sondern auch zu
Konflikt. Arbeiter*innen begehren auf oder widersetzen sich dem Managementregime:
,workers resist the discipline and the pace that employers try to impose“ (Edwards 1979, S.
12).

Die verschiedenen Kontrollformen, die Edwards beschreibt, sieht er als Resultat dieses
Konfliktes in kapitalistischen Arbeitsverhaltnissen. Diese hangen mit der Wirtschaft, mit der
Firmenform, mit dem Organisationsgrad in den Firmen und den Konflikten als Reaktion auf

vorhergegangene Formen von Managementkontrolle zusammen.

In der Frihphase des Kapitalismus waren Edwards zufolge viele kleine Firmen die
Spieler*innen der Wirtschaft. Unternehmer*innen wendeten wenige Ressourcen zur
Etablierung von Managementregimes auf, stattdessen Ubten sie meistens selbst Kontrolle aus.
Den entsprechenden Typ der Managementkontrolle nennt Edwards einfache Kontrolle
(,simple control“) (ebd., S. 19). Die Unternehmer*innen traten (und treten teilweise) dabei
(nach wie vor) personlich auf, um direkte Kontrolle auszuliben. Diese wird von ihnen und
wenigen ihrer Stellvertreter*innen willklirlich ausgetibt. Die Agent*innen des Kapitals treten

dabei despotisch, wohlwollend, oder in anderer (beliebiger) Art und Weise auf (ebd.).

Edwards einfache Kontrolle ahnelt dem Konzept der ,Fabriksdespotie” (Flecker 2017, S. 180;
siehe auch Burawoy 1985, S. 88f.; Braverman 1998, S. 45) von Karl Marx. Diese ist von Marx
als typische Herrschaftsform des friihen Kapitalismus benannt worden. Sie beruht, so Flecker,
»=auf Zwang und auf Angst® (Flecker 2017, S. 180; Braverman 1998, S. 46) und auf der direkten,
personlichen Kontrolle durch Vorgesetzte (Burawoy 1985, S. 88). Eine Vorbedingung fur die
despotische Kontrolle ist die Abhangigkeit der Arbeiter*innen vom Arbeitgeber (vgl. ebd., S.
89). Je hdher diese ist desto despotischer kdnnen Kontrollformen werden, kdnnte man

vereinfachen.

Ende des 19. Jahrhunderts wurden tausende Arbeiter*innen unter einem Dach vereint, was
zur Zentralisierung der Arbeitskraft flihrte. Zwar wurde so die Distanz zwischen
Unternehmer*innen (Kapitalist*innen) und Arbeiter*innen vergréfRert, allerdings setzten erstere
nun ,bezahlte Despot*innen (ebd., S. 19 Ubersetzung d. V.) ein, um letztere direkt zu

kontrollieren. Diese Form der Kontrolle, die durch Vorarbeiter*innen und verschiedene Range

5 Die Formen der Managementkontrolle, die Edwards identifiziert, sind allesamt wichtig als theoretische
Grundlage der vorliegenden Arbeit. Die Arten des Widerstandes konnten im Kontext der Untersuchung nicht
erfasst werden, daher werden sie hier auch nur am Rande aufgegriffen. Zur Vervollstindigung siche Edwards
(1979).
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niedrigerer Aufseher*innen durchgefuhrt wurde, nennt Edwards hierarchische Kontrolle
(Edwards 1979, S. 30).

Da direkte und despotische Kontrolle an Vorarbeiterinnen und gleichzeitig tausende
Arbeiter*innen an Arbeitsstatten vereint waren, kam es zu einer Massenmobilisierung und
Organisierung der Arbeiter*innenschaft. Diese begehrte gegen die Managementkontrolle auf.
Die groRen Firmen reagierten allerdings auf diesen Konflikt mit der Etablierung der
strukturellen Kontrolle (Edwards 1979, S. 20). Zu dieser gehort erstens die technische
Kontrolle. Diese wurde im Arbeitsprozess verankert und flihrte dazu, dass Maschinen oder
das FlieRband die Arbeit steuern und deren Geschwindigkeit vorgeben (ebd.). So wurde ,die
Managementkontrolle auf neue Grundlagen“ (Flecker 2017, S. 165) gestellt, indem die
Einordnung der Arbeiter*innen in den Maschinentakt nun als Kontrollmechanismus fungierte
(vgl. ebd.). Zweitens wurde Managementkontrolle durch Burokratisierung strukturell.
Institutionalisierung hierarchischer Macht und die Etablierung von Firmenregeln sind die
Grundlagen blirokratischer Kontrolle (Edwards 1979, S. 21). Firmenregeln sind eng mit der
Moglichkeit des Karriereaufstiegs verbunden. Durch die Moglichkeit zu einem Aufstieg in der
Betriebshierarchie erwirkte das Management eine verstarkte Einwilligung der
herrschaftsunterworfenen Arbeitenden in das betriebliche Herrschaftsverhaltnis und eine

Teilung der Belegschaften bzw. im weiteren Sinne der Arbeiter*innenschaft.

Dem Edwardschen Konzept birokratischer Kontrolle liegt die Weberianische Theorie sozialer
Herrschaft zugrunde. Diese richtet das Augenmerk auf die Legitimitat des
Herrschaftsverhaltnisses und betont die Rolle der Einwilligung der Herrschaftsunterworfenen.
Zentral in Webers Herrschaftstheorie war die ,gesatzte®, bzw. die ,legale Herrschaft‘ (ebd., S.
181). Vereinbarungen und Regeln sollten die Legitimitdt der Herrschenden Uber die
Beherrschten in einem rationaleren, burokratischen System erhdhen (Flecker 2017, S. 180ff.).
Durch die Legitimierung der Herrschaft durch Regeln und die vertragliche Einwilligung durch
die Arbeiter*innen reduziert sich das Maf’ persénlicher Willkiir in der Phase der strukturellen
Kontrolle gegentber der direkten (despotischen) Herrschaft erheblich (vgl. Edwards 1979, S.
20f.). Strukturelle Kontrolle l6ste so die direkte oder einfache Kontrolle ab und wurde im
zunehmend burokratisierten Kapitalismus des 20. Jahrhunderts besonders wichtig (vgl.
Edwards 1979, S. 21; Flecker 2017, S. 180ff.). Besonderen Stellenwert im Rahmen der
strukturellen Kontrolle (insbesondere im Rahmen des burokratischen Strangs) hatte die
Systematisierung von Sanktionen und Anreizen (unter anderem in Karriereaufstiegschancen),
die auf lange Frist eine Verhaltensanderung der Arbeiter*innen, im Sinne des Managements
erwirken sollten (vgl. Edwards 1979, S. 21).
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Strukturelle Kontrolle ist im Kontext des Taylorismus zentral. Auch im digitalen Taylorismus
werden Vorarbeiter*innen eingesetzt, die personliche und teils despotische Kontrolle
anwenden (Barthel und Rottenbach 2017, S. 249).

1.3 Digitale Steuerung und Uberwachung der Arbeit — Panoptismus im digitalen

Taylorismus

In der soziologischen Fachliteratur wird neben Arbeitsorganisation und betrieblicher Herrschaft
auch die Digitalisierung von Arbeit als Themenkomplex bearbeitet. Besonders in zergliederten,
digital-tayloristisch organisierten Arbeitsplatzen werden digitale Technologien zur Steuerung
und Uberwachung individueller Arbeiter*innen zum Zweck der Kontrolle der kollektiven
Arbeitskraft im Sinne der Kapitalist*inneninteressen angewandt (siehe Raffetseder, Schaupp
und Staab 2017; Butollo et al. 2018; Apicella 2021). Der digitale Taylorismus verschrankt die
Arbeitsorganisation des Taylorismus mit dem Einsatz digitaler Technologien zur Steuerung

der zergliederten Arbeitsschritte sowie deren Uberwachung.

Nora Stampfl proklamiert einen neuen Héhepunkt digitaler Kontrolle nach tayloristischem
Vorbild im 21. Jahrhundert. Sie hebt dabei vor allem den Aspekt von ,Big Data“ (2021, S. 37)
hervor. In panoptischen oder kybernetischen Unternehmen wiirden Arbeiterinnen standig
digital vermessen, und das nicht nur in Bezug auf Arbeitsgeschwindigkeit und korperliche
Tatigkeiten, sondern auch in Bezug auf ihre Sprechweise und Indikatoren, die auf
Geflhlszustand und Persodnlichkeit der Arbeitenden schlieen lassen (vgl. Stampfl 2021).
Damit kénnten Menschen im Sinne des Managements in einer neuen Qualitat bzw. Tiefe

vermessen werden, so Stampfl (vgl. ebd.; siehe auch Altenried 2017).

Durch ,Dataveillance” werden Menschen zur Konformitdt gezwungen (Stampfl 2021, S. 37).
Die digitale Arbeitstiiberwachung in digital-tayloristisch organisierten Arbeitsstatten bewirkt,
dass sich Arbeitende versmehrt selbst kontrollieren, da sie wissen, dass sie standig
beobachtet werden kdnnen. Diesem Argument liegt die Konzeptionalisierung des Panoptismus
zugrunde, wie ihn Bentham und dann Foucault beschrieben haben (Foucault 1976, S. 260).
»[D]Jas Wirkungsprinzip des Panoptismus — das Wissen um die standige Moglichkeit der
Beobachtung eines Uberwachten durch seine Uberwacher* (ebd.) hatte Jeremy Bentham
bereits zu Beginn des 19. Jahrhunderts (vgl. Bentham 1995) beschrieben. Michel Foucault
konzipiert den Panoptismus spater als treibende Kraft hinter seinem im Spatkapitalismus

pravalenten Herrschaftsprinzip, panoptischer Herrschaft (1976).

Das Panoptikon beschreibt urspringlich einen Geféangnisbau. In einzelnen Zellen ist der/ die

Gefangene, in einem ringférmigen Gebaude, eingesperrt, ,aber die seitlichen Mauern hindern
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[sie/] ihn daran, mit seinen Gefahrten in Kontakt zu treten. Er [/sie] wird gesehen, ohne selber
zu sehen; er ist Objekt einer Information, niemals Subjekt in einer Kommunikation* (Foucault
2015, S. 339). In der Mitte des Rings steht ein Turm, in dem die Uberwachende Instanz sitzt
und alle Insass*innen andauern beobachten kann (bzw. konnte). ,Vor dem Gegenlicht lassen
sich vom Turm aus die kleinen Gefangenensilhouetten in den Zellen des Ringes genau
ausnehmen. Jeder Kafig ist ein kleines Theater, in dem jeder Akteur allein ist, vollkommen
individualisiert und standig sichtbar” (ebd.). Es ist also das Wissen der Moglichkeit standig
kontrolliert werden zu kbénnen, das als DisziplinierungsmaRnahme in Foucaults
Herrschaftskonzeption zentral ist. ,Die Wirkung der Uberwachung ,ist permanent, auch wenn
ihre Durchflihrung sporadisch ist, schreibt Foucault (2015, S. 340 Hervorhebung im Original).

,Dataveillance“ beschreibt Stampfl in Anlehnung an den Herrschaftsmechanismus des

Panoptismus im Betrieb als

Jene systematische Uberwachung von Personen oder Personengruppen mithilfe von
Trackingtechnologien zum Zwecke der Verhaltenssteuerung. Diese Art und Weise der
Machtaustibung durch Herstellung von Transparenz entspricht par excellence Michel Foucaults
panoptischem Disziplinarmodell, das durch die perfide Technik der Lenkung der Blicke zu
Konformitat zwingt®. (Stampfl 2021, S. 38)

Diejenigen, die wissen, dass sie standig beobachtet oder kontrolliert werden, internalisieren
das (jeweilige) Herrschaftsverhaltnis und verhalten sich auch so, als wiirden die Herrschenden
(in unserem Fall das Management) eine*n standig (personlich) Uberwachen. Foucault schreibt

hierzu:

,Derjenige, welcher der Sichtbarkeit unterworfen ist und dies weil3, libernimmt die Zwangsmittel
der Macht und spielt sie gegen sich selber aus; er internalisiert das Machtverhéltnis, in welchem
er gleichzeitig beide Rollen spielt; er wird zum Prinzip seiner eigenen Unterwerfung.“ (Foucault
1976, S. 260)

Da bei Foucault weniger die Exekutive (bspw. der/die Vorarbeiter*in, das FlieBbander etc.) als
disziplinierende Kraft auftritt, sondern sich die Herrschaftsunterworfenen zur Selbstkontrolle
anhalten, divergiert dieser Blickwinkel in gewisser Weise von den vorherigen Konzeptionen
von Marx, Edwards und Braverman. Wahrend die drei Genannten allesamt die disziplinierende
Kraft in den Handlungsweisen des Managements oder den Bewegungen des FlieRbandes
sehen, legt Foucault mehr Wert auf die Internalisierung der Herrschaft seitens der
Herrschaftsunterworfenen. Auch ist ihre Individualisierung ein zentraler Aspekt des

Herrschaftsverhaltnisses.

In dieser Arbeit soll gezeigt werden, dass Panoptismus im digitalen Taylorismus eingesetzt

wird, dass er allerdings nicht in Abgrenzung von direkter Kontrolle und Despotie einerseits,
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oder dem Herrschaftssystem der Leiharbeit und der Ethnisierung des Herrschaftsverhaltnisses

andererseits getrennt betrachtet werden darf.

1.4 Migrantisierung, Prekarisierung und ethnisierte Beschaftigung

Sowohl die Organisation der Arbeit als auch die jeweilige Form der Herrschaft im Betrieb und
im spezifischen Arbeitsverhaltnis ist nicht nur historisch veranderlich, sondern auch in
unterschiedlichen Arbeitsmarktsegmenten verschieden (Flecker 2017, S. 165). Im Rahmen
der Labour Process Debate wurde klar, dass direkte Kontrolle eher in Unternehmen (oder
Branchen) mit geringem Gewerkschaftseinfluss pravalent ist (Flecker 2017, S. 164).
Tayloristische Arbeitsorganisation ist Flecker zufolge heutzutage grofteils im globalen Siden
zu finden, aber auch im globalen Norden erméglicht ,die Produktionstechnologie den Einsatz
kurzfristig angelernter Arbeitskrafte“ (ebd., S. 177). Bereits die Beobachtung, der Grofteil
tayloristisch organisierter Arbeit fande im globalen Siden statt, weist auf den Grad der
Anerkennung und Entlohnung in derartig organisierten Arbeitsverhaltnissen hin. Auch im
globalen Norden driicken sich soziale Beziehungen und ,,Anerkennungsverhaltnisse zwischen
den Klassen, den Berufsgruppen und den Geschlechtern® (Flecker 2017, S. 152) durch die
Arbeitsorganisation aus. Von pluralen Arbeitsmarkten ist Flecker zufolge aus den folgenden
Grunden die Rede:

,Da es sehr unterschiedliche Arbeitsfahigkeiten, also viele verschiedene Berufe und
Qualifikationen gibt, und auch die Unternehmen und Arbeitspldtze keineswegs einheitlich sind,
kénnen sich weder alle Arbeitssuchenden auf alle Stellen bewerben, noch konkurrieren alle
Unternehmen mit allen anderen um Arbeitskréfte. Wir haben es daher nicht mit einem
einheitlichen Arbeitsmarkt zu tun. Vielmehr gibt es eine Reihe von Teilarbeitsmérkten, die sich
im Hinblick auf die Léhne und Gehélter, die Stabilitdt der Beschéftigung, das Risiko von
Arbeitslosigkeit, die Form der Arbeitsvertrdge und die Art der Managementkontrolle
unterscheiden.” (ebd., S. 46)

Dadurch, dass Menschen nicht am gesamten Arbeitsmarkt um alle Arbeitsplatze konkurrieren,
werden die Grenzen zwischen Segmenten erkennbar. Gewisse Gruppen sind gegenlber
anderen benachteiligt, wenn es um die Konkurrenz um sicherere oder besser entlohnte
Arbeitsverhaltnisse geht (vgl. ebd., S. 61). Doeringer und Piore gehdrten in den USA zu den
ersten weit rezipierten Autoren, die die Theorie segmentierter Arbeitsmarkte behandelten. Sie
pragten eine dualistische Konzeption der Arbeitsmarktsegmentierung. In Bezug auf hohe
Einkommensdifferenzen unterscheiden sie ,schlechte, die im Uberwiegenden Malie von

Migrant*innen besetzt werden, von ,guten Arbeitsplatzen (vgl. Doeringer und Piore 1971).
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»,Nach diesem Konzept ist der Arbeitsmarkt streng in zwei Segmente getrennt, in einen priméren
Markt mit gut ausgebildeten Arbeitskréften und stabilen Arbeitsplédtzen mit guter Entlohnung,
Aufstiegsméglichkeiten und guten Arbeitsbedingungen, und einen sekundédren Markt, in den
sich die Minderheiten und Immigranten und ein Teil der Frauen gedrdngt sehen, und der
instabile Arbeitspléatze, geringe Léhne und keine wirksame Vertretung der Arbeitnehmerbelange
bietet” (Sengenberger 1978, S. 20).

Insbesondere fir Migrantinnen erster Generation sind sichere und gut entlohnte
Arbeitsverhaltnisse, sowie besser entgoltene dabei meist kaum erreichbar (Piore 1979). Im
Kontext des heutigen Mitteleuropas sind die Arbeitsmarktsegmente in einem anderen Licht zu
sehen, denn Doeringer und Piore beschreiben eine US-amerikanische Gesellschaft, die von
einem gréRReren Produktionssektor gepragt war, als das heute in Europa der Fall ist. Zusatzlich
wirkte die Kapitalseite nach und nach mit der Etablierung interner Arbeitsmarkte der
Homogenisierung und Proletarisierung der Arbeiterinnenschaft entgegen (vgl. Flecker 2017,
S. 61f.). Belegschaften wurden durch die Aufstiegschancen mancher Angestellter oder
Arbeiter*innen gespalten. Mit Aufstiegsmdglichkeiten innerhalb von Firmen wurden deshalb
interne Arbeitsmarkte geschaffen, die fir manche Menschen (bspw. Migrant*innen) weniger
leicht zu erreichen sind. Deshalb wirken sich diese internen Arbeitsmarkte in einer Teilung der
Arbeiter*innenschaft aus. Deshalb, so Edwards, stellen die Teilungsmechanismen von
Aufstiegschancen (und deshalb der innerbetrieblich segmentierte Arbeitsmarkt) einen
wichtigen Bestandteil bdrokratischer Herrschaft dar (vgl. 1979; siehe auch Staab 2014, S.
77ff.). Aus ihr erwéachst ein ,possessiver Individualismus®, der Burawoy zufolge (1985, S. 10
Ubersetzung d. V.) zur Mitwirkung im Herrschaftsverhaltnis und zur Spaltung von

Belegschaften fihrt.

Das dualistische Verstandnis von Doeringer und Piore wurde uUber die Jahrzehnte erganzt und
ihre Konzeption teils durch empirische Forschung erweitert und diskutiert. Koéhler und
Weingéartner bieten einen Uberblick (iber die gangigen Theorien segmentierter Arbeitsmérkte
und verbinden die verschiedenen Strange primarer und sekundarer mit jenen interner und

externer Arbeitsmarkte folgendermalen:

,Der Grundgedanke [der Theorien segmentierter Arbeitsmérkte] ist, dass es
Erwerbsorganisationen und Arbeitsplédtze gibt, die mit stabiler Beschéftigung und
existenzsichernden Einkommen verbunden sind, wéhrend andere dauerhaft das Merkmal
instabiler Beschéftigung und/oder niedriger Lé6hne aufweisen.” (Kéhler und Weingartner 2017,
S. 53)

Die Autoren differenzieren horizontal segmentierte Arbeitsmérkte von vertikal segmentierten.
Horizontale Segmentierung bezieht sich vor allem auf die Stabilitdt und Langfristigkeit der
Beschaftigung. Wahrend interne Arbeitsmarkte von stabiler und langfristiger Beschaftigung

gepragt sind, kennzeichnen kurz- bis mittelfristige Anstellungsverhaltnisse und geringe
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Stabilitat die externen Arbeitsmarkte. Das Konzept vertikal segmentierter Arbeitsmarkte
differenziert zwischen primédren und sekundéren Arbeitsmarktsegmenten. ,[E]rstere bieten
existenzsichernde Einkommen und Arbeitsplatz- oder Beschaftigungssicherheit. Letztere sind
dagegen durch Niedriglohne und auf externen Arbeitsmarkten zusatzlich durch hohe

Beschaftigungsinstabilitat gekennzeichnet.“ (Kéhler und Weingartner 2017, S. 53).

Segmentierte Arbeitsmérkte in Dienstleistungsgesellschaften

Heutzutage sind die Sektoren der Dienstleistungsarbeit im deutschsprachigen Raum erheblich
gewachsen, weshalb von Dienstleistungsgesellschaften die Rede ist (vgl. Staab 2014, S. 20).
Das Arbeitsmarktsegment der Arbeitenden in der Onlineversandhandelsbranche kann mit
Staab als ,Segment der ,Einfacharbeit™ (ebd., S. 10) angesehen werden, innerhalb dessen er

das ,Feld ,einfacher’ Dienstleistungsarbeit‘ (ebd.) identifizierte.

,Ob die Reinigung von Biirofldchen, der Wachschutz fiir einen Industriekomplex, das Durch-
und Einrdumen in den Supermérkten und Textilgeschéften oder der Transport
unterschiedlichster Giter — immer handelt es sich um Repetitiv- und Normalisierungsarbeit, um

Prozesse, die dann als erfolgreich gelten, wenn sie méglichst unbemerkt bleiben.” (ebd.)

Fourastié hatte angenommen, dass Dienstleistungen rationalisierungsresistent sind. Im
Gegensatz zu Industriearbeiter*innen, hatte er postuliert, wirden Dienstleistungsarbeiten nicht
nach tayloristischen Prinzipien organisiert werden (vgl. Fourastié, 1969). Fourastié ging, wie
auch Daniel Bell, davon aus, dass Dienstleistungen in Koprasenz und Kooperation mit
Kund*innen stattfinden missen (vgl. Staab 2014, S. 11). Das ist allerdings in den Tatigkeiten
von Staabs ,einfacher Dienstleistungsarbeit’ nicht der Fall. Sie geschieht ,unbemerkt* (Staab
2014, S.10) und fern der Konsument*innen oder in Zeiten, zu denen diese nicht anwesend
sind. Das bewirkt, dass die betreffenden Arbeiter*innen auch erheblich weniger soziale
Anerkennung erfahren als jene, deren Arbeit sichtbar und bemerkt geschieht (vgl. Sardavar
2019; 2021a; 2021b).

Bei einfachen Dienstleistungen handelt es sich um ein sekundares und externes
Arbeitssegment, da sowohl niedrige Lohne als auch kurz- und mittelfristige Beschaftigung
vorherrschen (siehe Apicella 2021; Birke 2022). Fur die Analyse von ,Konflikt, Macht und
Herrschaft” (Staab 2014, S. 28) im Feld einfacher Dienstleistungsarbeit sind Staab zufolge drei
Entwicklungen zentral: Feminisierung, Ethnisierung und Zertifikatsdiffusion (ebd.). Neben der
Reinigung und Arbeit in Supermarkten hat sich in den letzten Jahren auch der
Onlineversandhandel als typisches Niedriglohndienstleistungsverhaltnis etabliert. In dem
neben geringer Entlohnung hohe Beschaftigungsunsicherheit herrscht. Obwohl sie grofteils

unsichtbar bleibt, wurde sie zu einer systemrelevanten Arbeit. Peter Birke halt fest, dass die
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repetitiven Einfacharbeiten in der Onlineversandhandelsbranche vorwiegend von
Lfatsdchlichen und nicht von imaginierten Migrant*innen: Menschen ohne deutschen Pass, von
denen viele zur ersten Generation gehéren® (Birke 2022, S. 50) ausgeflihrt werden. Diese
haben ihm zufolge zudem auch selten im Zielland anerkannte Zertifikate, die sie flir sichere,

gut entlohnte und angesehene Arbeiten qualifizieren wirden (vgl. ebd., S. 86).

Birke zufolge hat sich seit den 1980er Jahren die Segmentierung der Arbeitsmarkte verstarkt
und ist mit einer ,Migrantisierung“ verbunden (ebd., S. 51f.). Migrantisierung bedeutet, dass
Migrant*innen in eigenen Sektoren verortet sind. Ab den 1980er Jahren war migrantische
Arbeit nicht nur in bestimmte Arbeitsmarktsegmente abgedrangt, vielmehr wurden zunehmend
gesamte Unternehmen entweder von Leuten mit oder ohne inlandische'
Staatsblrger*innenschaft besetzt (Birke 2022, S. 51). Inwiefern Migrationsregimes und Arbeit
zusammenhangen, haben Mezzadra und Neilson eingehend bearbeitet. Im Foucaultschen
Sinne werde Migration ,regiert’ (vgl. Mezzadra und Neilson 2013). ,Akteure der Ein-
/Ausgrenzung sind dabei nicht alleine Regierungen, Grenzwachter, Unternehmen, sondern
auch die Migrierenden selbst* (Birke 2022, S. 53). Mezzadra und Neilson etablierten das
Konzept der ,differenziellen Inklusion“ (2014). In- und Exklusion wird dabei als Kontinuum
begriffen. Aufgrund des Merkmals von Staatsbirger*innenschaft (bzw. Aufenthaltstitel) gabe
es nicht nur eine Multiplikation von Grenzen, sondern auch eine Multiplikation von Arbeit.
Migrant*innen waren aufgrund der Grenzziehungen und der sozialen Konstruktion von
Zugehorigkeit von einer Reihe von Ein- und Ausschliussen betroffen, sowohl in der
Gesellschaft als auch im Kontext von Erwerbsarbeit. Diese Ein- und Ausschlisse sind auch
fur die Kapitalakkumulation hochgradig relevant, da Migrant*innen eher in bestimmten Feldern

um Arbeitsplatze im Wettbewerb stehen.

Die Form der Arbeitsorganisation und betrieblicher Herrschaft sind mit dem
Arbeitsmarktsegment und den Anerkennungsverhaltnissen verbunden, wie zuvor mit Rekurs
auf Flecker festgestellt wurde. Insofern ist es interessant, dass die Einfacharbeit am
sekundaren und externen Arbeitsmarkt digital-tayloristisch organisiert ist und besonders rigide
kontrolliert wird (vgl. Birke 2022, S. 65). Staab stellt fest, dass eine ,Unterschichtung” der
Dienstleistungsarbeit geschieht (Staab 2014, S. 352ff.; siehe auch Apicella 2021, S. 130). Ihm
zufolge kommt es dazu, dass (vorwiegend migrantische) Arbeitende mit geringeren
Qualifikationen in die unsichtbaren und einfachen Tatigkeiten der Dienstleistungsgesellschaft
geraten, ohne dass es dabei zu einer Aufwertung der besser entlohnten und sichereren
Tatigkeiten kommt (Staab 2014, S. 352ff.). Da Migrant*innen grofteils in Tatigkeiten wie jene
im Onlineversandhandel gedrangt werden, in denen unsichere Beschéftigung und niedrige
Léhne vorherrschen, kann von gesellschaftlichen nicht-Anerkennungsverhaltnissen

gesprochen werden.
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Neben der Arbeitsorganisation wirken sich derartige gesellschaftliche nicht-Anerkennungen
Peter Birke zufolge auch in Managementpraktiken aus. Im Kontext der Theoriediskussion
seiner Studie zum Onlineversandhandel und der Fleischindustrie in Deutschland wahrend der

Covid-19-Pandemie halt er Folgendes fest:

»Ein Perspektivenwechsel kénnte auch nicht schaden, wenn man heute (iber die Formen der
Kontrolle und die Strategien des Managements spricht. So ist die Bedeutung von (...) Befristung
und Leiharbeit im Online-Versandhandel auch ein Hinweis darauf, dass eine manageriale
Einhegung von Konflikten weiterhin keineswegs alleine auf die Organisation des
Arbeitsprozesses beschrankt ist.” (Birke 2022, S. 66)

Demnach ist das Leiharbeitsverhaltnis also ein wichtiger Bestandteil der Herrschaft im Betrieb,
das im Kontext der Migrantisierung gewisser Arbeitsmarktsegmente bzw. Arbeitsfelder (wie
dem Onlineversandhandel) mitberticksichtigt werden muss. Leiharbeit erhéht fir
Arbeitnehmer*innen vor allem die Beschaftigungsunsicherheit. Insofern muss sie im Kontext

von betrieblicher Herrschaft berticksichtigt werden.

Pierre Bourdieu beschreibt Prekaritat als Herrschaftsform (1998). Dadurch, dass arbeitende
Menschen hoherer Unsicherheit ausgesetzt sind, begreifen sie selbst unsichere
Arbeitsverhaltnisse als Privilegien, flur die sie besondere Zumutungen vom Management in
Kauf nehmen (vgl. 1998). Wahrend Bourdieu argumentiert, dass Prekaritat Uberall ist
(Bourdieu 1998), stellt Birke dem entgegen, dass sie eher nicht Uberall gleich ist. Es kommt zu
einer Fragmentierung von Prekaritat. Jene migrantischer Arbeiter*innen bezeichnet Birke als
~-multiple Prekaritat* (2022, S. 68) ,von Arbeits- und Lebensverhaltnissen® (ebd., S. 74). Da
Jobs schlecht entlohnt und unsicher sind, ist es schwierig Wohnen zu finanzieren. Hinzu
kommt, dass Migrant*innen Arbeitsverhaltnisse zur Absicherung ihrer Aufenthaltstitel
bendtigen. Bei haufig unterbrochenen Arbeitsverhaltnissen stellt das eine Belastung dar, die
nicht nur bestimmt ob die Rechnungen bezahlt werden kdnnen, sondern auch, ob das Land

verlassen werden muss.

Wegen Arbeitsplatznot und aufgrund gesellschaftlicher sowie materieller Zwange (vgl. Birke
2022) sind migrantische Arbeiter'innen fur Unternehmen in  migrantisierten
Arbeitsmarktfeldern austauschbar und bilden so eine Reservearmee, wie Bourdieu in

Anlehnung an Marx ausflihrt:

,Die Existenz einer betréchtlichen Reservearmee (...) flol3t jedem Arbeitnehmer das Geflihl ein,
dal3 er keineswegs unersetzbar ist und seine Arbeit, seine Stelle gewissermal3en ein Privileg
darstellen, freilich ein zerbrechliches und bedrohtes Privileg (daran erinnern ihn zumindest seine
Arbeitgeber bei der geringsten Verfehlung (...).” (Bourdieu 1998, S. 97)

Die Stellung migrantischer Arbeiter*innen in Gesellschaft und Arbeitsmarkt hat laut Bourdieu

also zur Folge, dass dem Subjekt die eigene Austauschbarkeit bewusst wird. Wodurch auch
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im Betrieb besonders auf Angst und Druck beruhende Herrschaftsformen eher in Kauf
genommen werden, solange Prekaritat mit Erwerbsarbeit noch teilweise begrenzt werden
kann. Insofern missen Bourdieus Neuauflage der Marxschen Konzeption von Arbeitslosigkeit
und unterbrochenen Beschaftigungsverhaltnissen mit der Migrantisierung der Arbeitsmarkte
zusammengedacht werden. Die Segmentierung der Arbeitsmarkte macht die Unterbrechung
von (prekaren) Arbeitsverhaltnissen in migrantischen Arbeitsmarktsegmenten haufiger und
somit sind migrantische Arbeiter*innen auch oft der Arbeitslosigkeit und ihren prekarisierenden
Tendenzen ausgesetzt (vgl. Apicella 2021, S. 1271f.; Birke 2022).

Im Abschnitt zwei (Forschungsstand) zeige ich, dass Arbeitende in Verteilerzentren gering
entlohnt werden, geringe Beschaftigungssicherheit haben, bei Krankenstdnden um ihre
Entlassung bangen und haufig im Zyklus einiger Monate ,kunstlich® fluktuiert werden. All dies

sind Merkmale prekarer Beschaftigung, wenn man Klaus Dérre folgt:

~Ein Erwerbsverhéltnis gilt als prekér, wenn es nicht dauerhaft oberhalb eines von der
Gesellschaft definierten kulturellen Minimums existenzsichernd ist und deshalb bei der
Entfaltung in der Arbeitstétigkeit, gesellschaftlicher Wertschdtzung und Anerkennung, der
Integration in soziale Netzwerke, den Partizipationschancen und der Méglichkeit zu
ldngerfristiger Lebensplanung dauerhaft diskriminiert. In fortgeschrittenen Kapitalismen
bedeutet Prekaritdt, dass Beschéftigte aufgrund ihrer Tétigkeit und deren vertraglicher
Einbettung deutlich unter das wohlfahritsstaatliche Schutz- und Integrationsniveau sinken, das
gesellschaftliche Mehrheiten als Standard definieren.” (D6rre 2013, S. 393f.)

Nach Flecker sind allerdings auch ,die Kombination aus Niedriglohn, fehlender oder
eingeschrankter Sozialversicherung, Unsicherheit der Beschaftigung und schwachem
arbeitsrechtlichen Schutz” zentrale Bestandteile prekarer Beschaftigungsverhaltnisse (2017,
S. 91). Auch in Bezug auf diese Charakteristika finden sich in der vorliegenden Arbeit Beweise,
dass Arbeitende besonders prekaren Beschaftigungsverhaltnissen ausgesetzt sind. Insofern
geht die Prekaritat als Herrschaftsform Gber die betriebliche Sphare weit hinaus und muss mit

gesellschaftlichen Verhaltnissen zusammengedacht werden, so Bourdieu:

,Die Prekaritét ist Teil einer neuartigen Herrschaftsform, die auf der Errichtung einer zum
allgemeinen Dauerzustand gewordenen Unsicherheit fulSt und das Ziel hat, die Arbeitnehmer

zur Unterwerfung, zur Hinnahme ihrer Ausbeutung zu zwingen.” (Bourdieu 1998, S. 100)

Zwar betrifft die Unsicherheit mittlerweile viele verschiedene Arbeitende, wie Bourdieu meint,
allerdings sind doch die ,auf dem (...) Staatsgebiet niedergelassenen“ Migrant*innen, ,die
ersten Opfer der Prekarisierung® (1998, S. 100). Dabei lassen sich Bourdieus theoretische
Postulate gut mit den Ausgrenzungen von migrierten Personen in Leiharbeit verbinden. Sie
sind einer besonders flexibilisierten Form der Ausbeutung - ,Flexploitation® (ebd.) —

unterworfen, wie Bourdieu schreibt.
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»,Die Konkurrenz um die Arbeit geht einher mit einer Konkurrenz bei der Arbeit, die jedoch im
Grunde auch nur eine andere Form der Konkurrenz um die Arbeit ist, eine Arbeit, die man,
mitunter um jeden Preis, gegen die Erpressung mit der angedrohten Entlassung bewahren
muB.” (ebd., S. 99)

In Bourdieus Verstandnis verbinden sich der gezielte Einsatz der Unternehmen dieser
Prekaritat und der Reservearmee, um im Unternehmen Kosten zu senken, mit der Perspektive
auf die Unsicherheiten, die dadurch bei den Arbeiter*innen geschirt werden, die in extremer
Konkurrenz stehen (vgl. ebd.). In der Diskussion wird die Instrumentalisierung der Prekaritat
durch das Management mit der sozialstrukturellen Stellung der Arbeitenden

zusammengedacht.

Das Thema der Zertifikatsdiffusion ist eng mit der Logik der Exklusion migrantischer
Arbeitender aus weiten Teilen des Arbeitsmarktes ist verbunden. Migrant*innen bzw.
Menschen mit Migrationshintergrund haben haufiger keine (in Osterreich anerkannten)
Zertifikate, die sie fur hohere Stellungen bzw. angesehenere oder bessere Jobs in die engere
Wahl bringen (vgl. Staab 2014, S. 28ff.) oder werden trotz nostrifizierter Zertifikate von diesen
Positionen ausgeschlossen. Die Marginalisierung der Migrant*innen lasst sich mit Klinger
dadurch begriinden, dass durch Race/Ethnizitat bzw. Staatsbiirger*innenschaft sowie Klasse

und Geschlecht,

»ein Ungleichheit begriindender und legitimierender Fremdheitseffekt, d.h. eine Ausgrenzung
(Externalisierung) erzeugt wird, mit dem Ziel oder mindestens mit dem Resultat, eine
Reduzierung des fiir die geleistete Arbeit zu entrichtenden Preises herbeizufiihren d. h.
Ausbeutung stattfinden zu lassen.” (2003, S. 26)

Aufgrund der prekaren Beschaftigung und den auf Zwang aufbauenden Praktiken ist es also
treffend von Ausbeutung zu sprechen. Zwar sind im Fall der Onlineversandhandelsbranche
die Geschlechterverhaltnisse der Arbeitenden (zwischen Mannern und Frauen zumindest in
den Friihschichten auf den untersten Hierarchieebenen) relativ ausgewogen®, allerdings sind
die Kategorien Klasse und die mit ihr untrennbar verbundenen Merkmale Ethnizitat, bzw.

Staatsblrger*innenschaft hochrelevant fur das vorliegende Arbeitsmarktsegment.

Angesichts der Segmentierung des Arbeitsmarktes, kommt es zu einer sozialen Polarisierung

zwischen niedrig remunerierten Arbeitenden und Besserverdienenden, so Braverman.

¢ Bzgl. interner Arbeitsmirkte in den héheren Positionen trigt die iibliche ,glisernen Decke* zur
Diskriminierung von Frauen* und der relativen SchlieBung hoherer hierarchischer Positionen bei. Zur
Diskussion des Begriffs siche Hofbauer (2006) sowie Flecker (2017, S. 130).
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Lt [das Prinzip tayloristischer Arbeitsteilung] shapes not only work, but populations as well,
because over the long run it creates that mass of simple labor which is the primary feature of

populations in developed capitalist countries” (Braverman 1998, S. 58).

Der Bravermansche Befund der Polarisierung sozialer Klassen durch extreme Zergliederung
und Teilung der Arbeit (und die damit einhergehende schlechtere Entlohnung und
Prekarisierung) muss im Kontext dieser Studie (und generell im 21. Jahrhundert) um die Frage

der Ethnisierung erweitert werden.

Vergleicht man Arbeiter*innen mit der Kapitalseite, wird erkennbar, dass letztere mittlerweile
transnational organisiert ist, wahrend erstere lediglich transnationalisiert — und nicht organisiert
ist (vgl. Faist, 2020, S. 20). Die Auswirkungen dieses Umstandes sind zentral fir diverse
Aspekte der Arbeitsrealitat. Sie schlagen sich im Alltag der einzelnen Arbeitenden nieder sowie
in den Managementpraktiken. In diesem Kontext kann auch Faists Beobachtung gelesen
werden, dass ,[d]ie soziale Frage (...) heute eine transnationalisierte Frage“ geworden ist
(Faist 2020, S. 20). Dabei bezieht er sich vor allem auf den Umstand, dass heute
Staatsbirger*innenschaft und Herkunft deutlich ungleichheitsrelevanter sind als die
(dichotome marxistische) Klassenverortung (ebd., S. 16). In diesem Kontext sei mit Rekurs auf
Staab, der die Segregation des Arbeitsmarktes vor allem auf Basis von Ethnisierung und
Zertifikatsdiffusion (sowie Feminisierung) beschreibt (Staab 2014, S. 28ff.) und Klinger, die die
Ausbeutung dieser schlechter gestellten Arbeitenden beleuchtet, darauf verwiesen, dass die
Ethnisierung des Beschaftigungsverhaltnisses ein wesentliches Merkmal in Bezug auf die
gesamtgesellschaftliche Schlechterstellung der betreffenden Arbeitenden an sich ist. Darliber
hinaus zeigt sich, dass sich die ungleichheitsrelevanten Kategorien verschoben haben und
nunmehr Klasse und Ethnizitat nicht mehr getrennt betrachtet werden kdnnen, wenn es um
prekare Arbeitsverhaltnisse geht (vgl. Klinger 2003; Faist 2020). Dieser Umstand soll in dieser
Arbeit in der Auswertung des empirischen Materials und somit bzgl. der Analyse von

Arbeitsorganisation und Kontrolle berticksichtigt werden.

In der gewalttatigen urspringlichen Akkumulation, wie sie Karl Marx als abgeschlossenes
Ereignis definiert, wurden Menschen ihrer Subsistenzmittel beraubt und die Klassen der
Arbeiter*innen (die im doppelten Sinne frei sind’) sowie jene der Bourgeoisie (die die
Produktionsmittel besitzen) geschaffen (vgl. Marx et al. 2001, S. 1019ff.). Es gibt allerdings
auch Theoretiker*innen, die den Prozess der urspringlichen Akkumulation als

unabgeschlossen und sich standig wiederholend begreifen, wie beispielsweise Rosa

7 Im Kapitalismus sind Arbeiter*innen, Karl Marx zufolge, im Gegensatz zu Feudalgesellschaften frei von
Produktionsmitteln, sie sind aber auch — im Gegensatz zu Sklaven oder Leibeigenen — rechtlich frei, ihre
Arbeitskraft auf einem Markt zu verkaufen (vgl. Marx et al. 2001).



25

Luxemburg oder Nancy Fraser (2022). In Anlehnung an Luxemburg beschreibt Fraser,
inwiefern immer neue Gruppen unter Zwang zu mehr oder weniger freien, ausgebeuteten
Arbeiter*innen werden (Fraser 2022, S. 41ff.). Sie entwirft neben (der klassisch-marxistischen
Konzeption  von)  Arbeiterinnen deren  Arbeitskraft ausgebeutet wird und
Produktionsmittelbesitzer*innen eine dritte Klasse von Menschen, die unfrei in den
Kapitalismus einbezogen werden. Diese sind ihrer Produktionsmittel enteignet. Sie kdnnen
nicht daruber verfugen, wie sie diese einsetzen. Beispielsweise handelt es sich hierbei um
Sklav*innen. Jedoch gibt es im heutigen Kapitalismus vielfache hybride Varianten von
Ausgebeuteten und Enteigneten. Deshalb argumentiert Fraser, dass der Kapitalismus bis
heute auf rassistischen (Enteignungs- und) Ausbeutungsverhaltnissen beruht (2022). In der
Diskussion wird abschlieRend dariber nachgedacht, ob in derartigen migrantisierten
Arbeitsfeldern Verbindungen von Enteignung und Ausbeutung dominieren. Weiterfuhrende

Forschung kdnnte sich dieser Frage widmen.
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2. Forschungsstand — prekare Dienstleistungsarbeit im

Onlineversandhandel

Der Onlineversandhandel hat die Konsummoglichkeiten ausgeweitet und die
Konsumgewohnheiten der Menschen verandert. Kostenlose bzw. sehr glnstige
Paketlieferungen sind fiir Kund*innen attraktiv und tblich geworden. Bereits 2012 werden am
.Markt der Paketzustellung starke Wachstumsraten“ (Haidinger 2012, S. 24) verzeichnet.

Bauer und Kolleg*innen zufolge wéchst die Paketmenge in Osterreich stark.

,Der Paketmarkt in Osterreich ist charakterisiert einerseits durch ein starkes Wachstum in
Anzahl und Umsatz. Das bedeutet beispielsweise, dass im Jahr 2017 27 Mio. Pakete mehr als
2016 zu transportieren waren bzw. dass es Zuwéchse zwischen 10 % und 17,5 % je nach
PaketgréRe gab. Die Daten zeigen dariiber hinaus, dass jeweils im 4. Quartal — bedingt durch
die Weihnachtsbestellungen — ein besonderer Anstieg zu verzeichnen ist, dessen Umfang im

Folgejahr nahezu in den ersten drei Quartalen gehalten wird.” (Bauer et al. 2018, S. 5)

Apicella dokumentiert, dass in Deutschland seit der Finanz- und Wirtschaftskrise 2008/ 2009
die zuvor stagnierenden Umsatze in der deutschen Onlinehandelsbranche kontinuierlich
anstiegen (2021, S. 28). Paketlieferungen von Firmen an Haushalte (B2C) und internationale
Paketversendungen wachsen Bauer und Kolleg*innen zufolge ,dynamisch” (Bauer et al. 2018,
S. 6). ,Geht man der Frage nach, in welchen Bereichen das Wachstum stattfindet, dann zeigt
sich, dass der Bereich ,von Unternehmen an Private (B2C) und die Anzahl der Pakete aus
dem Ausland nach Osterreich dynamisch wachst* (ebd.). Der Begriff des dynamischen
Wachstums bleibt zwar schwammig, doch zeigt Statista das Wachstum in absolut versandten
Paketen differenziert auf. Seit 2011 ist der Post- und Paketmarkt Osterreichs, Statista zufolge,
.formal vollstandig liberalisiert* (Statista Research Department 2022a). ,Im Jahr 2019 gab es
in Osterreich insgesamt 48 Postdienstanbieter* (Statista Research Department 2022b).
Besonders ist das, da die Anzahl an Dienstleistern in der Branche ein Jahr zuvor — 2018 —
noch bei 25 lag (ebd.). Es kam also in nur einem Jahr beinahe zu einer Verdoppelung der
Dienstleister am ,Post- und Paketmarkt® (vgl. Statista Research Department 2022a)
Osterreichs. Fiir sich genommen miisste das noch keinen Riickschluss auf das Wachstum der
Branche nahelegen, allerdings zeigt sich, dass die Menge der gelieferten Pakete in Osterreich
seit 2014 kontinuierlich und stark stieg (Statista Research Department 2022c), wahrend das
typische Geschaft der Post — die Briefsendungen — seit 2016 ricklaufig ist (Statista Research
Department 2022d). Laut Prognosen soll das Aufkommen der Pakete von 281 Millionen im
Jahr 2021 auf 300 Millionen 2022 steigen (Statista Research Department 2022c). Gegenuber
2014 (rund 151 Millionen) wird sich die Anzahl der Pakete in Osterreich damit 2022 ungefahr
verdoppelt haben (ebd.). Die Analyse des Branchenradar verzeichnet sogar noch héhere

Zahlen. Laut der Branchenanalyse der Kurier-, Express- und Paketdienste (KEP) erhéhten
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sich die gelieferten Pakete von 2020 um 21% auf ,347,2 Millionen“ (Branchenanalyse.com
2022) Pakete im Jahr 2021. Fur das Wachstum in den letzten Jahren ist auch die Covid-19-
Pandemie verantwortlich. Sie gab der Tendenz zur Verlagerung von Konsummaoglichkeiten in
das Internet noch erheblichen Auftrieb (vgl. Birke 2022).

Laut Bettina Haidinger handelt es sich ,[b]ei den Anbietern (...) um eine Handvoll weltweit

13

agierender ,Global Player* (Haidinger 2012, S. 24). Sie differenziert spater weiters die
verschiedenen Lieferanbieterinnen in ,[s]taatliche Post®, ,Postnachfolgefirmen®, ,Global
Player®, ,Subunternehmen® und ,Selbststandige Fahrer® (ebd., S. 25). Eindeutig ist, dass all
diese Akteur*innen zu der Kette des transnationalen Onlineversandhandels gehdren. Diese
Unternehmen gilt es in der Branche zu charakterisieren. Haidinger zufolge Iasst sich zunachst
feststellen, dass in ihnen der Organisationsgrad durch Gewerkschaften besonders gering ist,
auch im Vergleich zur staatlichen Post oder deren Tochterunternehmen. Dartber hinaus halt
Haidinger fest, dass Lohndumping und Zeitdruck bei diesen Unternehmen noch gréRer sind
als bei staatlichen (ebd.). Generell attestieren Bauer und Kolleg*innen einen steigenden
Effizienzdruck in der Branche, der sich an den sinkenden Umséatzen pro Paket ablesen lasst.
Laut ihrer Studie lastet dieser Druck ,ublicherweise auf den Schultern der Subunternehmer
und der Zusteller® (Bauer et al. 2018, S. 5). Sabrina Apicella bestatigt diese Befunde,
aullerdem herrscht ihr zufolge ein hoher Grad an atypischen wund prekaren
Beschaftigungsverhaltnissen in der Branche vor. Es besteht ihr zufolge auch ein hoher Grad
an Teilzeitarbeit. Das Lohnniveau ist gering und die Rahmenbedingungen in der Branche
machen die gewerkschaftliche Organisierung besonders schwierig (2021, S. 32). Auch der
hohe Grad an Leiharbeiter*innen, die von Onlineversandhandelsunternehmen in der Branche
eingesetzt werden, ist ihr zufolge ein Kennzeichen. Sie analysiert weiters, dass deren Einsatz

zu einer Spaltung der Belegschaft fihrt (ebd., S. 14).

Apicella beschreibt in ihrer Analyse eines globalen Versandhandelsunternehmens den Wandel
der Handelsbranche im Postfordismus. Ihr zufolge sind die global operierenden
Handelsunternehmen fiir die Arbeitsbedingungen im globalen Norden und Siden
verantwortlich. Das begriindet sie mit ihrer Ausflihrung zu ,globalen Warenketten® (ebd., S.
28). Die global operierenden Unternehmen kontrollieren sie und fordern die Warenstrome
kurzfristig und nach ihrem Belieben, wie die Endkund*innen die Pakete, an. Das ist das
Kerncharakteristikum der globalen ,Lean Retailing® bzw. ,Just-in-time Retailing” (Apicella
2021, S. 29) Arbeitsweise dieser Konzerne. Diese Arbeitsweise hat auch erhebliche
Implikationen fir die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen in den Verteilerzentren. In
diesen wird die Arbeit (digital-)tayloristisch zergliedert, wodurch der Einsatz von ungelernten

Arbeiter*innen und deren schnelle Einschulung méglich und der anteilsmafig Uberwiegende
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Einsatz von Leiharbeiterinnen (besonders) in Spitzensaisonen fiir das Management
vereinfacht wird (ebd., S. 14).

Die Arbeitsbedingungen in der Versandhandelsbranche sind besonders prekar und von
Zwang, erheblichem Druck und schlechter Entlohnung gepragt (vgl. Neuhauser et al. 2021;
Kohlenberger et al. 2021). Prekare Beschaftigung und die mit ihr verbundene Ausbeutung von
migrantischen Arbeiter*innen werden hier systematisch betrieben. Dabei reiht sich diese
Masterarbeit in die kritische Beforschung des Versandhandels entlang Studien wie jener von
Neuhauser und Kolleg*innen, die die Arbeitsbedingungen fliir hauptsachlich migrantische
Arbeitskrafte in Postverteilerzentren und der Hygiene Austria wahrend der Covid 19-Pandemie
ans Tageslicht forderten (vgl. 2021), ein. Despotie und Druck durch Vorgesetzte unter

Androhung von Kindigung oder Abschiebung sind hier an der Tagesordnung (vgl. ebd.).

Kohlenberger und Kolleg*innen haben die Arbeitsbedingungen fir die Lieferant*innen
untersucht, die bei Subunternehmen teils angestellt, teils selbststandig beschaftigt sind. Die
Autor*innen wiesen nach, dass systematischer Lohnraub, Uberlange Arbeitszeiten
(Kohlenberger et al. 2021, S. 18ff.) und eklatante gesundheitliche Belastungen (ebd., S. 20)
fur die prekar beschaftigten migrantischen Fahrer (es konnten nur Manner interviewt werden)
auf der Tagesordnung stehen. In der Studie wurden 15 Interviewpartner befragt, die alle
mannlich und migriert waren. Kohlenberger und Kolleg*innen schreiben, dass alle Befragten
kiirzer als zehn Jahre in Osterreich aufhaltig waren. Ahnlich findet auch Peter Birke in seiner
empirischen Untersuchung heraus, dass in der Onlineversandhandelsbranche hauptsachlich
Personen mit rezenter Migrationserfahrung arbeiten (2022, S. 50). Auch bei den
Interviewpartnern von Yannic Wexenberger handelt es sich ausschlieRlich um migrierte
Méanner (vgl. 2022).

Bei Bedarf drangen Firmen die Arbeiter*innen dazu mehr Pakete auszufiihren, als in der
vereinbarten Arbeitszeit auslieferbar sind. Die Remuneration fiir die Uberstunden, sowie fiir
Weihnachts- und Urlaubsgeld bleibt allerdings aus. Auf Nachfrage standhafter
Auslieferer*innen behaupten Firmenreprasentant*innen, das Entgelt wirde spater ausbezahlt,
doch diese Versprechen werden nicht eingeldst (Kohlenberger et al. 2021, S. 18ff.). Insofern
sind in dieser (spatestens seit der Corona-Pandemie) systemrelevanten, migrantisierten Arbeit
neben Zwang und Druck auch Lohnbetrug Ublich. Es ist anzunehmen, dass diese Strategien

Teil der Profitmaximierung in der Branche sind.
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2.1 Manuelle Dienstleistungsarbeit im digitalen Taylorismus

Onlineversandhandelsfirmen haben, wie staatliche oder teilstaatliche Postagenturen,
Verteilerzentren, Lager und Standorte, an denen beides vereinigt ist (fur eine Differenzierung
verschiedener Standorte in Onlineversandhandelsfirmen siehe Apicella 2021, S. 54).
Empirisch wird im Rahmen dieser Arbeit ein Verteilerzentrum beforscht. Die Arbeit in
derartigen Standorten dient vor allem der Sortierung von Paketen nach Verteilregionen und
somit der Vereinfachung und arbeitsteiligen Behandlung der Auslieferung auf der letzten Meile
(ebd.). Meistens werden tagesaktuell Pakete erhalten, sortiert und weiterversendet. Es kommt

Ublicherweise nicht dazu, dass Pakete mehr als 24 Stunden an diesen Standorten bleiben.

In diesen Statten wird ,manuelle Dienstleistungsarbeit“ (Cattero 2018, S. 107) verrichtet. Staab
bezeichnet den betreffenden Teilarbeitsmarkt als ,Segment einfacher Dienstleistungsarbeit"
(2014, S. 20; siehe auch Apicella 2021). Zwar fallen die Dienstleistungsarbeiterinnen, die
einfachste und tayloristisch zergliederte Dienstleistungen am FlieRband bzw. davor oder
danach vornehmen, meistens aus den herkdbmmlichen Verstandnissen von
Dienstleistungsarbeit heraus. Sie sind nicht mit Kund*innen in Kontakt und fiir ihre Arbeit ist
soziale Interaktion kaum notwendig. Die digital angeleitete Dienstleistungsarbeit ist formell in
Teams organisiert (vgl. Apicella 2021, S. 56). Allerdings wird im empirischen Teil deutlich, dass
die Arbeiter*innen vereinzelt arbeiten. Aufgrund der Zergliederung der Prozesse und der
digitalen Steuerung der einfachen Handgriffe, die Arbeitende ausfihren mussen, handelt es
sich bei diesen ,manuellen Dienstleistungsarbeiter*innen‘ (vgl. Cattero 2018, S. 107) eher um
Fabriksarbeiter*innen im marxistischen Verstandnis (vgl. Barthel und Rottenbach 2017) als um
Dienstleistungsarbeiterinnen nach Fourastié oder Daniel Bell (vgl. Fourastié 1969; Staab
2014, S. 20ff.).

Der Begriff manueller Dienstleistungsarbeit ist allerdings ein Sammelbegriff flr eine Vielfalt
von Aufgaben. Auch der Verkauf, also die Erstellung der Websites im Onlineversandhandel,
sowie der Kund*innenkontakt (per Call-Center) ist als Blindel digital-tayloristisch zergliederter
Aufgaben organisiert (Apicella 2021, S. 49ff.). Apicella zufolge sind ,mittlerweile weite Teile
des Verkaufsprozesses so ahnlich zu behandeln wie die Erzeugung der zu verkaufenden
Waren® (ebd., S. 26). Sie begriindet das mit der Mdéglichkeit dem Produkt, zusatzlich zur
Mehrwertextraktion der Arbeit in der Produktion, auch durch Verkaufsarbeit, einen
Wertzuwachs hinzuzuzuflgen (ebd., S. 24). Der Wertzuwachs auf jeder Strecke des Weges
der Pakete im Onlineversandhandel dient dem Management zur Akkumulation von Kapital. Zu
diesem Zweck ist jeder Teil der Onlineversandhandelsbranche, von der Logistik bis hin zum
Verkauf und der Arbeit an den Websites zunehmend tayloristisch organisiert (vgl. Apicella
2021). Altenried widmet sich beispielsweise der click-work, jener Arbeit, die von Personal-

Computern von zu Hause ausgefuhrt werden kann. Arbeitende in diesem Bereich werden pro
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Mikroaufgabe entlohnt und ihre Aufgaben sind ebenfalls hochgradig arbeitsteilig. Auf dieser
Basis argumentiert er, dass auch die digitale Arbeit (also Arbeit im digitalen Raum des
Internets) selbst zu einer digitalen Taylorisierung tendiert. Aber auch die Zergliederung der
Arbeit in den Verteilerzentren ist digital-tayloristisch organisiert, da die Arbeitsschritte von
digitalen Geraten vorgegeben werden, die arbeitsteilig organisierten Kleinstaufgaben also nur
mit diesen Geraten ausflihrbar sind und diese Gerate auch die Arbeitsleistung Uberwachen
(vgl. Butollo et al. 2018; Apicella 2021; Birke 2022).

Das Konzept des digitalen Taylorismus ist laut Butollo und Kolleg*innen also ein ,noch
unsystematisch gebrauchte[r] Begriff* (2018, S. 144). Er bezeichnet ,ein System der rigiden
Zergliederung und Kontrolle der Arbeit in Folge der Anwendung digitaler Technologien® (ebd.).
Die digital gesteuerte Arbeit in den Verteilerzentren lasst deutlich erkennen, dass selbst in der
Dienstleistungsbranche Arbeit am Fliel3band, vergleichbar mit der Industrie der ersten Halfte
des 20. Jahrhunderts nach wie vor pravalent ist. Allerdings tritt neuerdings die Steuerung
zergliederter Arbeit mittels digitaler Technologien in den Vordergrund (vgl. ebd.). Bruno
Cattero bezeichnet diese Arbeit sogar als ,Industrialisierung manueller Dienstleistungsarbeit*
(2018, S. 112; siehe auch Nachtwey und Staab 2016, S. 64). Cattero zeigt weiters auf, welche
Rolle digitale Technologie in der Planung der transnationalen Arbeitsprozesse von Firmen
spielt (ebd., S. 109ff.). Mit seinem Beitrag lasst sich begreifen, wie die Planung des
Arbeitsablaufes vom Management in digitaler technologischer Form (durch digitale Gerate und
Software) ausgefuhrt wird. Die digitale Technologie stellt dabei eine weitere Wegnahme der
kognitiven Planungsarbeit von den Arbeiter*innen und deren Monopolisierung seitens des
Managements in derartigen Firmen dar (vgl. ebd., 112). In einer &ahnlichen Weise
argumentieren auch Barthel und Rottenbach, die hinzufliigen, dass die digitale
Monopolisierung des Wissens Uber den Arbeitsprozess alleine den Zwecken des Kapitals
dient, da es hofft so auch Macht zu monopolisieren (2017, S. 251f.; vgl. Alimahomed-Wilson
und Reese 2021). Was jedoch auch dysfunktional fir den Arbeitsablauf sein kann (vgl. Butollo
et al. 2018).

,Ein oft diskutiertes Anwendungsfeld digitaler Hilfsmittel sind technologisch hochgeriistete
Lager im Online-Versandhandel. In ihnen verbinden sich neue, auf Online-Plattformen
basierende Geschéftsmodelle, mit avanciertem Technologieeinsatz und digitalisierter
Einfacharbeit bzw. dem Einsatz einer groBen Zahl geringqualifizierter und meist prekér
beschétftigter Gelegenheitsarbeitskréfte.” (Butollo et al. 2018, S. 144f.)

Ahnlich sehen das auch Hirsch-Kreinsen (2017), Nachtwey und Staab (2015, S. 79ff.), sowie
Apicella (2016) und Barthel und Rottenbach (2017). Die Zergliederung und Wegnahme von
Prozesswissen machen die Arbeiter*innen in digital-tayloristisch organisierten Arbeitsfeldern
also austauschbarer. Diese Beobachtung wurde bisweilen allerdings selten mit der

Migrantisierung des korrespondierenden Arbeitsmarktsegments zusammengedacht (fur eine
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Ausnahme siehe Birke 2022). ,Aufgrund von Sprachbarrieren und Diskriminierung auf dem
Arbeitsmarkt gelingt es nichteuropaischen Migrant:innen oft nicht, einen Job zu finden, der
ihrer Qualifikation angemessen ist* (Schaupp 2021, S. 3). Gleichzeitig ,erhdhen
Arbeitsverdichtung und Automatisierung den Lohndruck auf mittel- und geringqualifizierte
Beschaftigte* (Schaupp 2021, S. 11). Insofern sind Migrant*innen besonders im Feld digital
tayloristischer Einfacharbeiten von einer Schlechterstellung betroffen, die sie einem

dequalifizierten Arbeitsprozess aussetzt.

Gleichzeitig machen die Managementebenen durch den Einsatz digitaler Technologie
Arbeitskrafte austauschbarer, damit diese einfacher ungelernte Arbeitskrafte einsetzen
kénnen (Nachtwey und Staab 2015; Barthel und Rottenbach 2017) — selbst die Schulungen

kénnen so binnen weniger Stunden geleistet werden (Apicella 2021, S. 56) - und

Wie ich zeigen werde, vereint die Arbeit in den Verteilerzentren die meisten Kontrollformen die
der (zeit)historischen Arbeits- und Industriesoziologie bekannt sind (direkte bzw. ,simple’,
strukturelle und digitale) zu einem umfassenden Herrschaftssystem (siehe Abschnitt 5.6).
Dass Arbeitende haufig ,geringqualifiziert® und ,prekar beschaftigt* (Butollo et al. 2018, S.
144f.) sind, ist bekannt und wurde auch Uber den deutschen Sprachraum hinaus fir die
Logistikbranche attestiert (vgl. Birke 2022). Briken und Taylor zufolge ist auch in
Grofbritannien der Einsatz temporarer Arbeitender in Verteilerzentren, Distributionszentren
und etc. Ublich (2018). Inwiefern Leiharbeit und die prekare gesellschaftliche Stellung
migrantischer Arbeiter*innen eine Rolle in diesem Herrschaftssystem spielen, wird allerdings
selten beleuchtet. Wie oben ausgeflihrt kann das Bourdieusche Konzept der Prekaritat als

gesellschaftliche Herrschaftsform hier eine Briicke bauen (vgl. 1998).

SchlieRlich sind all die im Abschnitt 1 beschriebenen Kontrollformen zentral, um zu verstehen
wie die digitale prekare Arbeit in den Verteilerzentren von Onlineversandhandelsfirmen in
soziologische (betriebliche) Herrschaftsforschung eingeordnet werden kann. Nachtwey und
Staab schreiben: ,Wo einstweilen nicht auf Teil- oder Vollautomatisierung gesetzt wird, dient
die Digitalisierung betriebsinterner Ablaufe vor allem zur verscharften Kontrolle der
Arbeitsprozesse® (2015, S. 64). Diese Beschreibung trifft auch auf den Zustand des
beforschten Verteilerzentrums zu. Zwar arbeiten derzeit noch Menschen an den
unterschiedlichen Stellen des FlieRbandes, jedoch scheint es sehr wahrscheinlich, dass diese

bald zumindest teilweise durch Maschinen ersetzt werden konnten.

In Bezug auf die charakterisierte Einfacharbeit am digitalen FlieBband der
Dienstleistungstkonomie finden verschiedene Autor*innen unterschiedliche
Herrschaftselemente vor. Die meisten widmen sich der digitalen Steuerung und Kontrolle der
Arbeit. Allerdings zeigen Barthel und Rottenbach, dass dieser digitale Kontrollaspekt das

Arbeitsverhaltnis nicht von der Willkir direkter bzw. despotischer Kontrolle der
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Vorarbeiter*innen bereinigt, wie manche Technologie-Optimist*innen meinen (vgl. 2017, S.
249; siehe auch Jaehrling 2019).

Die einzelnen Kontrollformen (direkte und digitale Kontrolle) stehen allerdings nicht bloR
nebeneinander. Vielmehr wird die digitale Kontrolle um die Despotie der Vorarbeiter*innen
erganzt und ist sogar auf diese angewiesen. Diese beiden Konzepte gemeinsam gedacht
zeigen, dass in der Debatte um den digitalen Taylorismus manche Autor*innen die digitale
Seite der Kontrolle Uberbetonen (wie bspw. Stampfl 2021), wahrend andere hdchstens die
digitale mit der sozialen als zeitgleich koexistent denken. Wie aber die Verschrdnkung der

verschiedenen Kontrollformen funktioniert, ist weniger ausfuhrlich erforscht.

Ein weiterer Begriff, der fir die betriebliche Herrschaft im digitalen Taylorismus verwendet
wird, ist der des Panoptikons bzw. der panoptischen Herrschaft. Er wird meistens aber als

reine technische oder digitale Kontrolle konzeptualisiert:

,Das algorithmische Steuerungssystem fiihrt die Arbeiter zur Ware — und sichert zugleich eine
sténdigen [sic] Uberwachung, bei der die technische Kontrolle (Edwards 1979) panoptisch wird.“
(Cattero 2018, S. 114)

Die Analyse des Begriffes bleibt bei Cattero allerdings vage. Panoptismus wird als
Herrschaftsmechanismus nicht naher ausgefihrt. Nora Stampfl untersucht in einem Artikel mit
dem Titel Dataveillance Unternehmen, die Daten Uber ihre Arbeitenden sammeln, als
,panoptische Unternehmen‘ (2021, S. 37). Sie beschreibt auch die Auswirkungen digitaler
Uberwachung in Bezug auf konformes Verhalten. Sie zeigt, dass sich Arbeitende ihrer
Uberwachung bewusst sind und dementsprechend handeln, um nicht gekiindigt zu werden
(ebd.). Allerdings analysiert auch sie nicht die Verschrankung mit anderen konkreten Instanzen
betrieblicher Kontrolle, wie jene der Vorarbeiter*innen (und ihrer direkten Herrschaft) oder der

materialisierten Kontrolle des FlieRbandes.

Meine Annahme ist, dass der Begriff panoptischer Herrschaft abstrakt verwendet wird, da
Sozialwissenschafter*innen die prekare Arbeitsrealitat in den Verteilerzentren noch aus einer
gewissen privilegierten Distanz betrachten. Deshalb ist die Verschrankung verschiedener
Kontrollformen moglicherweise bisher noch weniger betrachtet worden. Aus dem
Forschungsstand geht jedenfalls hervor, dass die Arbeit nicht nur digital gesteuert, sondern
auch digital Gberwacht wird. Gangig ist in Firmen des transnationalen Onlineversandhandels
auch die Bewertung der Arbeitsleistung der Arbeitenden auf der Basis von quantifizierbaren
Arbeitsschritten. Sollten diese vermeintlich ,objektiven® Zahlen den Vorstellungen des
Unternehmens nicht entsprechen, so werden Menschen auf deren Basis ermahnt oder
gekindigt (Nachtwey und Staab 2016, S. 64; Alimahomed-Wilson und Reese 2021; Birke
2022).



33

In den Verteilerzentren wurden die Alltage wenig in Bezug auf die konkrete Realitat digitaler
Steuerung aus Arbeiter*innensicht (sondern meist eher abstrakt) beforscht (Ausnahmen bilden
Kohlenberger et al. 2021; Neuhauser et al. 2021 und Birke 2022). Die Forschungsarbeit von
Judith Kohlenberger und Kolleg*innen macht allerdings deutlich, dass die digitale Steuerung,
neben den erwahnten willkurlichen Entlassungen durch Vorgesetzte, auch in ihrer Anleitung
der Arbeit nicht einwandfrei ist. Technische Probleme und ,glitches’ begleiten den Alltag und
erschweren ihn (vgl. Kohlenberger et al. 2021). Alle Interviewten der Studie hatten derartige
Erfahrungen gemacht. Durch die technischen Schwierigkeiten wurde die Arbeit teilweise
verzogert, was auch Entgeltabzug seitens der Firma und langere Arbeitszeiten nach sich
gezogen hatte, wodurch die Frustration der untersuchten Fahrer*innen starker geworden war
(ebd.).

Die Interviewten berichten auch von widerspruchlichen bzw. unlogischen Kommandos durch
die digitalen Gerate. Trotz mehrerer Lieferungen in dieselbe Nachbarschaft oder im selben
Hauserkomplex gaben die digitalen Gerate ihnen vor, die Stadt zu verlassen und anschlieend
wieder hineinzufahren (ebd., S. 23). Dieser Umstand illustriert die Bravermansche (oder
Taylorsche) Trennung von planender und ausfiihrender Tatigkeit und die Probleme der
Moderation und Vermittlung durch zwischengeschaltete digitale Instanzen. Trotz moglichen
besseren Wissens der Arbeitenden in Bezug auf Navigation der Lieferungen Uberantwortet
das Management die Kommandos zur Steuerung der Arbeit technischen Geraten. Mittlerweile
ist die Planung dabei haufig nicht mehr dem Management Uberlassen, sondern teilweise
Algorithmen. Ahnlich zeigen auch Butollo und Kolleg*innen fiir Logistikzentren, dass ,das
Management darauf abjzielt], ,[d]urch eine Kombination aus rigider Arbeitsteilung und dem
Einsatz digitaler Hilfsmittel (...), sich zunehmend vom Erfahrungswissen der Beschaftigten
unabhangig zu machen® (2018, S. 143). Beispielsweise (bt die App der Fahrer*innen
umfassende Kontrolle aus, wie es eine der von Kohlenberger und Kolleg*innen interviewten

Personen erklart:

,ES gibt eine App, die mich sténdig kontrolliert. Ich muss mich in der Friih da einloggen und die
App kontrolliert, wie schnell ich fahre, wie oft ich bremse etc. Ich muss mich bei dem Dispatcher
melden. Ich muss ein Foto machen, jedes Mal, wenn ich ein Paket in den Briefkasten einwerfe.
Es gibt einfach so viel zu befolgen. Es ist immer irgendetwas. Den ganzen Tag! Die App macht
mir Stress, denn es muss alles schnell und fehlerfrei ablaufen.“ (Kohlenberger et al. 2021, S.
23)

2.2 Migrantisierung des Arbeitsmarktsegments bedeutet Ethnisierung der Herrschaft

Laut Staab sind ,Arbeitsmarkte am unteren Rand der Dienstleistungsgesellschaft (2014, S.

30) ethnisiert. Dies hat einerseits starke Auswirkungen auf die Praktiken betrieblicher
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Herrschaft, die seitens des Managements angewandt werden. Andererseits betrifft das auch
die Rekrutierungsprozesse, die teilweise ,in Form ethnischer Seilschaften® (ebd.) erfolgen.
Auch im Bereich der Logistikbranche und der Arbeit in Verteilerzentren scheint diese
Anbahnung des Beschaftigungsverhaltnisses durch Bekannte und Verwandte der Fall zu sein
(Neuhauser et al. 2021; Birke 2022). In Bezug auf die Mechanismen, die die Ethnisierung des
Beschaftigungsverhaltnisses betreffen, fanden Neuhauser und Kolleg*innen (2021) heraus,
dass in verschiedenen Verteilerzentren der dsterreichischen Post mit Abschiebungen gedroht
wird, um die Beschaftigten in einem Klima der Angst zu mehr Arbeitsleistung zu treiben, was
Herrschaftsrelevant wird. Auch kommt es in der Branche der Paketlieferung systematisch zu
Entgeltbetrug (Neuhauser et al. 2021; Kohlenberger et al. 2021).

Im Verstandnis einer kritischen Analyse ist es wichtig die Verortung des Unternehmens im
globalen Wirtschaftssystem einerseits und der Belegschaft im Arbeitsmarkt andererseits zu
begreifen. Insofern bedarf ,es einer | Vorstellung vom gesellschaftlichen
Gesamtzusammenhang' (Klinger 2003, S. 249) (...), um die Spezifika als auch die
Verschrankung gesellschaftlicher Ungleichheitsachsen zu bestimmen® (Neuhauser 2020, S.
431). Die Arbeiter*innen sind von mehreren Dynamiken der Schlechterstellung betroffen und
dieser Umstand soll in der Arbeit mitberlicksichtigt werden, da sie auch herrschaftsrelevant

werden.

Schaupp (2022) beschreibt den Zusammenhang zwischen dem Migrationsregime und der
Konstruktion des Regimes am Arbeitsplatz in digitalen-manuellen Betrieben und der
Logistikbranche gibt. Er stellt fest, dass es zentral ist fiir die migrantischen Arbeitenden darauf
zu hoffen, einen festen Arbeitsplatz zu erhalten. Diese Hoffnung wird seitens der Arbeitgeber
in der Branche systematisch bedient (vgl. Neuhauser et al. 2021). Peter Birke weist in diesem
Kontext auf die dreifache Prekaritdt migrantischer Arbeiter'innen hin, die sie zur
Selbstausbeutung in besonders prekaren Arbeitsverhaltnissen treibt. Diese sind erstens die
Prekaritat des Arbeitsverhaltnisses, zweitens jene der Wohnverhaltnisse und drittens die
Prekaritat des Aufenthaltes (vgl. 2022, S. 191f.). Migrant*innen benétigen fir die Verlangerung
von befristeten Aufenthaltsberechtigungen haufig aufrechte Dienstverhaltnisse, was sie fur
Ausbeutung besonders anféallig macht. Ist man aus aufenthaltsrechtlichen und materiellen
Zwangen auf die Anstellung angewiesen, so liegt es nahe, mehr Zumutungen zu ertragen,

bevor man kindigt.

2.3 Prekarisierung

Die Migrantisierung des Arbeitsmarktsegments (und der betrieblichen Herrschaft in der

Branche des Versandhandels) hangt eng mit der Prekarisierung der betreffenden Personen
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zusammen. Da hauptsachlich migrantische Arbeitende in der Branche tatig sind, wird die
prekare (Lebens-)Situation der Betroffenen ausgenutzt, um die Arbeitsrealitat zugunsten der
Arbeitgeber*innen zu gestalten (vgl. Kohlenberger et al 2021; Neuhauser et al. 2021). Die
Wegnahme von Erfahrungswissen der Arbeiter*innen durch die Kapitalseite bringt ein
,volatiles Beschaftigungssystem mit sich (...), in dem Erfahrungsbestéande durch permanente
Fluktuation untergraben werden“ (Butollo et al. 2018, S. 144). In anderen Worten wird
Erfahrungswissen nicht nur, wie zuvor beschrieben, durch die Zergliederung der Arbeit,

sondern auch durch die regelmafige Kindigung (Fluktuation) der Arbeitenden untergraben.

Auch wissen rezent migrierte Personen selten um die in Osterreich als normal geltenden
MaRstabe fur Arbeitsverhaltnisse, weshalb sie Neuhauser und Kolleg*innen zufolge einen
»ransnationale[n] Bezugsrahmen* (2021, S. 24) haben. Dieses Unwissen um arbeitsre chtliche
Standards wird von Unternehmer*innen kalkuliert ausgenutzt (vgl. Benvegnu et al. 2018). Das
Management von Firmen, die sich migrantisierter Arbeitsfelder bedienen nutzt aulRerdem
wahrend des Arbeitsprozesses Zwang und Druck zur Arbeitsverdichtung. Hier dienen die Not
nach Arbeit (zur Sicherung von Aufenthaltsstatus und Auskommen) als Motivation von
Migrant*innen besonders prekare Arbeitsverhaltnisse zu ertragen, wodurch das Management

die Not nach Arbeit migrantischer Arbeiter*innen instrumentalisiert (vgl. Birke 2022).

2.3.1 Prekare Arbeitsbedingungen

Erkennen lasst sich die Instrumentalisierung von Prekaritat fir betriebliche Herrschaft an den
besonderen Zumutungen, denen Arbeitende in Verteilerzentren ausgesetzt sind. Im Sommer
wird bei extremer Hitze in metallenen (relativ flachen) Gebauden gearbeitet, die sich schnell
und leicht erhitzen. Autor*innen berichteten von Fallen, bei denen trotz extremer Temperaturen
die Turen der Warenhauser geschlossen bleiben mussten, aus Grinden, die die
Unternehmensfiihrung nicht preisgab (Moore und Rotolo 2019). Journalistisch wurde von
einem Fall berichtet, bei dem eine Person trotz mehrmaliger Bitte aufgrund der Hitze die Arbeit
zu unterbrechen von Vorarbeiterinnen zum Weiterarbeiten gezwungen wurde. Dieselbe
Person verstarb wenig spater wahrend der Arbeit. Ihr Vorarbeiter schrie ihre Leiche an, sie soll
aufstehen und weiterarbeiten. Als jedoch klar wurde, dass die Person tot war, wurden die
anderen Arbeitenden mit despotisch zur Weiterarbeit gedrangt, wahrend der Leichnam weiter

am Boden der Lagerhalle liegen blieb (Oliver 2021a).

Falle wie diese stellen die Spitze der menschenverachtenden Arbeits- und vor allem
Herrschaftspraktiken in der Welt der Onlineversandhandelsbranche dar. Nicht immer fallt
derart eklatant auf, wie menschenunwirdig und koérperlich belastend selbst die

Routinetatigkeiten in den Verteilerzentren und Lagern sind. Allerdings sind Klagen Uber den
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Zeitdruck im Rahmen der belastenden Arbeit in Verteilung (Neuhauser et al. 2021,
Wexenberger 2022) und Zustellung in Osterreich (Kohlenberger et al. 2021) untersucht
worden. Auch Birke zeigt, dass die Arbeit im Verteilerzentrum negativen Einfluss auf die
korperliche Gesundheit hat und altere Arbeitende wissen, dass sie geringe Chancen haben,
lange in der Branche zu verbleiben (vgl. 2022). Besonders wichtig ist in diesem Kontext, dass
die Ausbeutung in der Onlineversandhandelsbranche System hat. Menschen mit prekdrem
Aufenthaltsstatus, sowie prekarer Arbeitsmarktstellung kénnen einfach Arbeit finden, werden
allerdings ausgebeutet und vom Unternehmen gekiindigt, wenn die Versandspitzen vorbei
sind (vgl. Schaupp 2022; vgl. Neuhauser et al. 2021; vgl. Wexenberger 2022). Auch Peter
Birke bestatigt, dass die meisten Arbeitenden in der Branche des Onlineversandhandels und
den Verteilerzentren Migrant*innen erster Generation sind (2022, S. 50). Es liegt nahe, dass
Vorarbeiter*innen und Management dartber Bescheid wissen und die Prekaritat migrantischer
Arbeitender teilweise dazu verwenden, starkeren Druck zu machen (vgl. Neuhauser et al.
2021).

Rezent konnten Kohlenberger und Kolleg*innen zeigen, dass Arbeiter*innen aufgrund dem
Vorwurf der ,langsam‘ Arbeit oder wegen Krankenstanden gekiindigt bzw. entlassen® werden
(Kohlenberger et al 2021. S. 24ff.). Auch zeigt sich, dass Arbeitende dariiber Bescheid wissen,
dass ihnen bei Krankenstand Entlassungen drohen. Deshalb nehmen viele Arbeitende aus
Angst keine Krankenstande in Anspruch (Kohlenberger et al. 2021, S. 22), was sich vermutlich
weiters negativ auf die psychische und physische Gesundheit der Arbeiter*innen auswirkt.
Insofern kann gefolgert werden, dass sich der Druck durch Vorarbeiter*innen auch in einer
Mitwirkung im Herrschaftsverhaltnis auswirkt. Die Uberwiegend migrantischen Arbeiter*innen
werden so zu Mitwirkenden in Verhaltnis betrieblicher Herrschaft, wahrend sie versuchen sich

gegen multiple Prekaritat abzusichern (vgl. Mezzadra und Neilson 2014).

Die erzwungene Arbeit der unsichtbaren, systemerhaltenden Arbeitenden ist im Hinblick auf
Arbeit trotz Krankheit nicht nur flir die Betroffenen ein gro3es Thema. Im Kontext der Covid-
19-Pandemie muss erzwungene Arbeit trotz Krankheit auch unter dem Gesichtspunkt der
Pandemieeinschrankungen gesehen werden (vgl. Kohlenberger et al. 2021, S. 21). Wahrend
Menschen in ,guten Jobs' (vgl. Flecker 2017, S. 61; Birke 2022, S. 50) und sicherer

Beschaftigung in Kurzarbeit gehen oder Home-Office leisten konnten, werden

8 Es ist unklar, ob es zu Kiindigungen oder Entlassungen kommt und es ist davon auszugehen, dass die
Unternehmen je nach rechtlichen Moglichkeiten mal die eine, mal die andere Option wihlen. Daher werden in
dieser Arbeit die Begriffe abwechselnd verwendet.
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systemerhaltende migrantische Arbeitskrafte zur Arbeit unter Gesundheitsgefahrdung

gezwungen. Insofern ist die Reduktion des Infektionsrisiko bei der Arbeit ein Privileg.

Pausen fir grundlegende menschliche bzw. hygienische Bedurfnisse zu machen, wird
aufgrund des hohen Arbeitsdrucks (ebd.) und der digitalen Uberwachung dariiber hinaus
aulerst erschwert. Arbeitende haben teilweise Angst Pausen zu machen und daflr gekiindigt
zu werden (Wexenberger 2022). Diese Praktiken zeigen die Prekaritat der Arbeitenden auf
und weisen auf die Instrumentalisierung der Stimmung der Angst durch das Management zum
Zweck der Kontrolle hin. Auch verstarkt dieser Aufbau von Angst die Bestrebungen der
Onlineversandhandelsfirmen die Organisierung von Arbeiter*innen zu untergraben.
Insbesondere globale Player versuchen gewerkschaftliche Organisierung (vgl. Dietrich 2017,
Oliver 2021b; Birke 2022), wie auch Bildung von Betriebsraten zu verhindern (Dietrich 2017).

2.3.2 Physische und psychische Belastung

Aufgrund des Drucks erfahren Arbeitende in der Branche systematisch korperliche,
psychische und teilweise chronische Stressbelastung. Insbesondere altere Arbeiter*innen
beklagen erhebliche kérperliche Beschwerden (vgl. Kohlenberger et al. 2021). Allerdings
erfahren auch alle Ubrigen Arbeitenden ,eine Reihe chronischer physischer
Gesundheitsprobleme, wie Rickenschmerzen, Muskelfrakturen, Verletzungen der Knie,
Gelenke und der FuRRe (...) sowie generelle physische Erschépfung“ (Kohlenberger et al. 2021,
S. 20 Ubersetzung d. V.). Interviewpartnerinnen von Kohlenberger und Kolleg*innen
erklarten: ,Ich habe jetzt Schmerzen in dem Ricken, in den Beinen und Uberall, oder ,[ijch
habe mich an diese Arbeit noch nicht gewohnt. Mir tut einfach alles weh sowohl psychisch als
auch physisch” (ebd.). Ein Gesprachspartner bringt die Belastung der Paketlieferbranche fur
die prekarisierten Arbeiter*innen auf den Punkt: ,Es ist eine starke korperliche Belastung®
(ebd.).

Die Verbindung zwischen Alter und gesundheitlichem Zustand ist den Arbeitenden,
Kohlenberger und Kolleg*innen zufolge, klar. Ein Interviewpartner der Forscher*innen, ,der in
seinen frihen 20ern war“ (ebd. Ubersetzung d. V.), erzdhlte ,er glaube er konnte die
innerstadtische Paketlieferung nur ausfihren, da er noch jung und gesund war® (ebd.
Ubersetzung d. V.). ,[E]r wies dann sofort darauf hin, dass er einen derartigen Job niemandem

wiinschte, der Uber 30 Jahre alt ware“ (Kohlenberger et al. 2021, S. 20 Ubersetzung d. V.).

Neben der physischen leidet auch die mentale Gesundheit der Beschaftigten unter den
Arbeitsbedingungen in der Branche. Zunachst beschreiben Kohlenberger und Kolleg*innen,
dass die Studienlage Uber die psychische Gesundheit essenzieller Arbeitskrafte und

insbesondere migrantischer Arbeitender relativ Ilickenhaft ist. Allerdings zeigen sie, dass
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aufgrund von Fluchtmigration und ihren Grinden, sowie Unsicherheit des Aufenthaltsstatus,
psychologischer Stress teils chronisch werden kann (vgl. ebd., S. 21). AuRerdem sind mit der
rechtlichen Unsicherheit und den Ansuchen um legalen Status und Arbeitserlaubnis
existenzielle Angste verbunden (vgl. Wexenberger 2022; Birke 2022). Diese Umstinde
werden durch ,Heimweh, posttraumatische Syndrome, das Fehlen sozialer Unterstitzung und
[einen] niedrige[n] soziale[n] Stand“ (Kohlenberger et al. 2021, S. 21) verstarkt. In einer
anderen Studie konnte gezeigt werden, dass mannliche Migrant*innen und Geflichtete durch
Statusverlust und Diskriminierungserfahrungen erhohte Risiken fir Angstzustande und
Depression haben (Kohlenberger et al. 2019). Am Beispiel der Paketlieferant*innen zeigen
Kohlenberger und Kolleg*innen, dass ,Erschépfung, Unvorhersehbarkeit und Druck durch
Vorgesetzte® (2021, S. 22) die mentale Gesundheit der betreffenden essenziellen
migrantischen Arbeitenden belasten. Diese drei Faktoren sind, wie ich zeigen werde, auch
zentral im Kontext betrieblicher Herrschaft im Verteilerzentrum. Sie stellen eine erhebliche
Belastung im Arbeitsalltag dar und sie bilden den Hintergrund der Ausbeutung in der Branche.
Zwar werden Unsicherheit und ,transnationale Bezugsrahmen® (Neuhauser et al. 2021, S. 25)
von Migrant®innen vom Management der Firmen, die sich migrantischer
Arbeitsmarktsegmente bedienen, benutzt um den Arbeiter*innen mehr Druck zu machen,

allerdings bleiben die Auswirkungen auf die Arbeiter*innen meist verborgen.
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3. Problemstellung und Forschungsfrage

Aufgrund der Expansion des Onlineversandhandels und der gleichzeitig unbemerkten
Proliferation prekarer Beschaftigung in dem Feld soll die Arbeit in einem Unternehmen der
Onlineversandhandelsbranche untersucht werden. Die theoretische Fokussierung soll
erfassen lassen, wie im digitalen Taylorismus die Modi der Managementkontrolle und die
Arbeitsorganisation mit gesellschaftlichen Herrschaftsdynamiken verbunden sind und wie
letztere letztlich auch in betriebliche Herrschaft einflieRen. Die unterschiedlichen Formen der
Kontrolle werden aus einer arbeitssoziologischen Perspektive betrachtet, die Migration und
Staatsbirgerschaft berlcksichtigt, um deren ungleichheitsrelevante Implikationen flr

Arbeitsmarkt und Gesellschaft zu analysieren.

Speziell soll untersucht werden, inwiefern migrantische Arbeiter*innen in der
Onlineversandhandelsbranche kontrolliert werden und wie die Dynamiken der Prekarisierung
und Ethnisierung des Arbeitsmarktsegments mit betrieblicher Herrschaft zusammenwirken.
Dafiir werden die theoretischen Konzeptionen der direkten, der strukturellen Kontrolle (vgl.
Edwards 1979) und der panoptischen Herrschaft (vgl. Foucault 1967; Stampfl 2021) mit
Leiharbeit zusammengedacht, durch die vorwiegend Migrant*innen in die Arbeitsverhaltnisse
in Verteilerzentren im Onlineversandhandel gelangen (vgl. Birke 2022, S. 50). Leiharbeit kann
im Verstandnis von Bourdieu als Mittel zur Ausibung von Prekaritat als Herrschaftsform
betrachtet werden (vgl. 1998).

Zunachst war geplant die Erhebung ausschlieBlich auf teilnehmender Beobachtung zu
basieren, woflir folgende Forschungsfrage zur Exploration des Feldes und zur offenen

analytischen Vorgehensweise gewahlt wurde:

Welchen MalBnahmen betrieblicher Kontrolle sind die Arbeiter*innen in einem

Verteilerzentrum der Onlineversandhandelsbranche unterworfen?

Allerdings konnte die Analyse auf die Auswertung problemzentrierter Interviews ausgeweitet
werden. Dadurch konnten die Lebenswelten migrieter Menschen und ihre
Selbstreprasentationen in die empirische Vorgehensweise eingebunden werden. Zur Analyse
der Interviews wurde in einem weiteren Zyklus des vorliegenden qualitativen

Forschungsdesigns folgende zusatzliche Forschungsfrage aufgeworfen:

Inwiefern ist die Prekarisierung und Ethnisierung der Arbeiter*innen relevant fiir das

System betrieblicher Herrschaft?

In der Forschungsliteratur zum digitalen Taylorismus wurden Migration und Ungleichheit
aufgrund unterschiedlicher Staatsbirger*innenschaft zu wenig bertcksichtigt. Die empirischen

Ergebnisse der vorliegenden Studie zeigen, dass Dbetriebliche Herrschaft im
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Onlineversandhandel stark mit Ethnizitat bzw. Staatsburger*innenschaft verknupft ist. Insofern
liegt im Forschungsstand — mit wenigen Ausnahmen (siehe bspw. Altenried et al. 2021;
Schaupp 2021; Birke 2022) — ein blinder Fleck vor, da die betriebliche Herrschaft im digitalen
Taylorismus selten auf den Beitrag von Migrantisierung des Arbeitsmarktsegments,
Rassismus oder ethnisierenden Zuschreibungen, sowie der Instrumentalisierung von Not und
Schweigen gegeniuber Ausbeutung betrachtet wurde. Diese Hintergriinde sind allerdings

integral flr das Herrschaftsverhaltnis.

Zudem leistet die vorliegende Arbeit einen Beitrag die verschiedenen Herrschaftstheorien, die
Autor*innen in der Debatte rund um den digitalen Taylorismus gebrauchen, zu bundeln.
Direkte und digitale Kontrollformen werden in dieser Ublicherweise analysiert. Hinzu kommen
einzelne Analysen, die Foucaultsche panoptische Herrschaft, die durch die Digitalisierung der
Kontrolle ausgeubt wird, oder technischen Kontrolle, die bspw. vom FlieRband ausgeht,
untersuchen. Jedoch wird im Forschungsstand selten klar, wie diese Kontrollmechanismen

zusammenspielen. Mit dieser Frage beschaftigt sich die vorliegende Arbeit.

Als Verbindung der bereits in der Forschungsliteratur gefundenen Prinzipien betrieblicher
Herrschaft und der Instrumentalisierung von Ethnizitdt zur Managementkontrolle sollen
insbesondere auch die Auswirkungen von Leiharbeit auf das Arbeitsverhaltnis (und somit auch
auf das Herrschaftsverhaltnis im Betrieb und am Arbeitsmarkt) untersucht werden. Leiharbeit
wird im Kontext fragmentierter Beschaftigung auch als Herrschaftsinstrument vom
Management eingesetzt. Das Leiharbeitsverhaltnis bedeutet, dass die Arbeitenden starker der
personlichen Willkir der Arbeitgeber*innen ausgesetzt sind, was insbesondere im Hinblick auf

Klndigungen ersichtlich wird.

Zuletzt werden die Stimmen derjenigen, die gesellschaftlich marginalisiert sind und
insbesondere die Stimmen derjenigen, die in prekarisierten Arbeitsbedingungen selten
vernommen werden, horbar gemacht. Im Kontext der Debatte rund um den digitalen
Taylorismus ist dieser Umstand besonders zu betonen. Die vorliegende Arbeit legt auch in
dieser Hinsicht starker auf die Erfahrungen und Erzahlungen der betreffenden Arbeitenden
Wert.
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4. Methodische Umsetzung — Triangulation von Teilnahme am

Arbeitsprozess und Erzahlungen migrantischer Arbeitender

Im Rahmen einer teilnehmenden Beobachtung naherte ich mich dem Forschungsfeld an um
die initiale Forschungsfrage verstehend zu behandeln. Dazu wahlte ich eine explorative und
offene qualitativ-induktiven Vorgehensweise um betriebliche Herrschaft aus der Perspektive
einer Arbeiter*in im Verteilerzentrum zu beforschen. Die Exploration diente dem Zweck
herauszufinden, welche Herrschaftsdynamiken im Verteilerzentrum am Werk sind. Daher war
die initiale Leitfrage gezielt breit gewahlt. So konnten theoretische Vorannahmen und aus
eigenen Vermutungen resultierende Weichenstellungen vermieden werden. Die Erstellung
von Beobachtungsprotokollen diente der Beschreibung des Forschungsfeldes und der
Sicherung des empirischen Materials. Die methodische Orientierung und Vorgehensweise im

Rahmen der teilnehmenden Beobachtung wird in Abschnitt 4.1 behandelt.

Auf Basis der weniger strukturierten Beobachtung wurde eine gezieltere Erforschung des
Beitrags von Ethnizitdt und Prekaritat zum Herrschaftsverhaltnis im Verteilerzentrum
angestrebt. Fur die Behandlung dieses weiterfihrenden Forschungsinteresses fiihrte ich eine
Sekundarauswertung von Interviewtranskripten durch. Yannic Wexenberger hatte qualitative
problemzentrierte Interviews (PZIs) mit sieben migrierten Arbeitern (alle waren Manner)
gefuhrt. Um unsere jeweiligen Analysen zu bereichern, tauschten wir unser empirisches
Datenmaterial aus, um es dann jeweils individuell auszuwerten. Die Auswertung der
Interviewtranskripte und die mit ihr verbundenen methodologischen Fragen werden im
Abschnitt 4.2 behandelt. Sowohl die Beobachtungsprotokolle als auch die Transkripte der
PZIs, wertete ich schlielich mit einer zweistufigen Codiermethode der Grounded Theory aus
(siehe Abschnitt 4.3).

Zunachst sollen allerdings noch einige methodologische Positionierungen vorgenommen
werden. Die vorliegende Studie orientiert sich am Paradigma qualitativer Sozialforschung.
Weiters ist das Vorgehen (besonders in Bezug auf die Auswertung) interpretativ. Nach
Strubing bedeutet das, dass nicht alleine der manifeste Gehalt des Gesagten, sondern latente

Sinnstrukturen in Interview und Beobachtung erforscht werden kénnen (vgl. 2018, S. 2).

4.1 Erhebung — Teilnehmende Beobachtung

Die teilnehmende Beobachtung ist eine sozialwissenschaftliche Forschungsmethode, bei der
sich Forscher*innen ,an die Orte des Geschehens® (Thierbach und Petschick, 2014, S. 855)

begeben. Das soziale Geschehen kann durch die Orientierung an Koprasenz und (variierender
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Abstufung der) Teilnahme untersucht werden. Besonders Prozesse und Interaktionen sind

dabei von vordergriindigem Forschungsinteresse. Gut untersuchbar mit der Methode sind:

JJAblédufe] in Unternehmen, oder auch (...) [das Geschehen] bei Events. Daher kommt die
wissenschaftliche Beobachtung in vielen verschiedenen soziologischen Forschungsrichtungen
zur Anwendung, z.B. in der Stadt- und Regionalsoziologie, der Organisationssoziologie oder
auch in der Wissenschafts- und Technikforschung. Es handelt sich bei der Beobachtung um
eine Datenerhebungsmethode, bei der sich die Beobachterin bewusst (mit den ihr zur
Verfiigung stehenden fiinf Sinnen) an die Orte des Geschehens begibt, an denen sie ihre Daten
erheben méchte. Daten mittels Beobachtung zu erheben ist vor allem dann sinnvoll, wenn es
darum geht, Prozesse, Organisationen, Beziehungen, Handlungsabldufe oder

Interaktionsmuster zu verstehen.“ (Thierbach und Petschick, 2014, S. 855)

Die Erforschung von Prozessen mittels teilnehmender Beobachtung richtet sich dabei oft nach
der Frage, wie diese vonstattengehen. Auch kann mit der teilnehmenden Beobachtung auf
nicht-sprachliche Interaktionen, Dynamiken etc. geachtet werden (vgl. ebd.). Aufgrund der
theoretischen Positionierungen (Abschnitt 1) ist die Annaherung an das Forschungsinteresse
der betrieblichen Herrschaft in einem Unternehmen aufgrund von zwei Zusammenhangen
sinnvoll. Erstens werden die Prozesse in einer Organisation untersucht, die sich mit der
Managementkontrolle der Belegschaft auseinandersetzen. Zweitens ist damit die Beziehung
zwischen Arbeiter*innen und Management (als teils nicht-sprachlich) in einer anderen Qualitat
als nur auf Basis von Interviews erfassbar, da teilweise Bestandteile dieser Beziehung
erheblicher Reflexion bedirfen und so im Gesprach haufig schwierig zu erzahlen sind (vgl.
ebd.).

Nach Przyborski und Wohlrab-Sahr (2014, S. 53) ist im Rahmen qualitativer Sozialforschung
zunachst zu klaren, was Uberhaupt beforscht werden soll, also was bzw. wer iberhaupt zum
Forschungsfeld gehort (siehe auch Stribing 2018, S. 61f.). Im Vorfeld definierte ich die Arbeit
in einem Verteilerzentrum einer Onlineversandhandelsfirma als Untersuchungsgegenstand.
Nach Lektlre der Forschungsliteratur schien die betriebliche Herrschaft ein besonders
interessanter Forschungsgegenstand zu sein, dem sich Forschende, insbesondere im
deutschsprachigen Raum, selten ethnographisch genahert hatten. Deshalb entschied ich mich
fur die Analyse der betrieblichen Herrschaft zunachst fur eine offene Herangehensweise, wie
Przyborski und Wohlrab-Sahr (2014) empfehlen. Erste Ergebnisse konnten dann der

Spezifizierung von Forschungsinteressen dienen.

Daruber hinaus war unklar, welche Beobachtungen mir zu welcher Zeit an welchen Orten
Rickschluss auf meine Forschungsinteressen gewahren wirden. Im Groben war naheliegend,
dass ich im Laufe eines Arbeitstages am Standort des Verteilerzentrums des globalen

Onlineversandhandelsunternehmens, die entsprechenden Einblicke in die
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Herrschaftspraktiken des Unternehmens bekommen wirde. Laut Przyborski und Wohlrab-

Sahr sind die wichtigsten Fragen, die man sich vor dem Feldeintritt stellen sollte:

L[1] Wie findet man Zugang zum Forschungsfeld und welche ,Fallen‘tun sich dabei auf? [2] Was
sind die wichtigsten Formen der Erfassung und Erhebung dessen was im Feld ,vor sich geht’
und was gilt es dabei zu beachten? [3] Wie sichert man das, was man bei der Forschung
gesammelt, beobachtet und erhoben hat?“ (ebd., S. 53)

Erstens [1] begab ich mich mittels teilnehmender Beobachtung in das Forschungsfeld.
Teilnehmend beobachtend betrat ich das Verteilerzentrum der Onlineversandhandelsfirma als
Arbeiter. Einen Monat lange beobachtete ich und arbeitete gleichzeitig wahrend der
Vorweihnachtszeit. Durch die Gleichzeitigkeit von Teilnahme und Forschung ergaben sich
bereits einige Herausforderungen. Diese ,Fallen® (Przyborski und Wohlrab-Sahr 2014, S. 53)
bestehen erstens in der vollstandigen Teilnahme, was eine besondere Herausforderung in
Bezug auf das Phanomen des going-native bedeutet. Allerdings konnte ich durch intensive
Verschriftlichung nach Verlassen des Forschungsfeldes die notwendige Distanz herstellen und
intensiv reflektieren. AuRerdem stellte sich im Rahmen und nach der Beobachtung heraus,
dass ich durch meine privilegierte Stellung und meine innere Forscher*innenrolle (die darin
bestand die Arbeitsprozesse zu beobachten und nachzuvollziehen) nie véllig Teil des Feldes
wurde. Schlie3lich sind die Arbeitenden in dem betreffenden Arbeitsmarktsegment, wie zuvor
geschildert, von erheblichen materiellen und gesellschaftlichen Zwangen betroffen, die die
betreffende Arbeit als eine der wenigen Arbeitsmdglichkeiten nahelegte. Bei mir blieb im
Hinterkopf stets eine gewisse lebensweltliche Distanz zum Forschungsfeld bestehen, da mir
klar war, dass ich im Gegensatz zu den anderen Arbeiter*innen nicht auf das Arbeitsverhaltnis
angewiesen war, um mein Auskommen zu finden oder méglicherweise mein gesellschaftliches
Ansehen aufzubessern. Zur Reflexion meiner Teilnehmerrolle bedurfte es fur mich jedenfalls
der intensiven Verschriftlichung des Beobachteten. Zu deren ethnographischer Anleitung ich

unter anderem die Leitlinien von Stribing zu Rate zog (2018, S. 62ff.).

Zweitens [2] sind die wichtigsten Formen der Erfassung und Erhebung Feldnotizen. Zwar war
deren Niederschrift wegen der teilnehmenden Beobachtungen nicht durchgehend maoglich,
allerdings konnte ich immer wieder Stichworte mit meinem Smartphone notieren und die
Notizen in seltenen WC-Pausen (die ich mir selbst nehmen musste) ausfihrlicher gestalten.
Jeden Tag arbeitete ich die Notizen sofort nach der Arbeit zu einem Protokoll aus. Zu dieser
Tatigkeit verwendete ich sowohl die Zeit wahrend der einstlindigen Fahrt in den offentlichen
Verkehrsmitteln als auch die am Schreibtisch nach der Ankunft zu Hause. Auf diese Weise
konnten tatsachlich die meisten zentralen Beobachtungen und analytischen ad-hoc
Uberlegungen festgehalten werden, die ich wahrend des Feldaufenthaltes gemacht hatte. Zur

Verfassung der Protokolle hielt ich mich an Stribings Empfehlungen, méglichst genaue
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chronologische Berichte anzufertigen, um Interpretation weitestgehend zu vermeiden (2018,
S. 62). Anschlielend berticksichtigte ich die Trennung der Kategorien, die Przyborski und
Wohlrab-Sahr vorschlugen, in eine maoglichst reine Beschreibung (der Beobachtung) (a),
Kontextinformationen (b) und in theoretische (c) sowie methodologische Reflexionen (d)
(2014, S. 49). Die Kategorien (b), (c) und (d) fertigte ich demnach erst nach der von Stribing

empfohlenen, chronologischen Beschreibung an (vgl. 2018).

Aufgrund der Empfehlung der Autorinnen (Przyborski und Wohlrab-Sahr 2014, S. 49f.) fertigte
ich Kontextinformationen als Lageplane der Betriebshallen und der Pausenraume an, ich
beschrieb die Umgebung, die Kontrollen bei Betreten des Betriebes, Situationen in der
Umkleide vor Arbeitsbeginn und nach Schichtende. In dieser Hinsicht hielt ich mich an die
Empfehlungen detaillierter qualitativer Beschreibungen (vgl. ebd.; Stribing 2018). Ich
versuchte schriftlich auch das von den Feldteiinehmer*innen Gesagte in der von Vogd
vorgeschlagenen Form der verbatims (vgl. 2004) festzuhalten. Dabei beschrieb ich wer, was,
wie sagte und hielt mich dabei vor allem an mdéglichst genaue Zitate (vgl. ebd.). Da ich in einer
Arbeitsstatte beobachtete, legte ich aullerdem besonderen Wert auf die Beantwortung der
folgenden Fragen, die Przyborski und Wohlrab-Sahr, genau fir diese Art Forschungsfeld

empfehlen:

,Bei einer Beobachtung in einem Betrieb wiirde man zusétzlich auf Fragen achten wie: Welche
Abléaufe und Routinen gibt es? Gibt es besondere, ggf. kritische Situationen und wenn ja, wie
wird mit ihnen umgegangen? Wodurch wird klar, was an jedem Arbeitsplatz zu tun ist? Gibt es
Zusammenarbeit, Anweisungen, Abhéngigkeiten? Gibt es Einfllisse von Prozessen aul3erhalb
des Feldes, die sich im Feld bemerkbar machen?“ (2014, S. 49f.)

In dieser Hinsicht beschrieb ich in erster Linie Situationen, Arbeitsablaufe, Prozesse,
Tatigkeiten etc. aber auch besonders kritische Situationen, die den Alltag durchbrachen. In
gewisser Weise beforschte ich also ein Feld, das des Onlineversandhandels und der extrem
standardisierten Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen in diesem, und nicht Arbeiter*innen

bzw. Personen.

Stribing empfiehlt neben dem Forschungsfeld (dessen Lokalitdt, Akteur*innen und zu
beforschenden Prozessen), auch die Beobachtungszeit festzulegen (vgl. 2018). Insofern legte
ich den Zeitraum der fiinf-stiindigen Schicht, in der ich angestellt war als Beobachtungszeit
fest. Auch konnte ich nach einigen Arbeitstagen festlegen, wo ich beobachten werden wirde.
Allgemein nahm ich fiir den Zeitraum der Beobachtung eine Rolle als Arbeiter ein. Ich schllpfte
in diese Rolle von dem Moment an, als ich zu Hause meine Arbeitskleidung anzog. In der U-
Bahn am Weg zum Verteilerzentrum verschriftlichte ich bereits Gedanken und
Beobachtungen, diese waren meist weitgehend irrelevant fir die Auswertung, auller es

handelte sich um Reflexionen der Vortage. Zumeist betrafen die derart festgehaltenen
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Gedanken die eigene Rollenreflexion. Ich beobachtete wie die Menschen in einer anderen Art
und Weise auf mich zu reagieren schienen, wenn ich ,Arbeiter*innenkleidung’ trug. Auch
notierte ich, wenn an manchen Tagen bereits besonders viele Lieferwagen vor dem
Verteilerzentrum in einer langen Autokolonne standen und auf Einlass oder Abfertigung
warteten. An solchen Tagen war auch meist der Arbeitsaufwand hoher. Vor allem beobachtete
ich allerdings innerhalb des Verteilerzentrums und notierte auf meinem Smartphone
Stichworte. Die Notizen wurden im Anschluss zu ,eine[r] chronologische[n] und maoglichst
detailreiche[n] schriftliche[n] Reprasentation der Ereignisse* (Stribing 2018, S. 63)
ausgearbeitet, um Interpretationen zu vermeiden. In diesem Kontext achtete ich darauf zu
,vermerken auf welche Indikatoren sich [meine] Sinnzuschreibungen durch die Forschenden
jeweils stutzen und welche Perspektive dabei in Anschlag gebracht wird®“ (Stribing 2018, S.
63). So konnten Wertungen — falls sie sich doch einschlichen — reflektiert werden und tber ihre
Ursachen nachgedacht werden. Ich versuchte zu begriinden, warum ich manche Situationen
als stressig empfand, fand die Begriindungen in den Sinnzuschreibungen beispielsweise in
der Art und Weise wie laut Vorgesetzte Kommandos gaben etc. Somit trachtete ich danach,

die Protokolle ,reflexiv‘ anzulegen (ebd.).

Bezuglich der Frage, in welcher Form Feldnotizen verfasst werden sollten, fihrt Hirschauer
den Begriff der ,Sprachlosigkeit® (2001, S. 429) des Sozialen ein. Stribing erlautert, dass das
Sfacit knowledge” (2018, S. 81), die schweigsamen Gewissheiten, die Regeln nach denen
Feldteilnehmer*innen spielen missen, um keine Krisen auszulésen, eine wichtige Ressource,
aber auch ein schwer zu entschlisselndes Geheimnis darstellt. Im Rahmen ethnographischer
Forschung muss dieses stumme Wissen in Wort und Schrift Gberflihrt werden, um es bewusst
zu machen und zu reflektieren. Anhand der Analyse der Spielregeln im Betrieb wird allerdings
auch deutlich, dass meine eigenen Eindricke in Bezug auf die Arbeitspraxis und

Managementkontrolle die Hauptgrundlagen der Analyse der Beobachtung darstellen.

Das tacit knowledge des Feldes ist das situierte Wissen, das allen Handelnden bewusst,
unbewusst oder halbbewusst ist und nachdem sie sich verhalten, damit alle Akteur*innen im
Feld nach dessen Logik spielen kénnen (vgl. ebd.). Die Thematisierung dieses Wissens im
Feld wurde zu dessen Destabilisierung bzw. zur Stdrung der Normalitat in diesem fuhren.
Gerade die schriftliche Reflexion dieses inkorporierten, nicht- oder vor-sprachlichen Wissens,
das handlungsweisend ist (Hirschauer 2001, S. 429), war ein zentraler methodologischer Weg
zur Beschreibung der Praktiken der Kontrolle und der betrieblichen Herrschaft und dem

Verstandnis von deren Wirkung auf die Arbeitenden im Verteilerzentrum.

Ahnlich wie Hirschauer den Fahrstuhl untersucht und ihn als Container, der soziales Handeln
anleitet und vorstrukturiert, konzipiert (vgl. 1999, S. 221f.), begreife ich die Strukturiertheit der

Arbeit im Verteilerzentrum — die besonders durch die bauliche Struktur und das FlieRband
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beeinflusst werden — als handlungsanweisend. Hirschauer hatte bei der Erforschung des
Fahrstuhls erkannt, dass dessen Enge eine Struktur, ein Muster fir Handlungen vorgibt. Wie
auch Hirschauers Fahrstuhl strukturiert vor allem die Organisation der Arbeitsprozesse — die
man zumeist allein und mit der Infrastruktur des Verteilerzentrums interagierend ausfiihrt —
gewissermalien Handlungsspielraume vor. Somit geben das Managementregime und dessen
Materialisierung im Verteilerzentrum (als technische und digital gesteuerte Arbeit) eine
gewisse Engfihrung der Handlungen vor. Die materiale Umgebung wirkt, so Hirschauer,
strukturierend auf die HandeInden bzw. Handlungen, da erstere mit der schweigsamen Logik
des Feldes verbunden ist (vgl. 2001, S. 429).

4.2 Sekundaranalyse problemzentrierter Interviews

Die Forschungsmethode der Grounded Theory bedeutet, Bowen zufolge, ein standiges
~Wechselspiel zwischen Datenerhebung und -analyse® (2006, S. 13). In diesem Kontext wurde
durch die teilnehmende Beobachtung festgestellt, dass eine Erhebung der Sichtweisen
prekarisierter und ethnisierter Arbeiter*innen auferst wichtig ware, um Aspekte der
Ethnisierung und mdoglicherweise Prekarisierung in Bezug auf die Beschaftigungs- bzw.
Herrschaftsverhaltnisse zu erforschen. Deshalb wurde in einer weiteren Forschungsphase die
Zusammenarbeit mit Yannic Wexenberger, der ein verwandtes Forschungsanliegen verfolgte
und migrantische Arbeiter (durchwegs Manner) des gleichen Unternehmens interviewte,
vereinbart. Methodologisch reflektiert diese Vorgehensweise die Offenheit der Forschung, die
als Kennzeichen qualitativer Sozialforschung gilt (vgl. Lamnek und Krell 2016). Wexenberger
fuhrte problemzentrierte Interviews mit sieben Mannern, die alle andere Staatsbirgerschaften
als die Osterreichische hatten (Informationen zu den Fallen siehe Abschnitt 5.1.1). Er
orientierte sich an interpretativen Grundsatzen und strukturierte Leitfaden mit offenen Fragen.
Wexenberger zielte damit darauf ab, ,Narrationen der Interviewten hervorzubringen® (2022, S.
28). Er wahlte einen Zugang, bei dem er zunachst offene Fragen formulierte, dann aber auch
konkreter wurde und seine Erkenntnisse der Literaturrecherche einflieen lassen konnte. Sein
Ziel war es induktives und deduktives Vorgehen zu vereinen und somit auch Problematiken,
von denen er gelesen hatte, in die Interviewsituationen zu tragen (vgl. Wexenberger 2022). Zu
diesem Zweck richtete er sich nach erprobten Konzeptionen des Instruments des

problemzentrierten Interviews (Witzel 2000; Scheibelhofer 2008).

Die Beobachtung stellte fir mich somit zunachst einen Rahmen des Verstandnisses fur die
Arbeitsprozesse und die Herrschaftsdynamiken dar. Allerdings konnte ich die eigene
Forschungsfrage in Bezug auf die betriebliche Herrschaft um die Erzahlungen der Interviewten

und deren Erfahrungen von prekaren Lebensbedingungen, die erheblich zum Zwang zur
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Erwerbsarbeit und somit zur Annahme der spezifischen Beschaftigung (mehr dazu siehe
Abschnitt 5) beitragen, erweitern. Die Auswertung der Interviewtranskripte konnte in dieser
Hinsicht einen wichtigen Beitrag zur intersubjektiven Nachvollziehbarkeit der empirischen
Materialien der Beobachtung und dariber hinaus zur sozial-strukturellen Heranfiihrung der
Herrschaft an die Realitat des spezifischen Arbeitsmarktsegments leisten. Ich kontextualisiere
die Eindrucke, die ich im Rahmen der Beobachtung gewinnen konnte, daher im Ergebnisteil
mit Zitaten aus den Interviews von Yannic Wexenberger. Wexenberger war so vorgegangen,
dass er die Einverstandnis der Interviewten schriftlich eingeholt hatte. AulRer einer Person
willigten die Interviewpartner ein, dass deren Gesprache aufgezeichnet und transkribiert
werden durfen. Zu allen Interviews, aulder einem (zu dem lediglich ein Protokoll existiert),
liegen also Transkripte vor. Die Transkripte und das Protokoll, sowie Datenblatter, der von
Wexenberger durchgefuhrten Interviews liegen pseudonymisiert vor. Die sechs
Transkriptionen der Gesprache mit den Interviewpartnern, das Gesprachsprotokoll, sowie die
Beobachtungsprotokolle wertete ich mit einer zweistufigen Codiermethode, die an der GT

orientiert ist, aus.

4.3 Auswertung

Mittels Grounded Theory (vgl. Przyborski und Wohlrab-Sahr 2014, S. 191) und einer
entsprechenden Kodierung (vgl. Charmaz 2014) wurden sowohl die Beobachtungsprotokolle
als auch die Interviewtranskripte Wexenbergers ausgewertet. Bevor die Codierung naher
erlautert wird, sei noch beschrieben, dass Barney Glaser und Anselm Strauss die Grounded
Theory zu dem Zweck entwarfen, nicht vorweg die existenten Theorien auf das Forschungsfeld
anzuwenden oder diese zu Uberprifen, sondern es mdglich zu machen, eigene Konzepte zu
bilden.

»,Die Methodologie der Grounded Theory wurde von Barney Glaser und Anselm Strauss
entwickelt, um den Graben zwischen formaler Theorie und empirischer Forschung, der die
Soziologie in den USA der 1950er und 1960er Jahre charakterisierte, zu liberwinden: Theorie
sollte aus den Daten generiert, nicht bereits in Form fertiger Konzepte an diese herangetragen
werden.” (Przyborski und Wohlrab-Sahr 2014, S. 195)

Zwar orientiert sich die vorliegende Arbeit an der Grounded Theory, wenn sie auch nicht die
radikale eben beschriebene Haltung einnimmt. Theoretisches Vorwissen wurde im Rahmen
der Erhebung und Auswertung maoglichst nicht einflieRen gelassen. Die Orientierung an
betrieblicher Herrschaft und das Wissen um ihre mdglichen Ausformungen konnten jedoch als

,sensibilisierende Konzepte* (vgl. Blumer 1954; van den Hoonaard 1997; Bowen 2006) dienen.
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LA definitive concept refers precisely to what is common to a class of objects, by the aid of a
clear definition in terms of attributes or fixed bench marks. (...) A sensitizing concept lacks such
specification of attributes or bench marks and consequently it does not enable the user to move
directly to the instance and its relevant content. Instead, it gives the user a general sense of
reference and guidance in approaching empirical instances. Whereas definitive concepts
provide prescriptions of what to see, sensitizing concepts merely suggest directions along which
to look”. (Blumer 1954, S. 7)

Insofern wurde die induktive Vorgehensweise mit dem Ziel zur Theorie beizutragen verknlpft.
Die Konzepte der Managementkontrolle, wie sie im Abschnitt 1 angefuhrt sind, konnten als
derartige ,Blickfihrungen‘ dienen. Letztlich werden im Diskussionsteil (6) die empirischen
Ergebnisse mit der arbeitssoziologischen Literatur zum Thema Taylorismus theoretisch und
zum digitalen Taylorismus empirisch und theoretisch verbunden. Die induktive Denkweise half
dabei die Verhaltnisse verschiedener Herrschaftsdynamiken zueinander neu zu denken. So
konnten bestehende Konzepte betriebliche Herrschaft beispielsweise um die Exploration

gesellschaftlicher Zwange in ihrem Kontext erweitert werden.

Um die Beobachtungsprotokolle und Interviewtranskripte auszuwerten, wandte ich die
Codiermethode von Kathy Charmaz (2014) an. Charmaz schlagt ein induktiv orientiertes
Codierverfahren vor, nach dem ich mich richtete. Zunachst bildete ich mittels ,Zeile fur Zeile
Codierung’ initiale Codes (ebd., S. 109ff.). Nachdem alle Interviewtranskripte und
Beobachtungsprotokolle mit dieser Methode codiert waren, ging ich dazu Uber die initialen
Codierungen in Ubergeordnete Codes zusammenzuflihren. Diese zweite Stufe des
Codierverfahrens nennt Charmaz fokussierte Kodierung (ebd., 138 ff.). In dieser fokussierten
Kodierung wurden viele Kategorien aus den Relevanzsetzungen der Befragten und auch aus
der Logik des Feldes erschlossen, zu denen gehdren insbesondere die Not am Arbeitsmarkt,
die individuellen Fluchterfahrungen der Interviewten, aber auch die Wahrnehmung des
Geflihls, bei der Arbeit im Verteilerzentrum beobachtet zu werden, woraus letztlich die Analyse

der panoptischen Herrschaft gewonnen werden konnte.

In dieser Weise benutzte ich das induktive Codierverfahren von Charmaz zur Systematisierung
des empirischen Materials. Allerdings flihrte ich diese Logiken des Materials im
Ergebniskapitel im Kontext der Analyse der betrieblichen Herrschaft bewusst nahe an die
Formulierungen der Forschungsliteratur zu Kontrollformen heran, da sich zumindest diese mit
den Logiken des Feldes zu decken schienen. Dabei orientierte ich mich auch an den
Empfehlungen von Przyborski und Wohlrab-Sahr, die Daten nicht fur sich selbst sprechen zu
lassen, sondern sie zu praparieren (2014, S. 201). Die Praparation des Datenmaterials
geschah durch das Verfassen von Auswertungsmemos, die erste analytische Gedanken Uber
den Zusammenhang der Codes enthielten (ebd., S. 204). AnschlieRend wurden aus diesen

zunachst Konzepte, und aus zentralen Konzepten anschlieRend Kategorien gebildet.
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Das Ziel der Grounded Theory, theoretische Sattigung zu erlangen, kann im Hinblick auf die
Forschungsfrage (die Explizierung verschiedener Methoden betrieblicher Herrschaft) als
erreicht betrachtet werden (siehe Przyborski und Wohlrab-Sahr 2014, S. 195). Einerseits hatte
ich im Rahmen der Beobachtung an verschiedenen Positionen im Verteilerzentrum, die
verschieden Uberwacht wurden, gearbeitet und andererseits erzahlten die Interviewpersonen
von der Arbeit der verschiedenen Positionen entlang des digitalen FlieRbandes und deren
Uberwachung. Zwar beschrieben verschiedene Interviewpartner von der Arbeit aus
verschiedenen Standorten derselben Firma und ihre Erzahlungen deckten sich weitgehend mit
den Ergebnissen der Beobachtung, allerdings kann die theoretische Sattigung bzgl.
Managementkontrolle dennoch nur fur das eine Verteilerzentrum angenommen werden, in
dem die teilnehmende Beobachtung stattgefunden hatte. Die Ergebnisse legten jedoch nahe,
dass die Arbeit an den verschiedenen Standorten gleich (da tayloristisch standardisiert) ist
(bzw. war). Was auch die Uberwachungsformen vermutlich &hnlich ausgestaltet erscheinen
lasst (bzw. lieR). Allerdings kann letztlich nicht gesichert festgestellt werden, ob die

Managementkontrollformen in anderen Verteilerzentren unterschiedlich sind.

Auch ware es aulerst wiinschenswert gewesen weibliche Interviewpartnerinnen zu gewinnen.
Darauf hatte ich jedoch keinen Einfluss, da die Interviewpartner*innenakquirierung
Wexenberger oblegen hatte. Dieser hatte allerdings von erheblichen Schwierigkeiten berichtet
die marginalisierte Gruppe prekarisierter migrantischer Arbeiterinnen flr Interviews zu
gewinnen (2022), wodurch auch seine forschungspragmatische Einstellung Uberwog,
diejenigen zu interviewen, die er finden konnte und die sich bereit erklarten. Eine Schwierigkeit
Interviewpartner*innen zu gewinnen lag Wexenberger zufolge in der Schwierigkeit Vertrauen
zu den Interviewpartnern aufzubauen und damit berhaupt eine Anzahl von sieben Personen
fur Interviews zu gewinnen (vgl. 2022). Viele Beschaftigte hatten Angst, die Interviews kdnnten

zum Verlust ihrer Arbeitsplatze fihren, die ohnehin nicht gesichert waren.

Wie sich Prekaritat auf arbeitstatige Frauen im segmentierten Arbeitsmarkt einfacher
Dienstleistungsarbeit auswirkt, bleibt ein von dieser Arbeit vollig unberlhrtes Thema.
Verschiedene  Wortmeldungen  der  mannlichen  Probanden in Bezug auf
Geschlechterverhaltnisse im Unternehmen dienen, aufgrund dieses Problems der Datenlage,
als Platzhalter. Weiterfihrende Forschung zu dem Thema kénnte insbesondere im Kontext
des digitalen Taylorismus einen wichtigen feministisch-intersektionalen Beitrag zum Thema

darstellen.

Im Kontext der Erweiterung der Beobachtung, um die ausfuhrlichen Interviews von sieben
Menschen, kann auch von einer wechselseitigen Beziehung von Erhebung und theoretischem
Sampling gesprochen werden (ebd., S. 200). SchlieRlich war nach dem Forschungszyklus der

Beobachtung klar geworden, dass Leiharbeit und somit die Stellung migrierter Menschen in
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Gesellschaft und am Arbeitsmarkt zentral fir die Herrschaftsdynamik sind. Aufgrund der
Beobachtung alleine hatte ich dieses Thema keinesfalls behandeln kénnen. Insofern konnte
das Sample strategisch erweitert werden, um die Lebens- und langmonatigen oder -jahrigen

Arbeitsrealitaten migrierter Arbeitender zu reprasentieren.
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5. Ergebnisse — Ethnisierung betrieblicher Herrschaft im digitalen

Taylorismus

Im Folgenden werden die empirischen Ergebnisse dargestellt. Diese basieren auf der
Auswertung der Beobachtungsprotokolle und der Interviews mit Befragten derselben
Onlineversandhandelsfirma. Hierbei ergab sich die folgende Trennung der zentralen
Auswertungskategorien aus der Logik des Beobachtungsfeldes und den Themensetzungen
der Befragten. Diese wurden in der systematischen Auswertung mit der Grounded Theory
gebildet.

Aus den Interviews mit den Beschaftigten geht hervor, dass die Giberwiegende Mehrheit der
Arbeiterinnen im Bereich der Einfacharbeit migriert oder geflohen ist. Zunachst wird auf Basis
der Interviews den Arbeitenden in der Versandhandelsbranche selbst ein Raum gegeben, zu
Wort zu kommen. Diese Selbstbeschreibungen der Interviewten zeugen von materieller Not
im Privaten und der Marginalisierung am Arbeitsmarkt. Die Interviewten erzahlen sowohl von
materiellen sowie gesellschaftlichen Zwangen zur Erwerbsarbeit. Diese bringen sie, so die
Interviewten, haufig in die Zwangslage ihre Arbeitskraft in spezifischen migrantisierten
Bereichen, insbesondere aber im Verteilerzentrum, anzubieten (5.1.1). Anschliellend werden
der Arbeitsalltag im Verteilerzentrum (5.1.2) und die verschiedenen Arbeitstatigkeiten am
(digitalen) FlieBband geschildert (5.2). Die Managementkonzeption von Erfolg (5.3)° liegt in
der quantitativen digitalen Aufzeichnung bearbeiteter Pakete. Diese dient als
,Leistungsnachweis aller Arbeiter*innen (ungeachtet ihres Ranges). Diese quantifizierende
Leistungsmessung legt die Basis fur das Verstandnis der digitalen Kontrolle und ihre
Konsequenzen. In diesem Kapitel wird gezeigt, dass sowohl Management als auch
Arbeiter*innen mit einer Quantifizierung von Auftrdgen einerseits bzw. Arbeitstatigkeiten
andererseits aus Managementsicht in Bezug auf ihre ,Performance’ bewertet werden. Diese
quantifizierende Messung und Planung der Arbeit beeinflussten nicht zuletzt den Arbeitsalltag
der Arbeiterinnen. Die Beziehung zwischen Arbeit und ihrer quantifizierenden Messung wird
im Abschnitt 5.3 beschrieben. Aufgrund der Marginalisierung am Arbeitsmarkt sehen die
Interviewten ihre einzige Moglichkeit zur Erwerbsarbeit in Leiharbeit (5.4). Gesellschaftliche
und materielle Zwange werden mit dieser zu Uberbriicken versucht, allerdings zeigt sich, dass
Leiharbeit aufgrund der Unsicherheit der Beschaftigung und der niedrigen Entlohnung nicht

aus der Prekaritat herausfihrt. Die Leiharbeit stellt im Kontext des Osterreichischen

 Im Abschnitt 5.3 wird erarbeitet, wie hohere Zahlen bearbeiteter Pakete sowohl fiir Arbeitende auf unterster
Stufe wie fiir die Managementebenen zu Kennzahlen des Erfolges werden. Auf ihrer Basis erwartet jede Ebene
Lob oder Tadel (bis hin zur Kiindigung). Insofern ist die Managementkonzeption von Erfolg eine (relational)
hohe Anzahl bearbeiteter Pakete.
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Arbeitsmarktes ein effektives Werkzeug der Managementkontrolle dar, um die Prekaritat
migrantischer Arbeiter*innen im Sinne des Unternehmens'® zu instrumentalisieren. Zudem
verbinden sich in der Analyse des Leiharbeitsverhaltnisses, als Teil des Systems betrieblicher
Herrschaft, ethnisch und rassistisch exkludierende bzw. segmentierende (gesellschaftliche)
Tendenzen (am Arbeitsmarkt) mit der ausbeuterischen Arbeitsteilungslogik (digital-

)tayloristischer Organisation der kapitalistischen Wirtschaftsweise (5.4).

Eng mit Leiharbeit einerseits und der zielzahlenbasierten Planungsaktivitat des Managements
andererseits ist die komplexe Hierarchieverkettung (Abstufungen verschiedener einander
Ubergeordneter Arbeitender) in der Arbeitshalle des Verteilerzentrums verbunden. Die
Etablierung verschiedener Hierarchieebenen dient unter anderem der
Verantwortungsweitergabe der Zielzahlen von Ebene zu Ebene (5.5). Angesichts ihrer Analyse
wird erkennbar, wie das Management Zielzahlen zur flexibilisierten Planung des Einsatzes der
Leiharbeiter*innen verwendet und wie sich diese Planung auf die Arbeitenden auswirkt. Im
Abschnitt 5.6 wird schliellich die betriebliche Herrschaft analysiert. Dabei zeige ich, wie die
direkte Kontrolle bendtigt wird, um die digitale wirksam zu machen, wie sich beide
wechselseitig beeinflussen und wie das Management mit der Hilfe beider KontrollmaRnahmen
eine panoptische Herrschaft im Verteilerzentrum aufbaut. Erst durch das Zusammenspiel
direkter und struktureller Herrschaft, in einem panoptischen Herrschaftsregime wird es fiir das
Management madglich, die betriebliche Kontrolle an die Arbeitenden selbst auszulagern. Einen
Teil des Herrschaftskomplexes stellt auch die Materialisierung der Kontrollinstanzen dar, da
mittels FlieBband die Arbeitsgeschwindigkeit objektifiziert vorgegeben wird. All diese
Dynamiken miinden darin, dass Beschaftigte im Betrieb fragmentiert bleiben und es zu einer
Verfestigung der sozio6konomischen Umstande der Arbeiter*innen kommt. Letzteres wird im

Hinblick auf die Systematisierung prekarer Arbeitsbedingungen in Abschnitt 5.7 beschrieben.

5.1 Erhebungskontext und -einheiten

In den nachsten drei Unterkapiteln sollen die Analyseeinheiten der vorliegenden Untersuchung
beschrieben werden. Dabei werden auch wichtige empirische Ergebnisse dargestellt. Im
Abschnitt 5.1.1 werden die berichteten Erfahrungen zu Migration, Prekarisierung und
Exklusion aus weiten Teilen des &sterreichischen Arbeitsmarktes durch die Interviewten

dargestellt. Im Abschnitt 5.1.2 wird gezeigt, wie die Interviewten in Leiharbeitsverhaltnisse

10 Einerseits werden hohere Leistungen von Leiharbeiter*innen verlangt, indem ihnen Versprechungen der
Ubernahme gemacht werden. Andererseits kann das Unternehmen durch den flexiblen Einsatz der Arbeiter*inne
kosten sparen, wodurch die Anstellung fiir die Leiharbeiter*innen unsicherer wird.
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kommen und, dass bereits die Anbahnung dieses Verhaltnisses zeigt, dass sich die
Managementebenen bewusst sind, dass sie migrantische Arbeitende einstellen. Deshalb sind
die Bewerbungsverfahren auf diese Gruppe zugeschnitten. Im Abschnitt 5.1.3 wird der Alltag
im Verteilerzentrum beschrieben, der die Uberleitung zu den Arbeitspraktiken im digitalen

Taylorismus (5.2) darstellen soll.

5.1.1 Arbeiter*innen im Verteilerzentrum

Sowohl die Leiharbeit als auch die Festangestellten im Onlineversandhandelsunternehmen
bendtigen einen (mindestens temporaren) Arbeitsmarktzugang und somit eine
Aufenthaltsbewilligung. Alle sieben Interviewpartner sind weniger als 15 Jahre in Osterreich
aufhaltig. Sechs von ihnen sind Drittstaatsangehérige, eine Person, die mit dem Pseudonym
Georgi benannt ist, ist rumanischer, und somit EU-Staatsbirger. Er halt sich von allen am
langsten in Osterreich auf, auBer ihm sind alle Befragten seit dem Jahr 2015 im Land. Aufer
Georgi haben drei der Befragten einen subsididren Schutz- und einer einen Asylstatus. Alle
Befragten, aulier Georgi, haben Fluchterfahrungen gemacht und wurden aufgrund von Gewalt,
Krieg, Verfolgung oder Furcht davor aus ihren Herkunftslandern getrieben. llias, Daris und
Abdul haben einen Pflichtschulabschluss. Kovu ist der Einzige, der ein Universitatsstudium in
seinem Herkunftsland Somalia absolvierte, allerdings wurde sein Bildungsabschluss nicht
nostrifiziert. Der EU-Blrger Georgi schafft es aufgrund des Arbeitsdrucks seiner zwei
Dienstverhaltnisse, die er zur Finanzierung des taglichen Lebens benétigt, wie er sagt, nicht

sein Studium an einer Osterreichischen Hochschule abzuschlieRen.

Diese Einblicke deuten darauf hin, dass die Verteilerzentren eine Anlaufstelle fir jene sind, die
nur Zugang zu einem Teilarbeitsmarkt haben, der von prekarer Beschaftigung gepragt ist. Fast
alle Interviewten erzadhlen von verschiedenen kurzfristigen Beschaftigungen im
Niedriglohnsektor. Viele berichten auch von Schwierigkeiten Arbeitsplatze zu bekommen und
zu behalten. Aus den Erzahlungen geht auch teilweise eine gewisse Selbststigmatisierung,

oder zumindest der Ausdruck des Bewusstseins der Stigmatisierung am Arbeitsmarkt hervor:
,1: Hast du schon in vielen Bereichen gearbeitet?

B: Ah, wahrscheinlich wegen Akzent, Herkunft, Ausbildungsqualifikationen habe ich [zuvor] nur im

Bereich der Gastronomie gearbeitet, dort habe ich die meiste Erfahrung.
I: Wie war es dort einen Job zu finden, war das eine Herausforderung?

B: Wahrscheinlich wegen meinen sprachlichen Féhigkeiten war es bisschen schwer und
wahrscheinlich wegen Auftreten, weil ein Kellner muss auch ein bestimmtes Aussehen haben und

Auftreten und deshalb bisschen schwierig.“ (Georgi)
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Georgi erzahlt zwar von seinen Schwierigkeiten am dsterreichischen Arbeitsmarkt
Beschéftigung zu finden, hat aber vermutlich aufgrund seines langjahrigen Aufenthaltes in
Osterreich, seiner relativ betrachtet besseren Deutschkenntnisse und seiner EU-
Staatsbirger*innenschaft, vermutlich im Vergleich zu den anderen Interviewpartnern bessere
Chancen Jobs zu bekommen, die weniger unsichtbar sind als die Arbeit im Verteilerzentrum.
Der aus Somalia geflohene Kovu erzahlt von seiner Erfahrung, in Verteilerzentren besonders

einfach Arbeit gefunden zu haben.

.1 work at [Onlineversandfirma] and a lot of other warehouses. | applied to other jobs. Although they
are easy and | could do them, they never reply to me. But when | apply for warehouse jobs [they

say]: komm, komm!” (Kovu)

Georgi zufolge sind es vorwiegend ,Auslander® und ,Asylwerber, die die manuelle

Einfacharbeit im Verteilerzentrum ausfiihren:

JAWJenn man (...) daran denkt, wer tatséchlich in der Halle arbeitet, glaube ich sind wir, jetzt in der
Friihschicht, 100% Auslénder, die meisten sind Asylwerber. Die beherrschen kaum die Sprache und
kommen ohne Qualifikationen. Und da dauert die Integration. (...) Ich komme ohne Qualifikationen

in die niedrigste Stufe und ich muss nur aufbauen und den Stufenbaum hochklettern.” (Georgi)

Georgi erzahlt, dass die Einfacharbeit im Verteilerzentrum zu ,100% [von] Auslander[n]*
ausgefuhrt wirde. Seine These, die meisten waren Asylwerber, zeugt vermutlich von einem
Missverstandnis des Begriffes. Da auch die Anstellung in Leiharbeit einen Arbeitsmarktzugang
und somit einen Aufenthaltstitel voraussetzt, meint er vermutlich, die meisten waren asyl- bzw.
subsidiar schutzberechtigt. Das wirde sich jedenfalls mit den Profilen der anderen
Interviewpartner decken. Interessant ist, dass er auch die Abwertung weitergibt, er wertet
andere Arbeitende, die ,kaum die Sprache” (die unbenannte Sprache deutet augenscheinlich
auf jene der sogenannten Mehrheitsbevdlkerung hin) sprechen wirden ab, und sich damit
implizit auf. Das konnte bereits als Indiz fir die ethnisierte Struktur der Hierarchien im
Verteilerzentrum gewertet werden, da Georgi zu den ,Betriebsmanagern’ gehdrt, die
Vorarbeiter*innenfunktion im Verteilerzentrum haben. Auch, dass er fiur sich wie fur andere die
Erwerbsarbeit als (einzige) Mdglichkeit der Integration betrachtet, scheint seine
leistungsbezogene Vorstellung eines normativen Integrationsbegriffes, im Sinne von
Unterwerfung unter die (Herrschaft der) gesellschaftlich Etablierten zu betonen. Er scheint an
verschiedenen Passagen im Interview die Schlechterstellung von Gefliichteten und Menschen
ohne d&sterreichische Staatsbirger*innenschaft am (6sterreichischen) Arbeitsmarkt zu
legitimieren. Auch Kovu und dessen Freund zufolge ist der Anteil an Drittstaatsangehdrigen

sehr hoch.

~When | was working there, there were (...) three or four [Betriebsmanager~innen] were from Serbia
who speak English, but there is another new warehouse. So, mein Freund, (...) says most people

there are from Somalia, and the rest is from Afghanistan, Arabic or from Syria. The most are Somalia
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and Afghanistan. Maybe one who is form Serbia. There are no people from north Europe, Finland,

British, you know."” (Kovu)

Auch laut Kovu sind die Einfacharbeiterinnen auf niedrigster Hierarchiestufe, also zumeist
Drittstaatsangehdrige, wahrend die hdheren Positionen im Verteilerzentrum von
Européer*innen eingenommen werden. Eine rassistische Abgrenzung scheint hier

bestimmend fir die Frage wer beférdert wird und wer nicht, erzahlt Abdul.

,Es gibt, (...) Rassismus, es gibt viele Leute die rassistisch sind, zum Beispiel du bist Ausldnder,
du bist immer auf, du bist der Letzte [der beférdert wird], du bist immer am Ende. Die Leute, die
Osterreicher sind, die sind die Ersten, immer, die sind die Ersten. Ich bin seit Langem hier, aber
trotzdem, ich hab‘ das erlebt und ich hab‘ gesagt, warum habe ich das [die Beférderung] nicht
bekommen. Das ist meine Chance, warum gibst du das jemand anderem. (...) hier kommst du
wieder zurtick zu null. (...) Das ist so eine Enttduschung ist das wieder, warum ich nicht, warum
die schon. (...) Gerechtigkeit gibts keine (...) er kann nur [einzelne der verschiedenen Aufgaben

ausfiihren]. Und dann auf einmal arbeitet er im Biiro — weil er hier geboren ist.“ (Abdul)

Auch Georgi erzahlt, dass die Arbeitenden der Managementebene (die zuvor beschriebenen
Vorarbeiter*innen zahlen nicht zum Management, fir eine genauere Beschreibung der
Hierarchien siehe 5.5) im Biro augenscheinlich eher als ,0sterreichisch’ gelesen, wie es

Georgi beschreibt:

JAWlenn man ins Bidro geht, merkt man, dass unser Management, wichtige Menschen,

Osterreichische Herkunft haben.“ (Georgi)

Hier wird nochmals Georgis ethnisierter hierarchischer Blick auf die Positionen im Betrieb
erkennbar. Sein Ziel ist dabei in der Firmenhierarchie aufzusteigen und er bezeichnet die
Angestellten im Managementbereich als ,wichtige Menschen®, was seine Orientierung an der
Managementerzahlung der Firma und seine generelle Orientierung an Autoritdten und den
Etablierten der Gesellschaft (an denen er sozialstrukturell ndher ist als Drittstaatsangehdrige,
die kiirzer in Osterreich sind) unterstreicht. Georgi selbst hat geschafft, wovon der GroRteil der
Leiharbeiter*innen nur trdumen kann: Er ist von der Firma des Onlineversandhandels
Ubernommen worden und hat nun eine entsprechende langer befristete Anstellung, die
allerdings erheblich mehr Sicherheit bietet als das Leiharbeitsverhaltnis, in das sich die
prekarisierten migrantischen Arbeitskrafte begeben missen, um Gberhaupt bei der Firma des
Onlineversandhandels arbeiten beginnen zu koénnen. Trotz Kindigungen nach wenigen
Monaten suchen viele migrantische Arbeiter*innen immer wieder das Leiharbeitsverhaltnis, in
der Hoffnung irgendwann die versprochene Festanstellung zu erhalten. Das Unternehmen
jedenfalls wird nicht miide zu betonen, es biete \fleilligen‘ Arbeiter*innen eine Chance auf eine
derartige ,Ubernahme‘. In Bezug auf diesen Teufelskreis aus Entlassung und

Wiedereinstellung in der Leiharbeit erklart Kovu, dass Migrierte trotz Wissen um ihre
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Ausbeutung keine andere Wahl hatten, da Drittstaatsangehoérige zu dieser Art Arbeit

gezwungen sind:

» You know some people are asking a lot of: why are you doing this, if you are complaining, every
day you are complaining. You say its Mdll. Why do you do that? You are still working there?!

Because | have to, | am Somalian. They are working to pay rent, because | cannot go every day

7

on the street. | must, | have to work, that's why. | don't like it, | have to, | don’t have choice."
(Kovu)

Kovu thematisiert hier explizit, dass er sich seiner Marginalisierung am Arbeitsmarkt bewusst
ist. Er beschreibt, wie der Gang in die Leiharbeit bei Verteilerzentren seine einzige Moglichkeit
darstellt Erwerbsarbeit und somit ein Auskommen zu finden. Weiters meint er, dass sich auch
die Firma bewusst ist, wen sie einstellt und das Herrschaftsverhalinis entsprechend auf die

migrierten Bewerber*innen in materiellen und gesellschaftlichen Notlagen zurechtschneiden:

s And does [die Onlineversandfirma] and the Leihfirma know? Do they know that you don’t

have any choice?

B: They take advantage of the situation the people are in. They take advantage (...), of the
problems people have, the suffering. They take advantage. (...) When | see that you are more
in need, then | take you, because | can exploit you easily. | can do whatever | want. Because
you are such a needy person. That's it. (...) Mostly Gefliichtete, 90 Prozent, 95 Prozent

Gefliichteten [are working there].” (Kovu)

Im Kontext dieser Segmentierung von Arbeitsmarkten innerhalb und auf3erhalb des Betriebes
ist auch besonders darauf hinzuweisen, dass das Einkommen aus der Arbeit im
Verteilerzentrum kaum fir das materielle Auskommen reicht. Die Interviewten sind sich ihrer
materiellen Not, ihrem Bedarf nach Jobs, bei gleichzeitiger Arbeitsmarktmarginalisierung vollig
bewusst. Abdul beschreibt dabei zunachst, dass ein einzelnes Arbeitsverhaltnis nicht

ausreicht, damit er seine Lebenshaltungskosten deckt:

LIch arbeite auch woanders, ich kann nicht nur hier arbeiten. 1000€ reichen nicht, Miete allein
sind 400€ plus Wien Energie und Lebensmittel, Jahreskarte fiir Wiener Linien, Internet und
alles, kann ich mir damit nicht leisten. Und wenn ich in Zukunft die Staatsbiirgerschaft
beantragen muss, muss ich drei Jahre in Osterreich gearbeitet haben, aber mindestens 1000€
netto verdienen. Und bei [der Versandhandelsfirma zu arbeiten] reicht dafiir nicht. Ich muss

auch woanders arbeiten, dass ich genligend Lohn bekomme.“ (Abdul)

Im Kontext von multipler Prekaritat wird anhand Abduls Erzahlung klar, inwiefern Arbeit und
gesellschaftliche Teilhabe zusammenspielen. Das Arbeitsverhaltnis dient hier einerseits als
Versuch der Absicherung gegen materielle Prekaritdt. Das Einkommen aus einem
Dienstverhaltnis reicht fir ihn nicht grundlegende Bedirfnisse, wie Wohnung, Nahrung und
Mobilitat (sowie Internet, was als Vehikel sozialer Teilhabe fungiert) zu bezahlen. Andererseits

ist aber auch das Aufenthaltsrecht fundamental an die Erwerbsarbeit geknipft. Migrierte
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Personen missen zum Erwerb der Staatsblrger*innenschaft einen héheren Lohnnachweis
bringen, als das monatliche Entgelt im Verteilerzentrum bringt. Angesichts der niedrigen
Stundenentlohnung scheint dieser migrationspolitische Sachverhalt eine besondere
Erschwernis fir die Integration migrierter Personen in Osterreich darzustellen, besonders im
Angesicht der stark segmentierten Arbeitsmarkte. Auch Kovu berichtet, dass er mit dem Geld
aus der Lohnarbeit im Verteilerzentrum kaum sein Auslangen findet. ,Am Ende des Monats ist

das Konto leer” (Kovu).

In diesen sozialstrukturellen Selbstverortungen konnten die migrantischen Arbeiter*innen
selbst zu Wort kommen. Es zeigt sich, dass sie sich teilweise als Ausgebeutete im ethnisch
segregierten Arbeitsmarkt Osterreichs begreifen. Georgi erzahlt auch von der firmeninternen
Segmentierung nach Ethnizitat. Je hoher die Positionen, desto ,inlandischer’ oder
,0sterreichischer’ mussen Personen ihm zufolge erscheinen. Der Weg der migrantischen
Arbeiter*innen ins Verteilerzentrum fuhrt meistens Gber die Bewerbung bei einer

Leiharbeitsfirma.

5.1.2 Der Weg ins Verteilerzentrum — Anbahnung der Ausbeutung

Die Bewerbung bei der Leiharbeitsfirma ist die einzige Mdglichkeit fir die migrantischen
Arbeiter*innen in Beschaftigungsverhaltnisse im Verteilerzentrum zu kommen (es sei denn,
man bewirbt sich flr die Birojobs, und die Human-Resources Positionen, und bekommt diese
— was fur die Interviewten, laut ihrer eigenen Angaben, nicht realistisch erscheint). Die
Interviewpartner erzahlten haufig, iber Freunde und Bekannte erfahren zu haben, dass im

Verteilerzentrum eine Mdglichkeit zur Arbeit bestehe.

,Ein Freund von mir hat hier gearbeitet und hat mir alles erzéhlt. Es war sehr schwer, wenn man
Arbeit finden wollte, ja deswegen habe ich mich dann hier angemeldet und ja, das

Vorstellungsgespréach war bei [der Leiharbeitsfirma].” (Abdul)

Nach einer Bewerbung im Internet, bei der man auf der Website der Leiharbeitsfirma
personliche Daten eingeben und den Lebenslauf hochladen muss, wird man gezwungen zu
akzeptieren, dass die Daten an Drittparteien weitergegeben werden koénnen. Seither
bekommen Arbeitende der Firma regelmaliig Anrufe von syrischen, moldawischen oder
rumanischen Rufnummern. Georgi hat die Maoglichkeit der Bewerbung bei der
Leiharbeitsfirma, im Internet, auf der Website der Leiharbeitsfirma gefunden. Er erzahlt von
seiner Bewerbung und bewertet diese als ,das dummste Bewerbungsgesprach aller Zeiten®.
Aus seiner Erzahlung wird ersichtlich wie austauschbar migrantische Arbeitskrafte fur die

Recruiter*innen der Leiharbeitsfirma sind:
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Jllch habe mich beworben (...) und es war das diimmste Bewerbungsgespridch aller Zeiten.
Das ist meine Lieblingsgeschichte (...). Ich habe mich beworben, den Lebenslauf habe ich
geschickt. Ich dachte, zuerst rufe ich die Firma an, damit sie wissen, dass ich mich anmelde,
damit es nicht irgendeine zuféllige Bewerbung ist, aber in dem Fall wiirde es wahrscheinlich
auch so reichen. Dann habe ich angerufen mit der Frau geredet und sie sagt, wir erwarten die
Bewerbungsunterlagen und dann schauen wir weiter. Ich sage okay, ich habe sie geschickt und
eine Woche spéter haben sie angerufen und gefragt, ob ich kurz Zeit habe zu reden. Die erste
Frage war, wann will ich beginnen und wo will ich beginnen. Und ich sagte okay, Ende des
Monats [im spezifischen Verteilerzentrum]. Sagt er, ,0kay, passt, alles aufgeschrieben’. Danach
haben sie weiter gefragt, haben gesagt, ,ich habe drei Fragen. Zuerst, wie haben Sie (iber uns
erfahren?’ Da sagte ich, ,ich habe euch spezifisch gesucht. Zweite Frage: ,Haben Sie
Erfahrung?‘ Ich sage, ,nein, ich habe keine Lager-Erfahrung’. Und die dritte Frage war, ,warum
wollen Sie dann das tun’. (...). Und sie fragten, ob ich die Arbeit schaffen kann. Und ich sagte,

Ja, ich lerne schnell’. Und fertig, das war das Bewerbungsgespréch.” (Georgi)

Georgi thematisiert hier, dass Recruiterinnen standardisierte Fragen und die Antwort auf
diese geringen Einfluss auf das Bewerbungsverfahren zu haben scheinen. Daher bekommen
Leiharbeiter*innen bereits beim telefonischen Vorgesprach das Geflihl austauschbar zu sein.
Die Frage nach dem Wunsch des ,Arbeitseinsatzes' wird dabei vom Management nicht
bertcksichtigt, sondern eher als frihestmogliche Einteilung zum Arbeitseinsatz begriffen.
Georgi erzahlt, wie er verunsichert wurde, dadurch, dass er nichts von der Firma hérte und
erst Wochen spater angerufen und ,angefordert’ wurde. Dieser Umgang reflektiert die
Instrumentalisierung der Verfiigbarkeit migrantischer Arbeitskrafte, indem das Management

voraussetzt, dass Arbeitende jederzeit arbeitsbereit sind:

»Sle sagten, warten Sie auf einen Anruf von uns und zwei Wochen spéter haben sie mich
angerufen und ich musste einen Monat spéter anfangen mit der Mitarbeit, ich weil3 nicht wieso.
Persénlich war ich enttduscht, zu diesem Zeitpunkt dachte ich, okay, wahrscheinlich haben sie
aufgegeben, nichts passiert. Wenn man keine Info zuriickbekommt oder sowas, wenn man nicht

weil3, denkt man dann alles Mégliche.” (Georgi)

Die Verunsicherung von Menschen, die aufgrund ihrer multiplen Prekaritat eher auch prekare
Jobs annehmen wirden, spricht aus Georgis Beschreibung der Verunsicherung wegen der
langen Wartezeit auf eine Riickmeldung. Da der letzte Satz zur Gedankenspirale aufgrund des
Wartens auf Antwort derart allgemein gehalten ist, scheint es wahrscheinlich, dass Georgi
bereits 6fter derartige Situationen erlebt hatte (wozu auch seine Erzahlung zu multiplen Jobs
im Segment einfacher Dienstleistungsarbeit passen wirde). So wie er es erzahlt, scheint er
derartige Situationen auch zu kennen. Georgi erzahlt jedenfalls, ,dann haben sie mich

angerufen, um den Vertragsunterschreibungstermin auszumachen und fertig* (Georgi).
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Diese Vertragsunterzeichnung stellt auch eine problematische Praxis, die die
Ausbeutungsverhaltnisse deutlich macht, dar. Die zuklnftigen Arbeiter*innen werden in die
Blroraumlichkeiten der Leiharbeitsfirma zitiert, um zunachst standardisierten schriftlichen
Deutschtests unterzogen zu werden. Bei diesem werden die Arbeitenden aufgefordert eine
Blume links unten und eine Sonne rechts oben in ein Kastchen zu zeichnen. Womadglich
versucht die Leiharbeitsfirma so sicherzustellen, dass die Arbeitswilligen sich mittels deutscher
Sprache im Raum orientieren kdnnen — was fur die Arbeit der Sortierung eine der wenigen

unabdingbaren Voraussetzungen in Bezug auf Sprachbeherrschung darstellt.

LAIS ich ins Biiro eingetreten bin von [der Leiharbeitsfirma], die haben mich — so dumm — die
haben mir diesen Assessment-Test gegeben mit der Frage zum Beispiel 1081 minus 272 (...),
danach ein Késtchen, ein Kreis und Dreieck zeichnen, alles verbinden, eine Sonne und eine

Blume zeichnen.” (Georgi)

Der Deutschtest diente scheinbar dazu einfache Lokalisierungsaufgaben (links, rechts, oben,
unten) abzufragen und zu Uberprifen, ob die potenziellen Arbeitenden diese im Ansatz
beherrschten. Lokalisierung war im Verteilerzentrum essenziell und musste in weiterer Folge
auch auf Deutsch teilweise mdglich sein. Daran, dass die Leiharbeitsfirma standardmaRig den
Deutschtest ausfiillen Iasst, wird erkennbar, dass der Einsatz migrantischer Leiharbeiter*innen
systematisiert ist, und dass das Unternehmen scheinbar keine hohen Voraussetzungen in
Bezug auf die Sprachkenntnisse der Bewerber*innen hat. Vermutlich liegt das einerseits in der
Ethnisierung des betreffenden Arbeitsmarktsegmentes und andererseits in der digitalen

Steuerung der Arbeit begriindet.

AulBerdem ist die Vertragsunterzeichnung von Zwang gepragt. Die Unterzeichnenden
bekommen keine Zeit den Arbeitsvertrag zu lesen. Ein*e Recruiter*in greift ausgewahlte
Punkte aus dem Vertrag heraus, ,erklart' diese und drangt im Anschluss zuklnftige
Leiharbeiter*innen Seite flr Seite des Vertrages zu unterzeichnen. Auf diese Weise werden
zentrale Information des Rechtsverhalinisses verschwiegen. Die Recruiterinnen der
Leiharbeitsfirma fordern von den Bewerber*innen die Unterfertigung von ca. 15 Seiten
Arbeitsvertrag innerhalb weniger Minuten. Dabei Uben die Recruiter*innen Druck auf die
Arbeitenden aus, sich die vorliegenden Blatter nicht eigenstdndig anzusehen, sondern

moglichst schnell jede einzelne Seite zu unterschreiben und dann weiterzublattern.

Im Rahmen der Vertragsunterzeichnung machten die Recruiter*innen derartigen Druck, dass
die zukUnftigen Leiharbeiter*innen die Seiten des Vertrages nicht lesen konnten. Sie wahlten
auch jeweils eine Person aus, anhand deren Vertrag der Vertragsinhalt ,erklart’ wirde. So
lielen Recruiter*innen bestimmte Punkte aus und legten die jeweilige Seite anschlieRend vor
die unterzeichnende Person, damit sie diese unterschreiben sollte. Setzte die Person an zu

lesen, wurde sie zur Unterschrift aufgefordert. Dadurch hatte letztlich keiner der
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Bewerber*innen genigend Zeit den Vertrag uUberhaupt durchzulesen. Ein zweites
Dienstverhaltnis ist laut Vertrag beispielsweise untersagt. Vermutlich soll das dem
Management (der Uberlasserfirma) dazu dienen Leiharbeitskréafte zur vertraglich legitimierten
Uberschreitung der taglichen, in der Uberlassungserklarung vereinbarten, Arbeitszeit zu
drangen. Allerdings bleibt das Verbot einer zweiten Erwerbstatigkeit von den ,erklarenden
Recruiter*innen’ der Leiharbeitsfirma unerwdhnt. Auch die Austbung von Druck bei der
Vertragsunterzeichnung zeigt, dass die Leiharbeitsfirma das Einstellungsverfahren scheinbar
systematisch auf migrantische Arbeitende zugeschnitten hat. Es scheint so, als hatten die
Recruiterinnen auch darauf spekuliert, dass die Sprachbarriere die anderen Bewerber*innen
dazu veranlassen wirde den deutschen Vertrag sowieso nicht zu lesen und dass die

gesellschaftliche Marginalisierung Widerrede vorbeugen wiirde.

5.1.3 Der Alltag im Verteilerzentrum

Im Folgenden wird das Verteilerzentrum, der Alltag in ihm und die verschiedenen Positionen
der Einfacharbeit (entlang und jenseits des FlieRbands) analysiert, dadurch soll die

Arbeitspraxis nachvollziehbarer wird.

Am Stadtrand liegt das Verteilerzentrum in der Nahe einer Bahnstation. Man muss als
FuBganger®in um den umzaunten Parkplatz vor dem Gebaude herumgehen. Am
Haupteingang angekommen, muss man, um eingelassen zu werden, seine Marke, die man
auch wahrend dem Arbeitsprozess um den Hals tragt, an eine Lesevorrichtung halten. Direkt
hinter dem Hauptportal, im Inneren, wartet eine Sicherheitsperson eines Subunternehmens
und kontrolliert den grinen Pass bzw. sonstige Dokumente, die bspw. eine Covid-19 Testung
bescheinigen. Anschlieend muss man sich auf einem Klemmbrett weiterer Sicherheitskrafte
eintragen und das eigene Kommen und Gehen schriftlich bestatigen. Nach diesen drei
Sicherheitskontrollen kann man in die Umkleidekabine gehen, die vorgeschriebene
Sicherheitskleidung anziehen und das Identitatskartchen mit Namen, Foto und Strichcode (das
einem den initialen Eingang durch das Hauptportal mittels Magnetkennung ermdglichte)
anlegen. Das Tragen dieser Gegenstande (Sicherheitskleidung und Marke) ist seitens des

Arbeitgebers wahrend der Arbeit vorgeschrieben.

Diese Karte hat diverse Funktionen. Neben dem Eintritt in das Verteilerzentrum ermdglicht sie
den Vorgesetzten die Identitdt festzustellen und mit einem auf ihr befindlichen Foto
abzugleichen. AuRerdem hat die Karte eine von vier verschiedenen Farben, die signalisieren
in welcher Anstellungsform Arbeiter“innen bei welchen Beschéaftiger*innen unter Vertrag
stehen. Viele Leute arbeiten im Verteilerzentrum, aber das Unternehmen, das es leitet, ist nur

eine von mehreren moglichen Beschaftigerfirmen. Die Uberwiegende Mehrheit der
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Arbeitenden sind Leiharbeiter*innen. Diese tragen eine Karte an einem Band mit einer
bestimmten Farbkennung um den Hals. Arbeitende, die von der Firma des
Onlineversandhandels Gbernommen wurden, tragen ein Kartchen in einer zweiten Farbe — sie
fungieren haufig als Vorarbeiter*innen (aber nicht unbedingt). Die Farbkennung dieser Karte
erweckt bei manchen Arbeitenden bereits Neid oder Motivation sich anzustrengen, da alle
Leiharbeitskrafte von der Onlineversandhandelsfirma Gbernommen werden wollten. Drittens
trug Personal, das von der Leiharbeitsfirma festangestellt war — also beispielsweise im Human-
Resources-Bereich arbeitete — eine dritte Farbkennung. Diese Angestellten bekamen
Einfacharbeiter*innen im Verteilerzentrum allerdings relativ selten zu sehen. Die meisten von
ihnen arbeiten in einem eigenen Trakt des Gebadudes, in dem sich hauptsachlich
Blrordumlichkeiten befinden. AulRerdem tragen Subunternehmenskrafte, die entweder am
Eingang den Covid-19 Impf- oder Testnachweis kontrollieren oder nach der Arbeit der
Hilfsarbeiter*innen die Verteilerhalle reinigen, eine vierte Farbkennung mit ihrer Karte als

Symbol um den Hals.

Sobald man fertig umgezogen ist, begibt man sich aus der Umkleide in einen Pausenraum.
Die Tische sind — zum Schutz gegen Covid-19-Infektionen — mit Plexiglas abgegrenzt, sodass
Arbeitende nur alleine an einem Platz sitzen kdnnen. Die Coronaschutzmalinahmen werden
in dem Verteilerzentrum teilweise als Vorwand genutzt, die Arbeitenden noch starker von einer
Vernetzung abzuhalten, wie noch gezeigt werden wird. Hier tGberpriift der Leiharbeitsmanager,
ob alle, die kommen sollten, zur Arbeit gekommen sind. Er Gberprift, nach den anderen beiden
Sicherheitschecks (der Magnetkennung und der Selbsteintragung am Klemmbrett) also zum
dritten Mal die Anwesenheit der Arbeiter*innen. Die Firma befiirchtet, dass manche
Arbeitenden ihre (mdglicherweise illegal in Osterreich aufhaltigen) Verwandten oder
Bekannten, mit der eigenen Identitatskarte zur Arbeit schicken. Der Manager sieht den meisten
Personen in die Augen, nennt (teilweise) die jeweiligen Namen und notiert dann

gegebenenfalls die Anwesenheit.

Im Pausenraum warten Arbeitende darauf in die Verteilerhalle arbeiten zu gehen. Allerdings
mussen Arbeitende dazu erst auf ein Signal warten. Entweder Vorgesetzte machen rufend
darauf aufmerksam, dass die Arbeit beginnt, oder man merkt, dass die Arbeiter*innen in die
Halle zu gehen beginnen und schliet sich dem schweigenden Strom an. In ersterem Fall wird
meist forsch kommuniziert, als hatte man seinen — ohne Kommando niemals explizit

erkennbaren — Einsatz verpasst.

Wenn schlie3lich ersichtlich ist, dass der Arbeitseinsatz der einzelnen Arbeitenden vom
Management gefordert wird, dann gehen Arbeitende aus dem Pausenraum in Richtung der
Verteilerhalle. An der Wand des Gangs ist ein Flachbildschirm montiert, der eine

Echtzeitaufnahme der gehenden Arbeitenden zeigt. Jede*r von ihnen sieht sich auf dem
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Bildschirm mit einem virtuellen farbigen Kreis umringt. Der dient der Erinnerung an den Covid-
19-Sicherheitsabstand. Ist der Kreis griin, so ist alles in bester Ordnung und man halt den
Abstand ein. Ist er gelb, ist er scheinbar schon minimal verletzt, ist er rot, so steht man sich
eindeutig zu nahe, um Infektionsrisiken mit dem Virus zu verringern — wobei bei einer
erheblichen Belegschaft pro Schicht Aerosole ein Infektionsrisiko darstellen, was aber vom
Management nicht thematisiert wird. Konsequenzen gibt es allerdings keine. Aufierdem wird
bei der Arbeit in der Verteilerhalle haufig die Mindestabstandsregel nicht eingehalten. Diese
ist aufgrund der baulichen Struktur, der Organisation der Arbeitsaufgaben und des

Arbeitsdrucks haufig unmaoglich einzuhalten.

Vorbei an dem Bildschirm steigt man treppab in die Verteilerhalle (siehe Skizze 1 und 2), in
der die Arbeitszeit der manuellen Einfacharbeiter*innen im Verteilerzentrum absolviert wird.
Erst beim Betreten der Halle registriert man in der digitalen Stechuhr den Anfang der eigenen
Arbeitszeit. Das Unternehmen hat also darauf geachtet, dass Arbeiter*innen weder die
Umkleidezeit noch die Zeit der vier vom Management angeordneten Sicherheitschecks noch
die Wartezeit vor dem Arbeitseinsatz als Arbeitszeit verbuchen koénnen. Diese Zeit ist
allerdings sehr wohl Arbeitszeit und sollte als solche verbucht und entgolten werden, da sie
insbesondere vom Management angeordnet ist. Sie kann bis zu 30 Minuten beanspruchen.
So werden Arbeiter*innen bereits am Beginn des Tages um einen Teil ihrer Bezahlung

gebracht.

Nach dem Einstechen geht man in eine Ecke der Verteilerhalle zur Tafel (Skizze 1), an der die
Arbeiter*innen taglich auf Positionen zugeteilt werden. Hier wartet eine*r der
Betriebsmanager*innen, diese sind fir die tagliche Zuteilung der Arbeiter*innen (teilweise neu,
meist aber zu Ublichen Tatigkeiten) zustéandig. Die Mdoglichkeiten der zugeteilten

Arbeitstatigkeiten werden im Folgenden beschrieben.

Insgesamt gibt es im Verteilerzentrum neun verschiedene Positionen, die mit
unterschiedlichen Arbeitsablaufen und Aufgaben betraut sind. Funf der Arbeiten im
Verteilerzentrum sind im Bereich der einfachen Dienstleistungsarbeit tatig. Die Position der
Kartonage (1), die Paketaufleger’innen (2), die FlieBbandarbeiter*innen (3), die
Paketannahme (4), und die Sortierer*innen (5) (Nummerierungen entsprechen den
Verortungen auf den Skizzen 1 & 2). Daruber hinaus gibt es noch jene Arbeiter*innen, die in
der Hierarchie ein wenig aufgestiegen sind und zumindest von der Firma des
Onlineversandhandels iibernommen wurden, also nicht mehr fiir die Leiharbeitsfirma arbeiten,
die gehdren meist zum Unterstiitzungsteam (6) oder sie sind Betriebsmanager®innen (7)
letztere Ubernehmen Vorarbeiter*innenfunktion. Die Schichtmanager*innen (8) und schlief3lich
der/ die Leiharbeitsmanager®in (9) werden als Management bezeichnet, da sie den Einsatz

der Arbeitskrafte koordinieren und planen. Es gibt auch noch eine értliche Sonderposition in
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der Halle, an der Arbeitende sitzen, die von der Onlineversandfirma tbernommen wurden und
allfallige koordinierende Tatigkeiten ausfuhren. Sie werden im weiteren Verlauf ,die
Stationdren“ genannt (10). Diese sitzen an einem Posten am Anfang der Lagerhalle. Sie
kontrollieren auf Computern Ablaufe des Verteilprozesses und kénnen die Arbeiter*innen so

Uberwachen.

Im Anschluss ist eine Skizze der Verteilerhalle mit den entsprechend verorteten
Arbeitspositionen und ihrer Anordnung hinzugefligt (siehe Skizze 1). Die bauliche Struktur des
Verteilerzentrums zu begreifen, ist erstens zentral um den Grad an Zergliederung der
Arbeitsschritte und die damit einhergehende Dequalifizierung (und Entfremdung) der Arbeiten
zu begreifen. Zweitens reflektiert die Zergliederung des Arbeitsprozesses den hohen Grad der
Trennung zwischen planender Management- und ausfihrender Arbeiter*innenaktivitat.
Drittens ist ihre Beschreibung zentral, um das Ineinandergreifen verschiedener Herrschafts-
und Kontrollmechanismen zu analysieren. Somit ist die Aufschliisselung der verschiedenen
Arbeitspositionen entlang des FlieRbandes die zentrale Beobachtungseinheit im Hinblick auf
die Analyse des digitalen Taylorismus und seiner betrieblichen Herrschaftsinstrumente. Die
prekdren migrantischen Leiharbeiterinnen werden im Prozess der Planung und
Arbeits(ein)teilung durch das Management zu Operanden in gewinnorientierten Gleichungen
reduziert. Die anteilsmalfiig grofiten Gruppen an Arbeitenden entfallen auf die Sortierer*innen,
gefolgt von den Paketaufleger*innen, beide sind digital liberwacht. Diese Uberwachung und
Quantifizierung der Arbeit der verschiedenen Positionen ist eng mit der Berechnung von
tagesaktueller Paketein- und -ausfuhr und deren Planung, sowie mit der Planung des

Arbeitskrafteeinsatzes verknUpft.

5.2 Digital-tayloristisch zergliederte Arbeit im Verteilerzentrum

Von besonderer Relevanz am digitalisierten FlieRband sind die Positionen der Sortierer*innen
und der Paketaufleger*innen. Diese beiden Positionen werden digital Gberwacht. Deswegen
sind sie fir die Managementkontrolle aller Gbrigen Positionen entlang des FlieRbandes zentral,
da alle anderen in dessen technische Kontrolle eingeordnet sind. Zunachst soll allerdings das
Ineinandergreifen aller Arbeitsschritte am FlieBband beschrieben werden. Das ist vor allem
zum Verstandnis der Managementkontrolle nétig. Anhand der rdumlichen Anordnung der
verschiedenen Positionen hintereinander am FlieRband wird ersichtlich, wie die verschiedenen

Kontrollformen ineinandergreifen.

Die Paketaufleger*innen am Anfang des FlieRbandes werden digital Gberwacht, damit das
Management in Echtzeit einsehen kann, wie viele Pakete auf dem Fliellband landen. Die

FlieBbandarbeiter*innen und die Paketannahme (Positionen 3 und 4, Skizze 1) missen so
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schnell arbeiten, wie die Pakete am FlieRband ankommen. Die Sortierer*innen, am Ende des
FlieBbandes, werden digital Gberwacht, wodurch sich der Fortschritt der Sortierung der auf das
FlieBband gelegten Pakete kontrollieren lasst. Somit wird durch die Kontrolle der
Paketaufleger*innen die Arbeitsgeschwindigkeit mittels Paketfrequenz am FlieRband fiir alle
anderen Arbeiter*innen vom Management gesteuert, da sie der technischen Kontrolle durch
das FlieRband ausgesetzt sind. Diese Beobachtung ist der Ausgangspunkt fiir die Analyse des
sozio-technischen Panoptikons der Verteilerhalle des Onlineversandhandels. Aullerdem ist
die Ausgestaltung der Arbeitsablaufe, sowie der ausgelibte Managementdruck auf beide
Positionen mafgeblich flir das gesamte Betriebsklima im digital-tayloristischen Panoptikon.

Mit anderen Worten, sie beeinflussen alle anderen Arbeitenden.

Kartonagearbeiter*innen

Die Kartonagearbeiter*innen stellen den Beginn des Verteilungsprozesses dar. Sie stehen am
Anfang der Halle (auf Position (1) in der Skizze) und sorgen dafir, dass laufend Kartonboxen,
mit Paketen darin zu den Paketauflegerinnen an die FlieBbander gebracht werden. Die
Anzahl der Pakete in ihnen variiert stark, zwischen mindestens zweistelligen Betragen bis zu
mehreren hundert Paketen pro Box, abhangig von der GroRRe der Pakete in den jeweiligen
Boxen. Diese Variationen koénnen im Verlauf eines stressigen Arbeitstages wichtige
Implikationen fur die Planungstatigkeit des Managements haben, wie ich in Abschnitt 5.3 und

5.5 analysieren werde.

Die Kartonagearbeiterinnen ziehen diese Boxen mittels Hubwagen auf ihren hdlzernen
Unterlagen — den Paletten — zu den Paketaufleger*innen am FlieRband. Sie entsorgen dariber
hinaus allfalligen Karton und Plastikmill und heben mit ihrer Kérperkraft die leeren Paletten
und geben sie in einen Container, der speziell fir die Entsorgung der Paletten bereitgestellt

ist.

Die Paketaufleger®innen

Nach der Arbeitsgeschwindigkeit der Paketaufleger*innen (2) (siehe Skizze 1) mussen sich
alle weiteren Arbeiter*innen, die am FlieRband arbeiten, richten. Das Management kontrolliert
mit ihrer Arbeitsgeschwindigkeit die aller anderen Arbeiter*innen am FlieRband. Sie sind

aufllerdem in Teams zu drei Personen organisiert.

Die erste Person im Team — hier zum Verstandnis Person A genannt — muss Pakete auf das
FlieRband legen. Person B scannt jedes Paket einzeln, mit einem Gerat, das daraufhin ein

Etikett druckt. Person B klebt dieses Etikett dann auf das entsprechende Paket und das bei
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einem Sollwert (einer Managementvorgabe) von mehreren Tausend Paketen pro Stunde. Die
gescannten und etikettierten Pakete zahlt das Gerat ab und Ubermittelt eine Echtzeitstatistik
an das digitale Uberwachungssystem, in das die Managementebenen (Position 8; Skizze 1)
Einsicht haben. Person C im Team liest jedes Etikett und ibernimmt eine entsprechende
Vorsortierung. Sie weist die Pakete mit einem Sto3, den jeweils in die Arbeitsbereiche
fuhrenden Forderbandern zu. Die Paketaufleger*innen arbeiten sehr schnell und sehr schwer.
Die meisten Arbeiterinnen des Paketauflegeteams sind nach ihrer Arbeit kérperlich
vollkommen erschopft und missen nach nur wenigen Stunden Arbeit ein bis zwei Stunden

rasten, dosen oder schlafen — selbst junge, leistungsfahige Arbeiter erzahlten davon.

Die FlieBbandarbeiter*innen

Die FlieRbandarbeiter*innen (3) (Skizze 1) (der Name soll nicht trigen, es handelt sich nicht
um eine Uberbezeichnung, sondern um eine Arbeitsaufgabe von jenen, die nur mit den
Paketen auf dem FlieRband interagieren) stehen am FlieBband, und zwar dort, wo es
ausgewahlte Pakete auf die Nebenforderbander zu verteilen gilt. Sie sind dafir zustéandig die
Paketetiketten zu lesen und zu erkennen, ob das jeweilige Paket auf das betreffende
Nebenférderband (und somit in den betreffenden Arbeitsbereich) gehért oder auf dem
Hauptférderband verbleiben soll. Sie belassen dann dementsprechend das Paket auf dem
bisherigen HauptflieBband oder geben ihm einen Schwung, sodass es auf das
dahinterliegende neu beginnende Nebenforderband (siehe Skizze 1) gelangt. Sie sind flr die
Sortierung der Pakete im Verteilerzentrum derzeit unabdingbar, allerdings lauft ihre Arbeit
Gefahr in naher Zukunft technischer Rationalisierung zu weichen. Sie stehen Gberall dort, wo
Pakete in einen spezifischen Arbeitsbereich (siehe Skizze 2) verfrachtet werden sollen. Die
FlieBbandarbeiter*innen missen somit mehrere Tausend Paketetiketten in einer fiinfstiindigen

Schicht lesen und den Paketen entsprechend einen Stol3 geben oder nicht.

Paketannahme

Die Paketannahmearbeitenden stehen in den unterschiedlichen Arbeitsbereichen auf Position
Nummer (4) (Skizze 1) und nehmen Pakete vom Férderband. Sie sehen sich deren Etiketten
an und legen Pakete auf eine Ablagestation am Ende des der Beschriftung entsprechenden
Sortierganges. Auch ihre Arbeit lauft Gefahr in naher Zukunft digitalisiert und mechanisiert zu
werden, wenn die entsprechenden Maschinen Lesevorrichtungen haben, die Menschenaugen

ersetzen.
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Beschreibung Skizze 1:

Die Zahlen (1) bis (10)
zeigen die im  zuvor
beschrieben Positionen an.

Rot markiert sind die
FuBganger*innenwege, die
auch das Unternehmen
selbst in seinen
Verteilerzentren mit auf den
Boden befindlichen
Klebestreifen markiert hat.

Die grau hinterlegten, mit

schwarzen Linien
umrandeten Formen
symbolisieren Férderbander.
Uber die

Einschleuseférderbander
werden die Pakete durch die
Paketaufleger*innen in den
Verteilungsprozess
eingebracht. Sie werden
Uber das Hauptforderband in
die vier verschiedenen
Arbeitsbereiche (siehe
Skizze 2) verfrachtet, wo sie
zunachst von der
Paketannahme (4) vom
FlieBband genommen und in
eine Abholposition gelegt
werden und anschlie®end
von Sortiererinnen  von
diesen Abholstationen in die

19jel
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Interessant ist, dass die Positionen 3 und 4 (FlieBbandarbeiter*innen und Paketannahme)
nicht digital Gberwacht sind. Meiner Analyse zufolge liegt der Grund dafir darin, dass der

Maschinentakt zur Kontrolle ihrer Arbeit aus Managementsicht ausreicht.

Sortierer*innen

Von diesen Ablagestationen missen die Arbeiter*innen auf Position (5) (Skizze 1) die Pakete
nehmen und sie in der finalen Position im Verteilerzentrum verbuchen. Die Sortierer*innen sind
mit Scannern ausgestattet, mit diesen scannen sie die QR-Codes der Pakete, die Gerate
kommunizieren mit der Infrastruktur des Verteilerzentrums und die entsprechende Destination
des Pakets leuchtet auf. Diese befinden sich in einem der Sortierer*innengange (siehe Skizze
1). Entlang deren Wande befinden sich Facher die ggf. aufleuchten. Die Sortierer*innen geben
das Paket in das leuchtende Fach und scannen den QR-Code des Faches. AnschlieRend
geben die digitalen technischen Gerate ein Gerausch von sich, das zeigt, ob das Paket richtig

oder falsch sortiert wurde.

»,Man ist inmer mit dem Gerét bei der Arbeit, man hért das bekannte Gerdusch ,didi’ alles gut

,didi* alles schlecht, man schaut, wo das Problem ist.” (Georgi)

Unterstiitzer*innen

Die Unterstitzer*innen (6) (Skizze 1) kommen zum Zug, wenn die Etikettierung der
Paketaufleger*innen, die Sortierung der Pakete durch FlieRbandarbeiter*innen oder die
Paketannahme nicht der Destination des Paketes im Verteilerzentrum entspricht. Wurde ein
Paket in den falschen Arbeitsbereich beférdert oder ist der QR-Code beschadigt, so verbuchen
das die Sortierer*innen mit ihren digitalen Geraten und die Unterstitzer*innen ricken dann
nach Bedarf aus (bzw. gehen ohnehin standig hin und her, von einem Ende der Halle zum
anderen, da solche Fehler stdndig passieren). Sie scannen die Pakete und bringen sie
entweder zur richtigen Position im Verteilerzentrum oder gegebenenfalls zuriick zum

Paketauflegeteam.

Betriebsmanager*innen

Betriebsmanager*innen (7) (Skizze 1) sind dafiir zustédndig, dass alle flexibilisierten
Leiharbeitskrafte, aber auch die bereits ibernommenen Hilfsarbeiter*innen, einem Posten
zugewiesen werden. Sie sind von der Hierarchieebene zwei Stufen Uber den

Leiharbeiter*innen und eine Hierarchiestufe tUber denen, die das Unternehmen tbernommen



68

hat und die oft Hilfsarbeiter'innenaufgaben ausfiihren aber teilweise zusatzlich

Vorarbeiter*innenfunktion innehaben.

Die Betriebsmanager*innen sind in erster Linie fur die Zuteilung der individuellen
Arbeiter*innen zu Arbeitspldtzen zustandig. Sie handeln dabei vor allem nach
Erfahrungswerten, wer sich — aus Managementsicht — in welcher Position halbwegs geeignet
angestellt hat. Stellt sich eine Arbeiter*in in einer Position als halbwegs ,funktionsfahig“ im

Sinne des Managements heraus, dann wird sie meist wieder dort eingeteilt.

~Wenn man viel zu gut ist, dann versuchen sie eine andere Téatigkeit zu geben und zu schauen,
ob er das auch schafft. (...) Oder, wenn man zu langsam ist, wahrscheinlich gibt es dort ein
Problem. ,Lass uns das besprechen und wir finden auch eine andere Position fiir dich, wo du

dich besser fiihlst, dass du einen besseren Output hast".” (Georgi)

Der Schichtmanager

Der Schichtmanager (8) (Skizze 1) ist daflr zustandig die Arbeiter*innen zu koordinieren und
den Arbeitsprozess in der Verteilerhalle am laufenden Band zu Uberwachen. Die digitale
Uberwachung mittels Computer und Statistiken hilft ihm dabei. Er sieht, wo wie viele
Arbeitende tatig sind und wie viele Pakete sie bearbeitet haben. Er macht gegebenenfalls an
gewissen Orten personlich Druck, oder schickt einzelne Mitarbeiter*innen an bestimmte

Positionen, an denen gerade besonders viel Arbeit anfallt.

Anzumerken ist hier, dass die Planung des flexiblen Arbeitskrafteeinsatzes meist derart
geschieht, dass bestimmte Positionen (besonders die der Sortiererinnen) meistens
unterbesetzt sind. Sortierer*innen werden formell in Teams eingeteilt. Deren Mitglieder
arbeiten allerdings alleine in unterschiedlichen Géangen. Sie werden vom Management als
,Jeam‘ in Arbeitsbereiche entsandt (siehe Skizze 2), um sich die Arbeit, die in den
verschiedenen Gangen dieser Arbeitsbereiche anfallt, aufzuteilen. So sollen sie sich ,im Team’
die Arbeit flexibel aufteilen, sodass letztlich viel Arbeit von wenigen Menschen erledigt wird.
Sofern namlich ,Sortierer*innenteams’ eingearbeitete Arbeiter*innen beinhalten, werden diese
,Jeams' standardmafig unterbesetzt. Erst wenn die Arbeitslast ankommender Pakete
aufgrund des Zeitdrucks und der Arbeitsbelastung Uberhaupt nicht mehr bewaltigt werden
kann, werden zusatzliche Arbeiter*innen zur Aushilfe geschickt. Das ist vermutlich eine

kalkulierte Kostenersparnisstrategie des Unternehmens.

Schichtmanager*innen sind vor Ort erkennbar nur dem Leiharbeitsmanager untergeordnet.
Erstere sind allerdings hierarchisch gesehen die héchsten Arbeiter*innen in der Verteilerhalle,
da Letztere nur selten zu Inspektionen oder anfangs der Schichten in die Halle kommen. Auch

ist unklar, ob es eine de-facto Weisungsbefugnis von Leiharbeits- zu Schichtmanager gibt, da
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Ersterer fur die Leiharbeitsfirma, und Letzterer fir das Onlineversandhandelsunternehmen
arbeitet. Sie mussen allerdings eng kooperieren, da beide daflr verantwortlich sind den

Arbeitseinsatz entsprechend des Paketaufkommens zu planen.

Der/ die Leiharbeitsmanager®in

Der/ die Leiharbeitsmanager*in (9) (Skizze 1) erstellt die Dienstplane und gibt vor wer wann
zur Arbeit kommen muss. Er/ sie kommuniziert das auch tUber eine WhatsApp-Gruppe, in die
nur er/sie und seine/ ihre Stellvertreter*innen (vier andere unbekannte Personen) schreiben
koénnen. Die Stellvertreter*innen des Leiharbeitsmanagers werden nicht vorgestellt, Gberhaupt
bekommen sie Leiharbeiter*innen nicht zu Gesicht. Sie senden lediglich stellvertretend fur den/
die Leiharbeitsmanager*in Dienstplane per WhatsApp-Gruppe. Daraus folgt, dass
Leiharbeiter*innen teilweise verschiedene ,Dienstplane’ zu den folgenden Tagen von
verschiedenen Leuten per WhatsApp geschickt bekommen, was zu Verwirrung fihren kann,
da in manchen dieser Dienstplane Anwesenheit gefordert werden kann, wahrend andere ein

Fernbleiben von der Arbeit vorgeben.

Der/die Schichtmanager*in (und dessen Stellvertreter*innen) sind damit fur die Planung des
flexiblen Leiharbeitskrafteeinsatzes und auch fiir die Entlassung von Arbeiter*innen zustandig.
Darlber hinaus kommuniziert er/ sie die Zielvorgaben, in Form von absoluten Zahlen in
tausenden Paketen, die der/ die Schichtmanager*in in einer Schicht abzuarbeiten hat. Anhand

der Auftragslage plant der/ die Leiharbeitsmanager den Einsatz von Leiharbeitskraften:

»But both of them you know, the employer and the Leihfirma. They know, | receive this week

1000’s of packages so | need urgently 20, 50 workers.” (Kovu)

Die Stationéren

Hierbei (10) handelt es sich um Arbeiter*innen, deren genaue Aufgabe dem/der Hilfsarbeiter*in
verborgen bleibt. Augenscheinlich ist, dass alle von ihnen zumindest von der
Onlineversandhandelsfirma ,ibernommen’ sind. Manche arbeiten als Betriebsmanager*innen,
manchmal sitzt auch der/ die Schichtmanager®in an einer der beiden Positionen, die in der
Skizze mit (10) eingezeichnet sind. Zumeist ist der/die Schichtmanager*in aber an der mit (8)
markierten Position, die es ihm ermdoglicht die zentrale Aufgabe der Paketaufleger*innen zu

uberwachen und gegebenenfalls mehr Druck auf sie auszutben.

Die Stationaren dienen teilweise als Auskunftspersonen. Da man keinerlei Anweisung
bekommt, zu welcher Tatigkeit man welche Gerate bendtigt, oder wie man diese richtig in

Betrieb nimmt, fragen Arbeiter*innen haufig dort nach.
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5.2.1 Der Alltag digital-tayloristischer Arbeit

Nach der Zuteilung einer spezifischen Position missen sich die meisten Arbeiter*innen —
speziell die der Gruppen 2, 5, 6, auf die die meisten zugeteilten Personen entfallen — digitale
Gerate holen, die zentral fiir die Ausfiihrung, Steuerung und Uberwachung ihrer Arbeitsablaufe
sind. Die Beschreibung von zwei dieser Tatigkeiten ist zentral fir das Versténdnis des
Arbeitsprozesses im Verteilerzentrum. Einerseits werde ich die Arbeit des Paketauflegens und
andererseits jene der Sortiererinnen detailliert beschreiben (5.2.2 und 5.2.3) und
anschlielend im Kontext verschiedener zentraler Kategorien analysieren. Die Zentralitat
dieser beiden Arbeitsschritte fir die betriebliche Kontrolle, Herrschaft und Organisation der
Arbeit im Verteilerzentrum und im Verteilprozess liegt darin begriindet, dass die eine am
Anfang und die andere am Ende dieses Prozesses steht. Beide sind in einer Art und Weise
digital Uberwacht, die (durch zwischenzeitliche despotische Sanktionierung) die Individuen zu
einer standigen Selbstkontrolle anhalt. Andere Positionen, werden im Hinblick auf die
Arbeitsleistung nicht digital Uberwacht. Sie sind aber der technischen Kontrolle der Maschinen

und ihrer Geschwindigkeit unterworfen.

Die Maschinen und ihre Geschwindigkeit sind allerdings nicht von den Menschen unabhangig,
auch wenn sie wahrend des Arbeitsprozesses als objektive Instanz erscheinen. Sie sind

vielmehr direkt, bewusst vom Management gesteuert. Kovu formuliert das so:

L[Y]Jou have to work like a machine (...). But people are controlling the machine, when they want
the machine to work, they just put it on and the machine works. But when they want to go to

break time, they put it off.” (Kovu)

Am FlieRband misse man laut Kovu wie eine Maschine arbeiten, da sich die Arbeitenden der
Geschwindigkeit der Maschine anpassen missen. Allerdings obliegt die Kontrolle der
Geschwindigkeit der Maschine dem Management. Diese kontrolliert das Management mittels
Paketaufleger*innen. Da diese eine bestimmte Anzahl an Paketen pro Zeiteinheit auf das
FlieBband heben, und die FlieBbander in einer gewissen Geschwindigkeit eingestellt sind,
mussen sich die folgenden Positionen entlang des Flielbandes (3, 4 und 5) nach dieser
Geschwindigkeit richten. Das Management verfolgt die Anzahl der auf das Band gelegten
Pakete digital und macht persdnlichen Druck, wenn die Anzahl der Pakete pro Zeit am
FlieRband zu niedrig ist. Dadurch, dass das Management besonders viel Druck auf die
Paketauflegeteams macht, sorgt es dafir, dass alle Arbeiter*innen weiter hinten am Flieband
(3 und 4) den Arbeitsdruck ,rein‘ materialisiert durch das FlieBband bekommen. Da diese
Arbeitenden nicht sehen, dass diese Geschwindigkeit menschengemacht ist, sehen sie sich
einer objektiven Instanz — der technischen Kontrolle — gegenuber untergeordnet. ,Der Arbeiter

oder Mitarbeiterin, die die Pakete sortiert hat diesen Uberblick nicht* (Georgi). Sie erleben das
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Arbeitsvolumen als scheinbar objektiv. Das ist auch im Sinne des Managements, denn laut
Georgi ist es aus dessen Sicht ,nicht so optimal flr den Prozess*®, ,wenn alle informiert werden*
(Georgi). Arbeiter*innen an diesen nachfolgenden Positionen, missen mit der Arbeitslast, die
das FlieRband bringt, schlicht fertig werden oder Hilfe anfordern, wovor die meisten
zuruckschrecken, da das vom Management als schwache ,Performance®, also als geringe
bzw. langsame Arbeitsleistung gewertet wird, was zu Konsequenzen, wie Mahnungen zu
schnellerer Arbeit, Drohungen, bis hin zur Kindigung fihren kann (siehe Abschnitt 5.4 und
5.7). Die Paketauflegerinnen sind in diesem Kontext die zentrale Position fir den
Verteilprozess und flir das Management, denn wenn das Management ihnen genug Druck
macht, und diese Arbeiter*innen dadurch gentugend Pakete auf das FlieRband legen und die
FlieRbander schnell genug laufen, arbeiten alle weiteren Positionen, deren Arbeit (unter
Anderem) vom Flie3band gesteuert wird — also Position (3), (4) und (5) — auch so schnell wie

vom Management zur Erfullung der Zielvorgaben geplant.

Die Geschwindigkeit der FlieRbander bzw. die Frequenz ankommender Pakete ist selbst fur
einen jungen Mann in guter korperlicher Verfassung enorm belastend. Nach nur zwei bis drei
Stunden der Arbeit am FlieRband war ich, sowie andere Arbeitende bereits aulerst
ausgelaugt. Kovu beschreibt die Geschwindigkeit der Arbeit und die Belastung aufgrund des

Managementdrucks so:

LIt is the same. When you are in the workhouse, if you are old, young, extremely young, if you
are a woman, it’s up to you. You are working here for this firm, in this position. A lot of packages
are coming, you have to sortieren, you know. Egal, if you are a woman and say aaaah, then
they tell you to go home! If you are not making it, they terminate you easily. (...) It’s very difficult
(...). This is physische Arbeit. This is hard work, you know. Also fiir jeden Menschen ist das
schwer, 30, 40 Kilo. Du kannst die Pakete nicht vom Boden aufheben, du musst [das Heben]
mit den Knien oder was unterstiitzen, support with the legs you know. So, the work is very
difficult, the work is so horrible, that’s what I'd say.” (Kovu)

“You know the workload is very much. Because there are too much, you know, packages. The
cartons, the big Schachtel.” (Kovu)

Arbeiter*innen erzahlen, dass sie nach der Schicht meist ein bis zwei Stunden ruhen mussten,
da sie derart erschopft waren von der Belastung. Die Paketaufleger*innen (es wurden, soweit
ich beobachten konnte, nur Manner* zur betreffenden anstrengenden Tatigkeit ausgewahlt)
werden also zum Werkzeug der oberen Hierarchieebenen, damit die Zielvorgaben in Form von
versandten Paketen erflllt werden. Am anderen Ende des Verteilprozesses stehen die
Sortierer*innen, die im Kontext ihrer Arbeitsgeschwindigkeit stark abhangig davon sind, wie
schnell, wie viele Pakete auf dem FlieBband ankommen. Sie sind das erhaltende Ende des

Arbeitsprozesses im Verteilerzentrum. Sie sind diejenigen, die die geplant schnelle Flut an
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Paketen bandigen mussen und in die zum Versand fertigen Boxen (in den Regalfachern)

schlichten missen.

In den folgenden zwei Unterkapiteln werde ich die Arbeit, ihre digitale Steuerung und
Uberwachung der Paketaufleger*innen (Kapitel 5.2.2) sowie jene der Sortierer*innen (Kapitel
5.2.3) beschreiben. Davor sei noch erwahnt, dass die Zentralitat dieser beiden Positionen fir
das Management auch mit dem Fakt bewiesen werden kann, dass lediglich diese beiden
Positionen dahingehend unter digitaler Uberwachung stehen, wie schnell sie arbeiten. Beide
Gruppen haben unterschiedliche, aber in ihrer Uberwachungsfunktion sehr &hnlich
funktionierende digitale Gerate. Bei beiden kommt es zu einer Zahlung jedes fur das
Management relevanten Handgriffs. Das bedeutet bei den Paketaufleger*innen wird jedes aufs
FlieRband gelegte und etikettierte Paket gezahlt und anschlieRend der Arbeitszeit
gegenubergestellt. Bei den Sortierer*innen wird analog jedes in der finalen Position im
Verteilerzentrum verbuchte Paket gezahlt und anschlieend der (digital erfassten) Arbeitszeit
gegenubergestellt. Daraus erstellt das Management Statistiken, in Form von Rankings. Die
Arbeitenden, werden in einer Rangordnung angezeigt, je nachdem wer mehr Pakete in
weniger Zeit einordnet, landet auf einem hdheren Platz. Diese automatisch generierten
Statistiken Uber die einzelnen Mitarbeiter*innen, sind dem Management standig und in Echtzeit
einsehbar. Die Arbeitenden wurden zu einer derartigen personifizierten Datenverwertung nie

befragt und mussten nie explizit zustimmen.

5.2.2 Pakete auflegen — Arbeit am Anfang des digitalen FlieBbandes

Die Paketaufleger*innen arbeiten in Teams von drei Leuten. Von diesen Teams ist nur eine
Person digitaler Uberwachung ausgesetzt, aber diese gereicht dem Management zur
Uberwachung des gesamten Teams. Mehrere Teams, bestehend aus drei Menschen, stehen
am Anfang des sich verzweigenden FlieBbandes und beférdern Pakete, die ihnen die
Kartonagearbeiter*innen bringen, auf ebendieses. Die erste arbeitende Person hebt mehrere
Stunden lang durchgehend Pakete auf das FlieRband. Die zweite Person arbeitet mit einem
Gerat, das zugleich Scanfunktion hat und Etiketten drucken kann. Diese Person scannt
zunéchst jedes einzelne Paket bzw. den darauf befindlichen QR-Code. Das Gerat druckt
darauthin ein Etikett mit einer Kennung, die Arbeiter*innen verrat, wo das Paket letztlich im
Verteilerzentrum sortiert werden soll. Diese Person wird gleichzeitig durch das Gerat
Uberwacht, das ihre Arbeitsschritte anleitet. Es zahlt die etikettierten Pakete. Die dritte Person
muss das Etikett lesen und nimmt eine Vorsortierung der Pakete je nach Arbeitsbereich vor
(siehe Skizze 2). Je nach Information auf dem Etikett beférdert sie es mit Schwung auf eines
der beiden parallel verlaufenden Hauptforderbander. Mit der Vorsortierung nimmt diese

Person den FlieRbandarbeiter*innen Arbeit ab.
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Das Management steuert die Forderfrequenz der Pakete auf dem Flieband durch die
Paketaufleger*innen. Damit ist der Arbeitsdruck oder die Arbeitsverdichtung (einerseits mit der
Unterbesetzung im Verteilerzentrum und andererseits) mit der Anzahl aufgelegter Pakete auf

das Forderband zu erklaren.

Das Management kontrolliert die Paketauflegeteams, indem das digitale Gerat, das Person
zwei im Team fir ihre Arbeit verwendet, die Arbeitsschritte (etikettierte Pakete) quantifiziert.
Insofern kann das Management die Menge etikettierter Pakete genau nachverfolgen. Zum
Einlernen der digitalen Kontrolle bendtigt es allerdings die Drohungen und Ermahnungen
durch die Vorgesetzten, sowie den personlichen Druck und die Aufforderung schneller zu
arbeiten. Zu diesem Zweck sitzt auch ein Teil des Managements neben den
Paketauflegeteams (siehe Skizze 1) und kann durch persdnliche Intervention jederzeit den

Prozess beschleunigen.

“The supervisor is always there and tells you know: Keep going, keep going, keep going,
like a machine (...). If you are tired, if you feel you are not so like machine, then they come
to you and ask what’s wrong. Why are you like this. If you are not ready, don’t come! Stay

at home!” (Kovu)

Das Management gibt im Vorhinein bereits Vorgaben wie viele Pakete jedes
Paketauflegeteam pro Stunde auf das Band legen und etikettieren muss. Dabei gibt das
Management eine Minimumvorgabe von mehreren tausend Stuck aufgelegter Pakete pro
Stunde pro Dreierteam vor. Dieser Wert bedeutet fir Arbeiter*innen eine rote Linie nach unten,
bei deren Unterschreitung die Teams Tadel flUrchten oder mit Entlassungen bedroht werden.
Das Management erwtiinscht sich einen noch mehrere hunderte Pakete héheren Wert pro
Dreierteam und Stunde. Wird dieser von allen Teams erfillt kann die gesamte

Schichtbelegschaft mit Boni rechnen.

Auch die Managementebenen haben ihre Zielvorgaben in absoluten Paketzahlen. Da mehrere
Dreierteams im Einsatz sind, versuchen sie, die schichtspezifische Gesamtvorgabe zu
erreichen. Auch hier gibt es eine Minimalvorgabe und einen potenziellen schichtspezifischen
Bonus. Beide dieser Zielzahlen, die sich auf das Gesamtarbeitspensum wahrend jeder Schicht
beziehen liegen in der Weihnachtszeit im flnfstelligen Bereich. Da die Manager*innen selbst
diese Vorgaben einhalten mussen bzw. wollen, machen sie den Paketaufleger*innen
besonderen Druck. Bei Erreichung des Zusatzes gibt es Belohnungen fiir die gesamte

Belegschaft, das sind beispielsweise T-Shirts oder Naschereien.

Die vorgegebenen Zielzahlen schwanken allerdings von Schicht zu Schicht. Fest steht, dass
die Vorgesetzten den Leiharbeiter*innen standig persénlichen Druck machen, die Paketanzanhl

abzuarbeiten, wie Kovu beschreibt:
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»You have to be very, very fast. You have to do it like this. They make more pressure, more
pressure, screaming, KEEP COMING KEEP COMING, 4000 PAKETE, GO GO GO.”
(Kovu)

In den Paketauflegeteams kann es zu Konflikten kommen. Arbeitende auf Position zwei
mafregeln regelmalig jene auf Position eins bzw. machen ihnen Druck schneller zu arbeiten.
Das machen sie deshalb, da sie (Position zwei) digital Giberwacht werden. Damit sind sie selbst
dem Management gegeniber ,verantwortlich’ fir das Team. So wird die formelle Hierarchie
durch den Einsatz einer Vertrauensperson im Team erganzt, die den Druck des Managements
ins Team weitertragt. Bei Unterschreitung der digital (durch das Gerat von Person zwei)
gemessenen Zielvorgeben bekommt das gesamte Team bzw. im Zweifelsfall Person zwei

Ermahnungen oder Drohungen der Vorgesetzten zu hdren.

Sind die Teams ,zu langsam’, sinken ihre Leistungen also unter die Mindestanforderung, kann
das das Management zum Anlass nehmen Konsequenzen, bis hin zur Kindigung, zu ziehen.
Eine Zielvorgabe wird mittels personlichem Druck von den héheren Hierarchieebenen (auf
Position (10) bzw. (8) in Skizze 1), an die Paketauflegeteams oder insbesondere an Person
zwei in diesen Teams weitergegeben. Auf Position zwei werden deshalb zumeist Personen
eingesetzt, die die Managementdoktrin (viele Pakete in wenig Zeit zu bearbeiten) besonders
Ubernommen haben (siehe Abschnitt 5.3). Diese Personen werden dadurch trotz
hierarchischer Gleichstellung mit den anderen Personen in den Teams vom Management

instrumentalisiert, um ihre Zielzahlen als Mindestziel weiter zu kommunizieren.

Ein digital Uberwachter Etikettierer auf Position zwei im Paketauflegeteam machte
beispielsweise dem ersten im Team (der die Pakete auf das FlieRband hebt) wahrend einer
gesamten Schicht Druck. Das geschah, nachdem ein Schichtmanager wiederholt zu dem
Team gegangen war und gesagt hatte, das Team arbeite langsam. Der Etikettierer im Team
war allerdings scheinbar der Firmenlogik sehr zugetan und versuchte den Arbeiter auf Position
eins im Team mit stdndigen Aufforderungen (,komm schon“ und ,schneller®) und Riigen (,du
bist so langsam®) zu noch schnellerem Arbeiten zu treiben. Ersterer hievte aber bereits so viele

Pakete in kuirzester Zeit, wie er konnte.

Aus der Situation erwuchs ein Konflikt, der die gesamte Schicht andauerte und sogar noch in
der Umkleide fur Gesprachsstoff sorgte. Die Situation illustriert, wie das Management einzelne
Arbeitende fiir die Unternehmensziele gewinnen kann und sie erfolgreich zur Druckweitergabe
an andere Arbeitende instrumentalisiert. Voraussichtlich wurde der Paketaufleger, der
Stimmung gemacht hatte, Ublicherweise auf Position zwei eingesetzt. Das Management setzte
namlich gerne Menschen dort ein, wo es fand, dass sie zuverlassig hohen quantitativen Output

leisteten.
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Da die Betriebsmanager*innen (7) die Arbeitenden individuell konkreten Tatigkeiten zuteilten,
wurden personliche Faktoren, wie die Motivation einzelner Mitarbeiter*innen besonders
schnell zu arbeiten, berlicksichtigt, um sie auf jenen Positionen einzusetzen, in denen sie den

Druck des Managements weitergeben, wie Georgi erzahlte (siehe weiter oben).

Die Betriebsmanager*innen (7) teilen die Arbeitenden jeden Tag zu Arbeitsbeginn an der Tafel
(siehe Skizze 1) ein. Dies tun sie mit dem Erfahrungswissen und den Ergebnissen der
Statistiken Uber die Arbeitsfortschritte im Hinterkopf. Wahrend diesem taglichen Ritual wird
jeweils einige Minuten Uberlegt, welche Personen welchen Arbeitspositionen zugeteilt werden
sollen. Dabei wird auch uberlegt, welche Arbeiter*innen besonders stark die Managementlogik
Ubernommen haben. Diese Arbeiter*innen werden Schlisselpositionen zugeteilt, wie der
Position zwei im Paketauflegeteam. Wie noch in Bezug auf die digitale Uberwachung
beschrieben wird, wird jede*r einzelne Mitarbeiterin dazu benutzt den Managementdruck in
Paketzahlvorgaben weiterzugeben. Besonders essenziell sind dafiir die zentralen Positionen
im Paketauflegeteam. Allerdings tragen auch die digitalen Erfassungen der Arbeitsleistungen

der Sortierer*innen dazu bei, den Druck weiterzugeben.

5.2.3 Sortieren — die Arbeit am Ende des digitalen FlieBbandes

Als Sortierer*in wird man wie in Abschnitt 5.1 beschrieben, am erhaltenden Ende des
Verteilerzentrums eingesetzt. Es geht beim Arbeitsprozess des Sortierens darum die Pakete,
die das FlieBband liefert und die die FlieRbandarbeiterinnen (4) von diesem auf
Ablagevorrichtungen legen, in Regalfacher einzuordnen (in denen Versandfertige Boxen
liegen). So werden Pakete Verteilungsclustern zugeordnet und zum Versand fertig gemacht.
Jedes Paket hat ein kleines Etikett, das fir Menschenaugen lesbar ist und es hat ein grolRes
Etikett, auf dem einerseits die Adresse und der Name der Empfanger*innen stehen und
andererseits ein QR-Code aufgedruckt ist, der lediglich fur die Laser der digitalen Gerate

lesbar ist.

Am Anfang der Schicht geht man, wenn man von den Betriebsmanagern (7) als Sortierer*in
eingeteilt wurde zur Ausgabe technischer Gerate und holt sich die digitalen Gerate, die zur
Arbeit im Verteilerzentrum notwendig sind. Fir diese Arbeit wird ein Scanner benétigt, da
dieser die Arbeitsschritte vorgibt und diese nur mittels Gerat erledigt, sprich digital verbucht

werden kénnen. Das Gerat steuert also zunachst den Arbeitsprozess.

JIDJie Mitarbeiter arbeiten mit einem Geréat und da steht, ich mache diese Aufgabe, ich
driicke ndchster Schritt, eine neue Aufgabe taucht auf und ich weil8 dann was zu tun ist.
Irgendwie, wenn ich draufdriicke, sage ich okay, was ist jetzt, links rechts unten? Nein, es

steht immer vor mir.” (Georgi)
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Das Gerat kann nur mittels Login mit der firmeninternen personlichen Kennung aktiviert
werden. Zur Aktivierung muss man sich mit einem Konto einloggen, das die Firma flir einen
erstellt hat. Man weild daher nicht, welche Daten Uber eine*n in diesem Konto gespeichert
werden. Man bekommt lediglich einen Benutzernamen und ein Kennwort zugewiesen, mit dem
man sich einloggen muss. Mit dem Scanner machen neue Arbeitskrafte auch die anfangliche

Schulung. Praziser ausgedriickt, ist es jenes Gerat, das die Arbeitskrafte einschult.
»1: Also, der Scanner ist sozusagen die Anleitung fiir die Arbeit?

B: Ja, dort gibt es alles, dort sind alle Einschulungen, Kurse und alle verschiedenen
Tétigkeiten, die mit dem Gerét zu tun sind, vom Paket empfangen, bis Pakete senden oder
wie man beschédigte Pakte neu verpackt und alles Mogliche. Alles ist dort drin.

Einschulungen und alles Mégliche.” (Georgi)

Schulungen kann man ebenfalls erst machen, nachdem man sich mit der personlichen
Kennung eingeloggt hat. Das Gerat, und somit auch das digitale System dahinter, in das
Beschaftigte keinerlei Einblick haben, speichert somit auf ein personalisiertes Konto jedes
Mitarbeiters/ jeder Mitarbeiterin deren absolvierte Schulungsmodule und jeden ausgeflihrten

Arbeitsschritt im Alltag (was selbstverstandlich sehr viel nicht gemessene Arbeit ausschlief3t).

Nachdem man sich am Anfang des Tages einen Scanner geholt und sich eingeloggt hat, muss
man am Gerat die tagesaktuelle Tatigkeit (also in diesem Beispiel die der Sortierer*in)
auswahlen. Danach geht man in den von den Betriebsmanager*innen zuvor zugewiesenen
Arbeitsbereich. In Skizze 2 sind die Arbeitsbereiche mit Ellipsen umringt. Ein Arbeitsbereich
umfasst das Nebenférderband des jeweiligen Arbeitsbereichs (X, Y, Z), sowie die Gange der
Sortierer*innen. Diese sind auf der Skizze mit roten Gehwegen, die von schwarzen Linien
begrenzt sind, eingezeichnet. Die schwarzen Linien symbolisieren die Regalfacher, in die

sortiert wird. In diesen Gangen erledigen die einzelnen Sortierer*innen ihre Arbeit.
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Im Arbeitsbereich muss man sich mit den ein bis zwei anderen Sortiererinnen, die
Ublicherweise im selben eingeteilt werden, ausmachen, wer welchen Gang, bzw. welche
Gange zu bearbeiten hat. Dieser Aushandlungsprozess geschieht meistens nonverbal.
Einzelne Sortierer*innen stellen sich in oder vor gewisse Gange. Diese Aushandlung ist auch
deshalb relevant fir die Arbeit, da das Management stets Leiharbeiter*innen zwar nach
Auftragslage, aber dennoch standardmafig in zu geringer Anzahl flir den Arbeitsaufwand
anfordert. Als Konsequenz sind vor allem die Positionen der Sortierer*innen stets unterbesetzt.
In den ersten Arbeitstagen werden Arbeitende zumeist zu dritt vier Gangen zugeteilt. Bereits
bei einer derartigen Einteilung ist das Arbeitsvolumen &ulerst hoch. Die erfahrenen
Kolleg*innen Ubernehmen meistens zwei Gange und mussen fir diesen Arbeitsaufwand
mehrere Stunden im Dauerlauf arbeiten. Die neuen Arbeitenden sind meist relativ langsam,
da sie im Umgang mit den digitalen Geraten ungeibt sind. Egal ob neu oder eingearbeitet,
bereits die Arbeit in einem einzelnen Gang bedeutet hohen Arbeitsdruck. Dennoch werden
Arbeitende schon nach wenigen Arbeitstagen standardmallig so eingeteilt, dass die
Bearbeitung von zwei Gangen notwendig wird. Das bedeutet eine enorme Arbeitsverdichtung
und -belastung. In diesen Fallen missen sich die Betreffenden im Dauerlauf zwischen
zumindest zwei Gangen hin- und herbewegen und in hoher Geschwindigkeit viele Pakete

aufnehmen, scannen, in ihre Destination legen oder werfen und verbuchen. Obwohl die
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Benutzung der digitalen Gerate schnell zu erlernen ist, ist es kdrperlich aulerst belastend die
Pakete einzuordnen, da sie in sehr kurzen Intervallen auf die Ablagen gelegt werden und Uber

30 Kilogramm wiegen kénnen.

LA lot of packages are coming you have to sortieren, you know. (...) It’s very difficult, (...)
This is physische Arbeit. This is hard work, you know. Also fiir jeden Menschen ist das
schwer, 30, 40 Kilo wiegen die Pakete. Du kannst sie nicht vom Boden aufheben, (...). So,

the work is very difficult, the work is so horrible, that’s what I'd say.” (Kovu)

Sortierer*innen nehmen die Pakete, scannen sie, werfen sie, wie von den Vorarbeiter*innen
angewiesen, in die leuchtenden Destinationen und scannen auch diese. Bei einer
erfolgreichen Verbuchung gibt der Scanner eine Tonfolge von sich, die Erfolg signalisiert, bei
einer falschen Lokalisierung ertont eine, die den Misserfolg bedeutet. Werden Pakete falsch
sortiert oder kommt es zu technischen Fehlern, so bedeutet das flir die Sortierer*innen ein
Problem, da es fiir Fehler eigentlich keine Zeit gibt. Die Suche nach einem falsch sortierten
Paket konnte bei vollen Sacken mehrere Minuten dauern. Diese Minuten haben
Sortiererinnen aufgrund der Frequenz ankommender Pakete am FlieRband nicht. Das Gerat
aber I&sst nicht zu, dass die Arbeit wiederaufgenommen wird, ohne das betreffende Paket zu
finden und erfolgreich seiner vorbestimmten Destination zuzuweisen. Arbeitende kennen
allerdings geheime Tricks. Wenn man das Gerat neustartet, vergisst es, dass ein Paket falsch
verbucht worden war. Allerdings muss das Gerat zu diesem Zweck heruntergefahren und
wieder hochgefahren werden. Das bedeutet auch, dass eine neue Anmeldung, eine neue
Zuweisung zur aktuellen Tatigkeit und weitere Einstellungen ndtig sind, die ebenso Zeit kosten,
wie die Suche nach einem verschollenen Paket unter vielen anderen. Es reicht, dass man
einige Momente — zum Beispiel flr die Suche nach einem falsch sortierten Paket, fir eine
Neuanmeldung oder auch nur fir eine WC-Pause — die Arbeit unterbricht, damit Ablageflachen

teilweise schon derart befiillt sind, dass der Arbeitsaufwand kaum mehr aufzuholen ist.

Werden die Ablageplatze zu voll und die Paketannahmearbeitenden (4) kénnen aus
Platzmangel keine Pakete mehr auf sie legen, missen sie diese in dem schmalen Raum
zwischen FlieRband und der Paketablagestation ablegen. Die kleineren Pakete sammeln sie

in Boxen. Damit verringert sich der Platz, den sie zum Arbeiten haben.

Sortierer*innen sind somit mehreren Dynamiken des Drucks ausgeliefert. Sie missen sich
zum Ersten der Arbeitsgeschwindigkeit des FlieRbandes unterordnen. Zum Zweiten wussten
sie, dass wenn man das nicht schaffte, man es den Kolleg*innen auf Position vier (4) (Skizze
1 & 2) schwerer machte. Zum Dritten sind sie digital GUberwacht. Die Scanner leiten nicht nur

die Arbeit an, sondern zeichnen auch jedes erfolgreich verortete Paket auf.
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Zu Beginn wissen Arbeitende noch nichts von den digitalen Uberwachungsmafnahmen. Noch
tolerieren Vorarbeiter*innen die langsamere Arbeitsleistung der Neuen. Die Vorarbeiter*innen
halten die Arbeitenden an, die digitalen Gerate auf volle Lautstarke zu drehen. Der Sinn
erschloss sich nicht gleich. Bei der maximalen Lautstarke der positiven und negativen
Audiosignale schmerzen die Ohren. Allerdings liegt der Sinn darin, dass die Vorarbeiter*innen
bei mehrfach falschen Verbuchungen auf die entsprechenden negativen Signale aufmerksam
werden. Vorarbeiter*innen kommen dann vorbei und fragen, ob alles in Ordnung sei. Wenn
die Arbeitenden das Problem dann bereits selbst behoben haben, kdnnen sie einfach ja sagen
und weiterarbeiten. Vorarbeiter“innen bleiben allerdings noch eine Weile vor dem Eingang
zum Sortierer*innengang stehen und sehen zu, ob das tatsachlich der Wahrheit entspricht. ist
das nicht der Fall, greifen sie ein. Das bedeutet, sie gehen zu den Arbeitenden, geben Tipps
oder forschere Kommandos, wie die Arbeit und die korperlichen Bewegungsablaufe zu

modifizieren seien, um schneller zu arbeiten.

» They show you that they are there, (...) you have to work. Not only work but you have to
be fast. Fast. We make the packages, we are scanning, then we have the machine in the
hand and scanning. One or two supervisors are there and they stand behind you and they
look at you. So, if you are normal scanning, then they are not convinced, they are not happy.

You have to be very, very fast.” (Kovu)

Vorarbeiter*innen weisen Neulinge an, Pakete energischer in die Regalfacher zu werfen und
schneller zu scannen. Dadurch werden viele Pakete (zumindest auflerlich) beschadigt.
Allerdings wird schnellere Arbeit dadurch ermdglicht und mehr Pakete kdnnen pro Zeiteinheit
bearbeitet werden. Damit scheinen Arbeiter*innen nach Werten der digitalen Uberwachung
besser zu arbeiten, wahrend ihre korperliche Leistungsfahigkeit gefordert wird. Das
Management kann lediglich die Zahlen an verbuchten Paketen sehen, nicht aber deren
Zustand. Durch die schnelle Arbeit schmerzen allerdings auch die Fingergelenke und die
Audio- und Videosignale beeinflussen Arbeiter*innen nachhaltig. In diesem Kontext hielt ich in

meinem Beobachtungsprotokoll Folgendes fest:

,Gestern merkte ich, wie mich das Anhalten schneller zu arbeiten zu ungestiimen
Bewegungen anleitete. Ich merkte bei einigen meiner Bewegungen, wie meine
Fingergelenke knackten und schmerzten oder wie ich andere Gelenke leicht verletzte, da

die Maschinen durch die ankommende Paktmenge einen immensen Druck ausiibten.

,Belastende Ldrm- und Lichtsignale (u.a. Laser) wahrend der Schicht: Ich sehe manchmal
nach der Schicht noch Farben und wenn etwas in meinem direkten oder peripheren
Sichtfeld aufleuchtet oder scheint, dann werde ich auf eine ganz andere Art als zuvor

aufmerksam, ich habe das Gefiihl, reagieren zu miissen.“ (Beobachtungsprotokoll)
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Nach mehreren Tagen ist den meisten Arbeitenden die digitale Uberwachung bewusst. Diese
Dynamik, dass rein die absoluten Zahlen an verbuchten Paketen als ,Qualitatskennzahlen’
(oder eher Quantitatskennzahlen) der individuellen Arbeit dienen, fihrt zu mehreren speziellen
Praktiken, die kontraproduktiv fir den Arbeitsablauf zu sein scheinen. Neben der
Beschadigungen der Pakete, bearbeiten Arbeitende deshalb vorwiegend kleine Pakete.
Letzteres ist dysfunktional fir den Arbeitsablauf, da die Bearbeitung groRerer Pakete schneller
mehr Platz fGr nachkommende Pakete und somit auch mehr Zeit zu arbeiten schafft. Allerdings
verhalten sich die Arbeitenden aufgrund der stetigen digitalen Uberwachung und deren
Bewusstsein eben nicht funktional, oder kollegial, sondern eher, als wirde man sich im

Wettlauf gegen die anderen Kolleg*innen befinden.

L[RJight now it seems like a battleground (...). when you go there you feel like you are going

(...) towar.” (Kovu)

Die Arbeiter*innen wissen, dass am Ende des Tages flir das Management nur zahlt, wie viele
Pakete sie selbst in der Zeitspanne der vom Management erwinschten Anwesenheit in der
Verteilerhalle verbucht hatten. Der/ Die ,erfolgreichste‘ Kolleg*in — das heil3t, die Person die
vom Management, als die erfolgreichste Sortiererin gelobt worden war — bearbeitete
vorwiegend kleine Pakete. Diese Person wandte die Taktik an, von Gang zu Gang zu gehen
und zu ,helfen’. Sie bearbeitete aber lediglich ganz schnell die kleinsten Pakete, um ihre
Statistik aufzubessern, wahrend die sperrigen arbeitsintensiven Pakete den Gang uberfiillten.
Das rief nach kurzer Zeit bereits Abneigung gegen ihre ,Hilfe’ hervor. Zudem wurde sie vom
Management zur ,Hilfe* ausgesandt, sie war daher keine regulare Sortiererin, sondern eher
eine vom Management instrumentalisierte Arbeiter*in, die nur aufgrund ihrer mobilen Position

hohe Zahlen vorweisen konnte.

Intuitiv scheint ihre Arbeitsweise kontraproduktiv zu sein, um den Arbeitsaufwand, den die
FlieBbander den Sortiererinnen auferlegen, zu bewaltigen. Allerdings ist es angesichts der
digitalen Uberwachung die erfolgreichste Strategie, um sich individuell gegeniiber dem
Management zu profilieren. Und somit moglicherweise aus der Leiharbeit Gbernommen zu

werden.

5.3 Zielzahlen - Die neoliberale Managementkonzeption von Erfolg

Die Arbeitsleistung der individuellen Arbeitenden misst die Firma also in bearbeiteten bzw.
gescannten Paketen. Die Vorgabe der Zielzahlen sowie die Einmahnung hdherer Zahlen an
digital verbuchten Paketen obliegt den Managementebenen — Leiharbeitsmanager und
Schichtmanager (alle anderen Hierarchiestufen sind nur kunstlich als Anreizsystem flr

Leiharbeiter*innen einerseits und zur Verantwortungsweitergabe bzw. zur Disziplinierung
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durch das Management andererseits eingesetzt). Der/ die Leiharbeitsmanager*in muss die
Zielzahlen zu bearbeitender Pakete pro Tag erreichen und den Einsatz von Leiharbeiter*innen
pro Schicht nach diesen planen. Der/ die Schichtmanager*in muss die jeweiligen Zielvorgaben
pro Schicht umsetzen. Beide Ulben dabei koordinierende Tatigkeiten aus. Wahrend die
Leiharbeitsmanager*in die Leiharbeitskrafte koordiniert und fir die nachsten Tage
entsprechend der prognostizierten zuklnftigen Paketsendungen in die jeweiligen Schichten
(oder zum Heimverbleib) einteilt, koordiniert der/die Schichtmanager*in das Personal wahrend
und vor der jeweiligen Schicht. Erstere*r erstellt somit vor allem tagesaktuell Listen der

Arbeitenden, die zum Verteilerzentrum kommen sollen.

LAber der grol3e Unterschied ist (...), manchmal bekommen die mehr Angebote fiir die

Pakete und wenn viel los ist (...), brauchen sie die Leute von der Leihfirma.” (llias)

»They know, | receive this week 1000’s of packages so | need urgently 20, 50 workers.*
(Kovu)

Das fuhrt dazu, dass sich Leiharbeiter*innen oft auf Arbeit einstellen, ohne diese ausfuhren zu
,durfen’. Auch die Schichtmanager*innen richten sich nach Zielzahlen. Im Gegensatz zum
Leiharbeitsmanager ist der Schichtmanager fur die Erreichung der schichtspezifischen
Zielvorgaben zustandig. Auch den Arbeitenden werden diese Zielvorgaben teilweise genannt,

wie Kovu erzahlt:

,When they explain we have 30.000 or more, then you have to do it, you have to say ‘30.000
packages, okay’. So it depends on you, you have to work! You have to say ‘okay’. No Matter

how much it is, you have to do that.” (Kovu)

Kovu thematisiert, dass das Management bemdiht ist, die Zahlen als Notwendigkeit zu
kommunizieren, unabhangig davon, ob der Arbeitsdruck auf die vom Management
angeforderten (Leih-)Arbeiter*innen aufgeteilt werden kann oder nicht. Gleichzeitig ist die
Ausrichtung der Arbeit wahrend der Schicht auf die Zahlenvorgaben eng mit der Just-in-time
Arbeitsweise des Unternehmens und dem flexiblen Leiharbeitskrafteeinsatz verbunden (siehe
hierzu auch Abschnitt 5.4). Zusatzlich konnte ich beobachten, dass viele Positionen haufig
nicht besetzt waren, sodass Arbeitende mehrere von diesen gleichzeitig bearbeiten mussten.
Das Management nuitzt also im Umkehrschluss nicht den Pool an Leiharbeiter*innen, der ihnen
zur Verfugung steht, um alle Arbeiter*innen einen angemessenen Arbeitsaufwand bewaltigen
zu lassen. Sie besetzen die Positionen des Verteilerzentrums systematisch unter, wahrend sie
die eigenen Zielzahlen als Mindestanforderung fir den geringen Personalbestand

kommunizieren, den die Firma flir den entsprechenden Arbeitsaufwand bezahlen méchte.

Auch die tagesaktuelle Einteilung auf verschiedene Positionen im Verteilerzentrum basiert auf

Erfahrungswerten wie schnell welche Personen auf welchen Positionen arbeiten, erzahlt
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Georgi. Daher dient die digitale Uberwachung der Frage, wer wo eingesetzt wird. In diesem
Sinne werden sowohl die Hilfsarbeiter*innen (Sortiererinnen und Paketaufleger*innen) wie
auch Schichtmanagement und vermutlich auch Leiharbeitsmanagement danach bemessen,

ob sie die tagesaktuell vorgegebenen Auflagen erfiillen.

,They are also workers, the [Betriebsmanager*innen]. This kind of (...) pressure comes
from managers. They have to do what the managers say. (...) They have to say, ‘you have
to do das, das, das. You have to make pressure; you have to make 20.000 packages every
day’. (...) This is not from [Betriebsmanager*innen]. They are just implementors (...). This

is from the managers.*” (Kovu)

Kovu erzahlt hier von der Funktion der kleinteiligen Unternehmenshierarchie, die ihm zufolge
darin besteht, Druck von oben nach unten weiterzugeben. Auch die Betriebsmanager*innen
sind dabei formal keine Manager*innen, sondern nur ,Vertrauenspersonen‘ des Managements,
die zu einer Spaltung der Belegschaft, entsprechend der Erfiillung der Managementvorgaben
beitragen sollen. Besonders die Hilfsarbeiter*innen der untersten Hierarchieebene werden

dabei entsprechend gekiindigt, falls sie die Zielvorgaben des Managements nicht erfiillen.

~[DJie sagen bitte Gas geben, damit du vielleicht weiterarbeiten kannst. Aber obwohl alle
Gas geben — normalerweise bekommen wir 20.000 Pakete — momentan, zu Weihnachten,
November, Dezember 50.000 - 60.000. Die sagen bitte gebt Gas, dann bekommt ihr spéter
keine Kiindigung.“ (Abdul)

Besonders interessant ist dabei allerdings, dass die einzelnen Arbeitenden (im Gegensatz zu
den von Abdul angefuhrten schichtspezifischen Sollvorgaben) keine expliziten Vorgaben
haben. Erst nach und nach machen die Manager*innen und Aufseher*innen Arbeitende darauf
aufmerksam, dass ein ungefahrer Spielraum an Paketen akzeptable Arbeitsleistung aus
Managementsicht bedeutet und je nach der Leistung der Kolleg*innen noch ausbaufahig ist.
Absolute Zahlen werden den Sortierer*innen (im Gegensatz zu den Paketaufleger*innen) nicht
genannt, allerdings schirt das Management bewusst den Wettbewerb zwischen den
Arbeitenden, indem sie den Arbeitenden die Statistiken ihrer digital erfassten Handgriffe vor

Augen fuhren.

,I: Speichert der Scanner auch deine Arbeitsgeschwindigkeit, kann man auch Arger
bekommen, wenn man zu langsam arbeitet, weil sie (ber den Scanner nachvollziehen

kénnen, wie schnell du bist?

B: Ja, man kann das freilich verfolgen, es kommt in eine Statistik und am Ende des Tages
fragt der Mitarbeiter, hey, wie viel habe ich heute geschafft und man bekommt es zurlick,

das hast du heute gemacht.” (Georgi)
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Diese Statistiken sind in Form von Rankings angeordnet. Jede Interaktion mit den
Betriebsmanager*innen wird von ihnen genutzt, die Statistiken zum Vergleich mit anderen
Arbeiter*innen anzuflihren. So erfahrt man, den wievielten Platz man in Bezug auf die
Arbeitsgeschwindigkeit an einem konkreten Tag belegt. Dadurch werden einzelne Arbeitende
gegeneinander ausgespielt. Nur die schnellsten werden letztlich (mdglicherweise)

ubernommen — so die Managementerzahlung. Man bekomme eine Festanstellung;

LW]enn man brav ist, wenn man motiviert ist und so weiter. (...) Deswegen habe ich die

Festanstellung bei [der Onlineversandhandelsfirma] bekommen.
I: Und was heif3t brav sein, was muss ich mir darunter vorstellen?

B: Man muss immer Gas geben. Wenn nicht, dann hast du keine Chance. Viele sind jetzt
seit neun Monaten bei [der Leiharbeitsfirma] und haben bis jetzt keine Festanstellung
bekommen. Und da kommt, so ein [6sterreichischer] Mitarbeiter, der seit 1,5 Monaten bei
uns bei [der Leiharbeitsfirma] arbeitet und der hat jetzt die Festanstellung bekommen, viele
andere arbeiten seit acht oder neun Monaten und haben keine Chance. Gerechtigkeit gibts
keine.” (Abdul)

Leiharbeiter*innen wird also vom Management vorgespielt, dass sie von der Leiharbeitsfirma
in ein Anstellungsverhaltnis bei der Versandhandelsfirma ,ubernommen‘ werden kdnnen, wenn
sie ,immer Gas geben®, wie Abdul sagt. Das Management instrumentalisiert somit die
Hoffnung auf einen sichereren Arbeitsplatz. Somit macht es die multiple Prekaritat
migrantischer Arbeiter*innen zu einem Managementinstrument, damit sich die Arbeitenden
besonders anstrengen um im Wettbewerb gegen Kolleg*innen bessere Chancen auf die
wenigen versprochenen Festanstellungsverhaltnisse zu haben. Abdul erzahlt allerdings, dass
die meisten trotz monatelanger, schneller und angestrengter Arbeit dennoch ,keine Chance*
auf eine Festanstellung haben. Dass die Managementerzahlung von der Ubernahme, je nach
Performance, teils ein falsches Versprechen ist, zeigt sich am Beispiel der Beférderung eines
,0sterreichischen’ Kollegen nach nur eineinhalb Monaten, wahrend viele andere
Leiharbeiter*innen nach wenigen Monaten gekundigt werden. Auch Kovu erzahlt von seiner
eigenen Erfahrung, trotz Versprechung der Ubernahme und vorheriger schneller Arbeit, nach

Weihnachten gekindigt worden zu sein:

,But everything [die Versprechungen] was false. So maybe you know they want to make
profit, when they have a lot of recruited people (...). That’s why they persuade you (...)
[they say], they can take you directly if you're fast, you know. But after Christmas: sorry,

Kiindigung. They don’t have mercy.” (Kovu)

Nicht nur der Erfolg der Leiharbeiter*innen, sondern auch jener der planenden und

einteilenden Arbeitenden im Verteilerzentrum, wird in Zahlen bearbeiteter Pakete bemessen.
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Auch die Schichtmanager*innen mussen ihre Zielvorgaben erfillen. Sie tun das, indem sie die
wenigen Arbeitskrafte strategisch einteilen, um schichtspezifische Zielvorgaben zu erfillen.
Dabei sind alle Arbeitenden gegeniber den jeweils nachsthéheren Hierarchieebenen
verantwortlich. Interessanterweise hatte jede Hierarchieebene ihre Tricks, um die Zahlen
aufzubessern, indem sie Arbeitspraktiken anwenden oder befehlen, die fir andere
Arbeiter*innen oder nachfolgende Schichten zu Problemen fihren kdnnen. Sortierer*innen
drehen hierbei, wie beschrieben, erstens ihre Gerate ab, um falsch sortierte Pakete nicht
suchen zu missen und ihre eigene Arbeit zu bewaltigen. Allerdings schaffen sie damit ein
Problem fir die Lieferant*innen. Zweitens ist hier auch seitens der Sortierer*innen das
Sortieren der kleinen Pakete zu nennen. Drittens achten Sortierer*innen nicht darauf Pakete
intakt zu halten, indem sie sie in den Bestimmungsort werfen, um Zeit zu sparen. Dadurch
werden gelegentlich Pakete beschadigt. Auch fur diese Schaden werden meist die
Zusteller*innen zur Rechenschaft gezogen. Viertens behelfen sich die Schichtmanager*innen
mit der Anweisung Kartonagen mit besonders vielen, kleinen Paketen auf die FlieRbander
aufzulegen, wenn gegen Mitte oder Ende der Schicht die entsprechende Zielzahlen nicht
erreicht wurde. Somit scheinen sie auch unter dem Druck der hoheren Managementebenen
zu stehen. Auf diese Art und Weise fihrt das Management im grof3en Stil die gleiche Praxis
durch, wie der/die vom Management als erfolgreichste bezeichnete Sortierer*in. Sie ignorieren
die grofien Pakete, deren Auflegen — wie auch deren Sortierung — am langsten dauert.
Stattdessen werden nur die kleinen Pakete bearbeitet, damit der Schein gewahrt bleibt, man
arbeite wie vom Management gewtinscht. Rein (digital-)technisch betrachtet stimmt das auch.
Doch wie auch auf niedrigerer Ebene schiebt man die Bearbeitung groRerer Pakete flr spatere
Schichten auf. Vielleicht ist auch das der Grund, warum llias berichtet, dass in der Nachtschicht

eine derartig hohe Arbeitsbelastung herrscht.

s[ljch habe eine Woche Nachtschicht gearbeitet und das war eine Katastrophe. Ich muss

ehrlich sagen es gibt in der Nachtschicht keinen Respekt.” (llias)

AW]Jir miissen auch ein bisschen so ein zwei Stunden Nachtschicht helfen, weil die

Nachtschichten so viel Stress haben. Die haben so viel Pakete.” (llias)

5.4 Herrschaft durch Leiharbeit

Die Praxis der tagesaktuellen Planungsaktivitat des Leiharbeitskrafteeinsatzes seitens des
Managements wirkt sich auf die Planung von Leben und Einkommen der als
Leiharbeiter*innen Beschaftigten aus. So werden zunachst Ublicherweise am Ende jeder
Woche, erst nach Schichtende am Freitag, ,Dienstplane“ fir die folgende Woche per

WhatsApp-Gruppe an die Leiharbeitskrafte verschickt. Allerdings kénnen sich die
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Leiharbeiter*innen auf diese Plane nie verlassen. Am spaten Nachmittag jeden Tages plant
das Management erneut welche Arbeitenden am nachsten Tag zur Arbeit kommen sollen und
welche nicht. Haufig wird gegen zwei oder drei Uhr nachmittags, also nach Schichtende, eine
aktuelle Einteilung der Leiharbeitskrafte ausgeschickt. Bereits diese Praktik ist aulierst
problematisch und kann laut Arbeiterkammer-Expert*innen eigentlich nur in Ausnahmefallen
legitimiert werden. Sie wird seitens des Versandhandelsunternehmens und der
Leiharbeitsfirma allerdings systematisch jeden Tag betrieben. Dariber hinaus kommt es
gelegentlich dazu, dass das Management erst in der Nacht oder am Vorabend unerwartete
Diensteinteilungen verschickt. Diese Unsicherheit und Unplanbarkeit der Arbeit verargert oder

verunsichert Leiharbeiter*innen, wie llias und Daris berichten:

,Dann hast du keinen Wochenplan, du hast keinen Monatsplan, dein Plan kommt in der
Nacht. Die schreiben eine SMS, ,kommst du morgen zur Arbeit’. Sie schreiben in der Nacht,

egal ob du morgen frei hast oder nicht.” (llias)

»Ich habe gesehen, dass sie einem Freund von mir so um 22 Uhr geschrieben haben, ,Du
hast morgen frei‘ und dann nochmal um 23:30 Uhr haben sie geschrieben ,Kommst du

morgen!™ (Daris)

In der WhatsApp-Gruppe, in der diese ,Dienstplane“ kommuniziert werden, kann man als
Arbeiter*in weder antworten, Riickfragen stellen noch Einspruch erheben. Das Senden von
Nachrichten ist nur flir die Administrator*innen der Gruppe, also fiir die Leiharbeitsmanager*in
und deren Stellvertreter*innen, moglich. Das spiegelt die extrem asymmetrische Machtstellung
zwischen Arbeiter*innen und Vorgesetzten im Verteilerzentrum wider. Daruber hinaus kann
diese Art der Kommunikation in Bezug auf die Arbeitsplanung problematisch werden.
Arbeitende kennen sich angesichts der Widerspriiche haufig nicht aus, ob sie zur Arbeit
kommen sollen oder nicht. Es kommt gelegentlich dazu, dass die Leiharbeitsmanager*in
mundlich versichert, eine Person solle am nachsten Arbeitstag kommen, ein Schichtplan, der
von einer anderen Person via WhatsApp-Gruppe verschickt wird, widerspricht dieser Angabe
allerdings und verpflichtet die Arbeiterin zum Heimverbleib. Derartige systematische
Umplanungen verlangen den Leiharbeiter*innen hdchste Flexibilitdt ab. AuRerdem erwartet
das Management Gehorsam gegeniber den spontanen Vorgaben. Zuwiderhandeln wird
verunmoglicht. Wenn Arbeitende zur Arbeitsstatte kommen, obwohl sie nicht auf dem
Tagesplan stehen, dirfen sie nicht arbeiten. Kommen sie nicht, trotz spontaner Einteilung,

droht die Kiindigung.

s Tlhey say you have to go to work, we need you. | say | can’t work. You have to work, if

you don't: it’s over.” (Kovu)

»They say in five hours you have to be there and the bus is there, you go. If you don’t come,

there is somebody present, you know from the firm. If you’re not coming, they see ‘oh Kovu
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is not coming’. Then they will inform the office. And they replace you. After two days they
say okay, come to the office. When you come, they say okay. Maybe they will not say
directly why (...). They say the work is so, there is not too much work there. They use tricks.

They use tricks, they use tricks”. (Kovu)

Kovu erzahlt hier, wie die Leiharbeitsfirma jene Leute kindigt, die sich auch der vdlligen
(halblegalen) Flexibilisierung des Arbeitskrafteeinsatzes nicht uneingeschrankt beugen. Zur
Umsetzung dieser Kindigungen wurden nicht die wahren Grinde genannt und in dieser
Hinsicht benutzen die beiden Firmen ,Tricks®, so Kovu. Dass dennoch genligend Leute
bereitstehen, die Arbeit zu machen, unterstreicht die multiple Prekaritdt migrantischer
Arbeiter*innen. Insofern reflektiert der Umgang des Managements eine stark asymmetrische
Machtbeziehung, die besonders im Kontext der Ethnisierung des Herrschaftsverhaltnisses
gesehen werden muss, da die meisten migrierten Leiharbeiter*innen keine Widerrede leisten
und auch trotz Kindigung auf Wiedereinstellung hoffen. Werden Leiharbeiter*innen vom
Unternehmen nicht gebraucht, werden sie zum Verbleib zu Hause und zur Nicht-Bezahlung
verdammt. Interviewte berichten sogar, dass sie vom Management aufgefordert wurden gar

nicht zu kommen, wenn sie sich nicht zu 100% leistungsfahig fuhlen:

LIf you are tired, if you feel you are not so like a machine, then they come to you and ask
what’s wrong. ‘Why are you like this. If you are not ready, don’t come! Stay at home!”
(Kovu)

Manche Arbeitenden sind froh, wenn sie zur Arbeit eingeteilt werden und argern sich, wenn
sie fruh nach Hause geschickt werden oder wenn sie gezwungen werden, an einzelnen Tagen
zu Hause zu bleiben. Fir die Leiharbeiter*innen bedeutet der Zwang zur dauernden
Verfugbarkeit eine erhebliche Erschwernis der Planung von Zeit mit der Familie, mit
Freund*innen, der Freizeit oder generell des Lebens. Auch bzgl. Zusatzverdiensten macht
diese Einteilung den Leiharbeitskraften erhebliche Probleme. Diese sind, wie beschrieben,
zwar durch den Arbeitsvertrag verboten, aber dennoch gangige Praxis. AufRerdem schwanken

die Lohne entsprechend dem vom Management erzwungenen flexiblen Arbeitseinsatz.

LWir (...) [die Angestellten der Versandhandelsfirma] bekommen immer das gleiche Geld.
Aber die bei [der Leiharbeitsfirma] nicht. Wenn du drei Stunden arbeitest und wenn wir das
mal (...) 10,60€ mal drei rechnen. Und manchmal bekommst du 1300€, aber manchmal

900¢€, oder 800€. Wenn du fragst, sagen sie du hast weniger Stunden gearbeitet.

I: Tauscht ihr euch aus, oder unterhaltet ihr auch mit Arbeitern von [der Leiharbeitsfirma]?
Also ihr als [Angestellte der Versandhandelsfirma] mit [den Leiharbeiter*innen] (iber die

Sache, also fiihrt ihr da ein Gespréch dariiber?

P1: Ja wir reden mit den Mitarbeitern, wir reden immer, ja. Diese Person sagt wir haben

diesen Monat 700€ bekommen, ich weil3 nicht warum. Sie sagen du hast weniger gearbeitet
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und er sagt, ,was soll ich machen wenn [die Versandhandelsfirma] mich nach Hause
schickt’. Wenn die Arbeit fertig ist, musst du nach Hause. Von [der Leiharbeitsfirma]
miissen die Leute auch nach Hause und die bekommen dann spéter weniger. Aber bei uns
ist es immer gleich, bei uns kommt immer der gleiche Lohn. Egal ob du eine Stunde

arbeitest oder zwei Stunden.” (llias)

Das Management teilt die Arbeitszeit der Leiharbeiter*innen also flexibel ein und beschrankt
sie so weit wie mdglich, damit das Unternehmen an deren Bezahlung sparen kann. Dabei
werden die Uberlassungsvereinbarungen nicht eingehalten. Die vereinbarte wdchentliche
Arbeitszeit und die entsprechende Bezahlung werden missachtet, indem das Management die
Arbeiter*innen auffordert friiher zu gehen (und somit indirekt auch auf die Entlohnung zu
verzichten)."" Die Kosten fiir die Flexibilisierung der Just-in-time Produktion werden
widerrechtlich an die prekarisierten, migrantischen Leiharbeiter*innen ausgelagert, die sich
aufgrund ihrer finanziellen und gesellschaftlichen Prekaritdt nicht gegen derartige
Managementpraktiken wehren, wie Kovu meint. Somit ist die Planung des eigenen

Einkommens und des monatlichen Budgets vollkommen unmaéglich.

Man ist als Leiharbeiter*in auf das Gutdinken der Vorgesetzten oder viel mehr auf eine
standige Hochkonjunktur von Paketen angewiesen, um genigend Arbeit zu bekommen. Selbst
bei einer solchen ist ein Arbeitseinsatz an funf Tagen in der Woche unwahrscheinlich, wie llias
erzahlt: ,Die [Leiharbeiter*innen] arbeiten in der Woche drei bis vier Tage®, obwohl sie laut
Uberlassungserklarungen jede Woche fiinf Schichten arbeiten sollten und sich daher auf
ebenso viele Arbeitstage einstellen (missen). Vermutlich werden die Arbeitenden deshalb
meist nicht alle funf vereinbarten Tage einberufen, da sich das Management der
Leiharbeitsfirma immer mehr Arbeiter*innen als nétig im Leiharbeitsverhaltnis behalt, da die

Erfillung der Zielzahlen, selbst bei Schwankungen, das Hauptziel ist.

~Aber der grol3e Unterschied ist (...), manchmal bekommen die mehr Angebote fiir die

Pakete und wenn viel los ist (...), brauchen sie die Leute von der Leihfirma.“ (llias)

Leiharbeiterinnen missen also die Planung von Leben, Frei- und Arbeitszeit und ihrer
Einkinfte dem flexibilisierten  Arbeitseinsatz und damit der Marktlage des
Onlineversandhandels unterwerfen. Letztlich halten sich die Leiharbeiterinnen bis zu zehn

Stunden (wie vertraglich ermdglicht) an bis zu sechs Arbeitstagen verfligbar (auch flr den

! Es ist allerdings wie thematisiert nicht rechtens die Bezahlung einzubehalten. Schickt der Dienstgeber die
Arbeiter*innen frither nach Hause und deklarieren sie, dass sie arbeitswillig sind, so steht ihnen die Entlohnung
entsprechend der Uberlassungsvereinbarung zu, so diverse Expert*innen der Arbeiterkammer (siehe auch
Arbeiterkammer.at. 2022).
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Arbeitseinsatz an Samstagen muissen sich die Leiharbeiter*innen bereithalten), obwohl sie
meistens nur an drei bis vier Tagen in der Woche, jeweils zwischen zweieinhalb und flnf

Stunden arbeiten gelassen werden.

Mit der flexibilisierten Tages- und Wochenplanung schwankt also das Einkommen. Wie man
angesichts dieser Flexibilisierung Alltag, Leben und Wohnen finanziert, illustriert die
Einschrankungen von Leben und gesellschaftlicher Teilhabe und wird somit zum Fundament
multipler Prekaritat fUr migrantische Arbeiterinnen im Onlineversandhandel. Die
schwankende Entlohnung der Leiharbeiter*innen hangt vermutlich damit zusammen, dass
Leiharbeiter*innen erstens an zumeist nur drei bis vier Tagen der Woche einberufen werden,
zweitens an Arbeitstagen selbst zwar zu Schichtbeginn in der Arbeitsstatte vor Ort sind,
allerdings nur ihre Zeit in der Verteilerhalle (nach Sicherheitschecks und Wartezeit) als
Arbeitszeit verbuchen kénnen, und drittens haufig mehrere Stunden vor dem vereinbarten
Schichtende nach Hause geschickt werden. Das Management zieht ihnen zu diesem Zweck
entweder Betrage vom Lohn ab, wie llias in der zuvor zitierten Passage erorterte, oder
verbucht den Leiharbeiter*innen Minusstunden, die sie spater unentgeltlich einarbeiten

mussen, wie Kovu beschreibt:

~Some weeks the company does not receive a lot of packages, so maybe they get
[Leiharbeiter*innen] for booming days, when 9000 packages are coming. Sometimes 9000,
sometimes not, sometimes half of it, so they tell you, you have to stay home [when it’s less].
So you stay there that means these hours are paid because you’re schon angemeldet. They
accumulate all these hours, and when the booming days come, they say you have to work

today 10 hours for free.” (Kovu)

Sind die Zielzahlen fiir den Tag erreicht, werden die Arbeitenden nach zwei, drei oder vier
Stunden nach Hause geschickt. Diese Stunden missen entweder spater eingearbeitet werden
oder sie werden direkt vom Lohn abgezogen — die Angaben der Interviewten sind in diesem
Punkt unterschiedlich. Moglich ist, dass beide Praktiken vom Management abwechselnd oder
an verschiedenen Standorten angewandt werden. Auch auf meinem Lohnzettel wurden
,Minusstunden*‘ ausgewiesen. ,Von [der Leiharbeitsfirma] missen die Leute auch nach Hause
und die bekommen dann spater weniger®, erzahlt llias‘ Freund, an einer anderen Stelle.
Rechtliche Lage ist allerdings, dass die Stunden, flir die Arbeitende vom Management nach
Hause geschickt werden, eine Freistellung seitens des Arbeitgebers bedeuten und nicht
eingearbeitet oder abgezogen werden durfen (sofern man sich explizit als arbeitswillig erklart)
(Arbeiterkammer.at 2022).

Wie genau das Management die unterschiedlich langen Arbeitstage verbucht und daraus
Entgeltabzige ableitet, ware eine weitere Erhebung wert. Eine solche sollte sich auf die

Buchhaltung und die einteilende Human-Resources-Abteilung der Firma beziehen. Zu Beginn
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des Arbeitsverhéltnisses werden Leiharbeiter*innen jedenfalls vom Management dazu
gedrangt einen Blankoschein eines Zeitausgleichformulars auszufiillen. Dabei klaren
Manager*innen nicht darliber auf, was dieses Formular iberhaupt sei oder welchen Zweck es
habe. Namen und Unterschrift missen Leiharbeiter*innen bei diesem Formular ausfiillen,
wahrend eine unterstrichene Linie die Angabe von Datum und Zeitraum fur spater freilasst.
Auf Ruckfrage sagte der Manager, das Formular ware nur fur Zeitausgleich, aber man habe
jetzt keine Zeit, also misse man schnell unterschreiben. Womdglich werden mit Hilfe dieses

Formulars die erzwungenen unbezahlten Uberstunden verbucht.

Die Praktiken von Zwang, die im Rahmen von Vertragsunterzeichnung und Einstellung sowie
im Kontext des Zeitausgleichformulars in Bezug auf die Ausbezahlung gangig sind, zeugen
von der Instrumentalisierung der multiplen Prekaritat der Arbeitenden durch das Management.
Desinformation und Nicht-Aufklarung Gber den Inhalt des Arbeitsvertrages und den Zweck des
Zeitausgleichformulars raumt dem Management weitgehende Macht Uber die zeitliche
Einteilung der Arbeitenden und deren Bezahlung ein. Arbeitende wissen teilweise, dass sie
ausgebeutet werden, wehren sich allerdings dennoch nicht dagegen. Kovu erzahlt, dass der
Grund flir diese Selbstausbeutung migrantischer Arbeitskrafte, das Bewusstsein um die

eigene Marginalisierung ist:

“[T]he workers, they have to work. They are forced by outside-factors (...). They zwingen
them to do the things, you know, he needs to accept these bad conditions in the workplace.”
(Kovu)

Zusammenfassend kann zum Leiharbeitsverhaltnis festgehalten werden, dass es dem
flexibilisierten Arbeitseinsatz durch das Management dient. Dadurch werden Leben, Freizeit
und Zeit mit der Familie und Freunden fir Leiharbeiter*innen erheblich schwerer zu planen.
Auch das Entgelt schwankt da das Management die Zwangslage migrantischer Arbeitender
benutzt, damit die sich nicht gegen Entgeltabziige und den Zwang zur Einarbeitung der
Minusstunden auflehnen. So wird das Leiharbeitsverhaltnis zur Bezahlung der Arbeitskrafte je

nach Auftragslage benutzt.

5.5 Hierarchien — Spaltung der Belegschaft durch Vertrauenspersonen und

strukturelle Kontrolle

Die Hierarchien im Verteilerzentrum der Onlineversandhandelsfirma sind vielfach
untergliedert. Am unteren Ende befinden sich die Leiharbeiter*innen. Sie sind
Hilfsarbeiter*innen, die eine Leiharbeitsfirma den Verteilerzentren Uberlasst. Sie werden von
den héheren und besonders der hoéchsten (ihnen begegnenden) hierarchischen Position —

der/dem Leiharbeitsmanager*in im Verteilerzentrum — angefordert und eingeteilt. Mit ihnen
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wird geplant, sie sind — darf man annehmen — flr das Management nur abstrakte Zahlen, wie

die tagesaktuell ankommenden Pakete.

Den Leiharbeiterinnen wird vom Management — der Leiharbeitsfirma und der
Onlineversandfirma — immer wieder gesagt, sie konnten Ubernommen werden und zu
festangestellten Mitarbeiter*innen der Firma des Onlineversandhandels werden, wenn sie sich
anstrengen wirden. Diese ,Ubernommenen“ stellen die zweite Hierarchieebene dar. Sie
werden meistens als Vorarbeiter*innen eingesetzt. Auf dritter Ebene befinden sich die
Betriebsmanager*innen. Auch bei ihnen handelt es sich meistens um (ehemalige)
Hilfsarbeiter*innen, die in der Hierarchie aufgestiegen sind. Wie beschrieben, teilen die
Betriebsmanager*innen die Arbeitenden jeden Tag aufs Neue ihren Arbeitsplatzen zu.
Allerdings sind sie, laut Kovu, trotz dieser Bezeichnung nicht Teil des Managements, sondern
bekommen von diesem nur einen Teil der koordinierenden Tatigkeit Ubertragen, womit letztlich

auch die Planung der Arbeit stark arbeitsteilig organisiert und durchgefiihrt wird.

Auf der vierten Hierarchieebene steht der/die Schichtmanager*in. Er bzw. sie ist den héheren
Managementebenen gegeniber dafir verantwortlich, dass in der jeweiligen Schicht die
Mindestanforderung an Paketen verteilt (bzw. sortiert) wird. Dazu koordiniert er/ sie die
Betriebsmanager*innen, die alle Arbeitenden ihren Positionen zuteilen. Der/ die
Schichtmanager*in kann wahrend der laufenden Schicht in Echtzeit verfolgen, welche
Personen auf welchen Positionen wie schnell arbeiten. Er/ sie kann auf Basis dieser
Informationen spontan entscheiden, an welchen Positionen zu wenige Arbeitskrafte arbeiten,

und ob deshalb an diesen mehr Arbeitende eingesetzt werden sollen.

Der/ die Leiharbeitsmanager*in ist ein*e permanente*r Angestellte*r der Leiharbeitsfirma, was
seine/ ihre ldentifikationskarte, die er/ sie um den Hals tragt, auch zeigt. Er/ sie ist wie zuvor
beschrieben dafur zustandig, dass immer fur den nachsten Tag im Vorhinein ein Dienstplan
geschrieben wird und die Leiharbeiter*innen einberufen werden. Er/ sie soll der jeweiligen
Schicht genltgend Hilfsarbeiter*innen zuteilen, sodass von Managementseite damit gerechnet

werden kann, die Zielvorgaben (in absoluten Paketzahlen) zu erreichen.

Die Managementpositionen, in die Hilfsarbeiter*innen im Verteilerzentrum Einblick haben, sind
unvollstandig. Es bleibt letztlich offen, von wem der/ die Leiharbeitsmanager*in seine/ ihre
taglichen Vorgaben bekommt. Es kann allerdings als hdchstwahrscheinlich angesehen

werden, dass die Zahlen von héheren Ebenen geplant und kommuniziert werden.

Eine zentrale Erkenntnis bzgl. der Hierarchiestruktur in der Verteilerhalle ist, dass sie
geschaffen ist, um die Verantwortung der Erflillung der Zielzahlen von einer Ebene auf die
nachstuntere weiterzugeben. Der/ die Leiharbeitsmanager®in plant mit den Paketzahlen der

ganzen Tage, Schichtmanagerin plant mit den Zahlen der jeweiligen Schicht,
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Hilfsarbeiter*innen bekommen teilweise Vorgaben, wie viele tausend Pakete sie an ihren
Positionen zu bearbeiten haben. Der Druck, der zur Erfillung der Zielzahlen ausgelbt wird,
wird allerdings nicht nur von formaler Hierarchiestufe zur nachstunteren formalen
Hierarchiestufe weitergegeben, sondern es werden auch in der Hilfsarbeiter*innenschaft
,Vertrauenspersonen‘ des Managements ausgewahlt, die den Druck zur Bearbeitung vieler

Pakete in kurzer Zeit weitergeben.

Zunachst gibt der Schichtmanager den Betriebsmanager*innen die Aufgabe auf
Hilfsarbeiter*innen Druck auszuliben, damit die Paketzahlen erfillt werden. AnschlieRend
geben sowonhl ersterer wie auch letztere die Verantwortung auf ausgewahite ,Ubernommene*
weiter. Das zeigt sich in den Teams der Paketaufleger*innen. Damit sind wahrend der Schicht
nicht nur der/ die Schichtmanager®in und die Betriebsmanager*innen (die Vorarbeiter*innen
sind), sondern auch ausgewahlte Leih- bzw. Hilfsarbeiter*innen auf formal unterster

hierarchischer Stufe mit der direkten Managementkontrolle betraut.

Das Management gibt den Arbeitenden auf Position Nummer zwei in den Paketauflegeteams
die Verantwortung dafiir, dass das gesamte Team genigend Pakete abfertigt. Diese sind
formal den anderen Arbeiter*innen gleichgestellt, werden allerdings vom Management zu
Vertrauenspersonen auserkoren, was zu einer Spaltung der Belegschaft nach
meritokratischen Prinzipien' fiihrt. Da Vertrauenspersonen ausgewahlt wurden, um die
Quantifizierung von Arbeitsschritten in die Teams zu tragen, schurt das Management also
zunéchst den Druck zur schnellen Verbuchung hoher Anzahlen an Arbeitstatigkeiten (damit
Leiharbeiterinnen moglicherweise Ubernommen werden; siehe falsche Versprechen im
Abschnitt 5.4), und weiters die Konkurrenz zwischen den Arbeiter*innen. Beispielhaft wird die
personliche Kontrolle durch die ,Vertrauenspersonen‘ des Managements und die dadurch
geschaffene Atmosphare der Konkurrenz durch die folgende Situation beschrieben: Die
Person auf Position zwei in den Paketauflegeteams Ubt zunachst direkten Druck auf
Kolleg*innen im Team aus. Wenn ihre eigenen digital verbuchten Zahlen sinken, gehen
Manger*innen zum Team und schauen, wer langsam arbeitet, um die Person ggf. zu tadeln.
Um den Tadel vorzubeugen, arbeitet die Person auf Position zwei schnell, macht aber
insbesondere der Person auf Position eins Druck, sie solle schneller arbeiten. Person auf

Position zwei gibt den Managementdruck im Team teilweise weiter, da sie digital Gberwacht

12 Wie im Abschnitt 5.3 (und 5.4) beschrieben, werden Arbeiter*innen an ihren quantifizierten Arbeitsleistungen
gemessen. Anhand dieser wird Ubernahme oder Kiindigung entschieden. Das schiirt die Konkurrenz zwischen
den Arbeiter*innen. Nur wer gegeniiber seinen Kolleg*innen die hochste digital quantifizierte Leistung erbringt,
kann auf eine Ubernahme hoffen. Insofern schiirt das Management einen meritokratischen Wettbewerb unter den
Leiharbeiter*innen.
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ist. Es ist liegt nahe, dass das Management nur die schnellsten Arbeiter*innen auf diese

Position einteilt, da die Druckweitergabe durch sie vom Management toleriert wird.

Es wird also von einer Ebene der formalen Hierarchiestufen zur nachstunteren durch
personliche Kontrolle sanktioniert, wenn digital aufgezeichnete Zielvorgaben nicht eingehalten
werden. Gleichzeitig werden gewisse Positionen im Arbeitsprozess trotz formaler
Gleichstellung vom Management als Kontrollinstanzen beauftragt. Das verursacht zunachst
eine aulerst erfolgreiche Spaltung der Belegschaft. Zusatzlich ermoglicht es die Verlangerung
der technischen Kontrolle mittels Vertrauenspersoneneinsatz um eine soziale Kontrolle. Jene
Arbeitende werden als Vertrauenspersonen eingesetzt, die besonders erpicht auf die
Erreichung der Zielzahlen sind. Es liegt also nahe, dass das Management jene Arbeitenden
instrumentalisiert, die ihm besonders gewogen sind. Dadurch schafft das Unternehmen aktiv
zusatzlich zu direkter Kontrolle und Despotie sowie dem Einsatz digitaler KontrollmaRnahmen
ein individualisiertes Wettbewerbsklima, in dem Kolleg*innen einander nicht mehr vertrauen

konnen, sondern um die wenigen Festanstellungen konkurrieren.

5.6 Betriebliche Herrschaft im Verteilerzentrum - das sozio-technische

Panoptikon

Bei den verschiedenen Arbeitsaufgaben im Verteilerzentrum sind verschiedene Malkhahmen
betrieblicher Kontrolle am Werk. Die Paketaufleger*innen arbeiten in Teams. Arbeiter*innen
auf Position zwei in diesen Teams werden mit dem Scanner in Bezug auf ihre Arbeitsleistung
digital Uberwacht. Das Management sieht im Computer wie viele Pakete die
Paketaufleger*innen auf das Flielband legen. Aufgrund dieser Echtzeitiiberwachung einer
Person im Team kann es das ganze Team oder einzelne Arbeiter*innen unter Druck setzen.
Wenn die digital erfassten Paketzahlen dem Management zu niedrig sind, gehen
Vorarbeiter*inne zu den Teams und ermahnen, tadeln oder bedrohen die Teams oder einzelne

Arbeiter*innen in ihnen.

Wenn die Paketaufleger*innen die vom Management gewtinschte Menge an Paketen auf das
FlieRband gelegt haben, ist fur die FlieRbandarbeiter*innen und die Paketannahme (Positionen
3 und 4) keine digitale Uberwachung mehr notwendig. Die Menge an Paketen, die auf dem
FlieBband ankommt, materialisiert die Managementkontrolle. Arbeiter*innen auf diesen

Positionen mussen sich nach dieser richten.

,[PJeople are controlling the machine, when they want the machine to work, they just put it on

and the machine works.” (Kovu)
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Insofern sind diese Arbeiter“innen vorwiegend technischer Kontrolle ausgesetzt, wie sie
bereits Edwards konzipiert hatte (vgl. 1979). Was geschieht, wenn Arbeitende zu viele Pakete
durchlassen, ist unklar. Allerdings kann das Management nicht nachverfolgen, welche*r der

Arbeiter*innen auf Position 3 und 4 die Fehler macht.

Die Sortierer*innen sind sowohl der digitalen Kontrolle und Uberwachung als auch der direkten
Kontrolle ausgesetzt. lhre Arbeitsgeschwindigkeit wird quantifiziert. Zunachst nehmen sie ein
Paket, scannen es, legen es in ein Fach und scannen dieses. Wurde eine derartige Sortierung
erfolgreich digital verbucht, gilt ein Arbeitsschritt als absolviert. Von diesen Arbeitsschritten
machen die Sortierer*innen tausende pro Schicht. Der Arbeitsfortschritt jedes Sortierers/ jeder
Sortiererin ist digital nachverfolgbar. Sieht das Management, dass einzelne Sortierer*innen
wahrend der Schicht weniger quantifizierte Arbeitsschritte verbuchen, als es sich erwartet,
gehen Manager*innen oder Vorarbeiter*innen zu den Sortiererinnen und mahnen verbal
schnellere Leistung ein. Auch hier reichen die direkten Kontrollformen von Ermahnungen bis

Drohungen.

Zentral fUr die folgende Analyse der Dynamik panoptischer Herrschaft im Verteilerzentrum ist
die Analyse der Kontrolle der Sortierer*innen und der Paketaufleger*innen, auf die ich mich
konzentriere, um die Wirkweise der Verschrankung von digitaler Uberwachung und direkter
Managementkontrolle zu analysieren. Sowohl bei den Sortierer*innen als auch bei den
Paketaufleger*innen gibt es drei Schliisselsituationen, wie ich sie nenne, in denen das
Management den Arbeiter*innen bewusst macht, dass sie digital Uberwacht sind. Sind
Arbeitende neu im Betrieb, wissen sie noch nichts von der Uberwachung und ihren

Konsequenzen.

Die drei Schlisselsituationen sind erstens der Tadel, die Mahnung oder Drohung durch
Vorgesetzte wéhrend der Schicht. Sehen Vorgesetzte im Computer, dass die digital erfasste
Arbeitsleistung bei einzelnen Arbeiter*innen unter ihren Erwartungswert fallt (den die
Arbeiter*innen nie erfahren), dann gehen Vorgesetzte an die entsprechende Position der
digital Uberwachten und herrschen sie an, sie sollen schneller arbeiten oder sagen

Arbeiter*innen, sie sollen zu Hause bleiben, wenn sie nicht schnell arbeiten kénnen:

LIf you are tired, if you feel you are not so like a machine, then they come to you and ask what’s

wrong. ‘Why are you like this. If you are not ready, don’t come! Stay at home!”” (Kovu)

Zweitens nltzen die Vorgesetzten Interaktionen mit einzelnen Arbeiter*innen nach den

Schichten, um ihnen die Statistiken ihrer Arbeitsleistung vor Augen zu fuhren.

I Speichert der Scanner auch deine Arbeitsgeschwindigkeit, kann man auch Arger bekommen,
wenn man zu langsam arbeitet, weil sie (iber den Scanner nachvollziehen kénnen, wie schnell
du bist?
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B: Ja, das kann man freilich verfolgen, es kommt in eine Statistik und am Ende des Tages fragt
der Mitarbeiter, hey, wie viel habe ich heute geschafft und man bekommt es zuriick, das hast

du heute gemacht.” (Georgi)

Diese Statistiken sind in Rankings angeordnet. Das bedeutet jede*r Sortierer*in wird in einer
Liste gereint. Die Reihen zeigen die Platzierung, den Namen und die Anzahl bearbeiteter
Pakete der Sortierer*in. Die Vorgesetzten weisen darauf hin, welchen Platz man einnimmt,
und stellen den Vergleich zu anderen Sortierer*innen her. Sie sagen beispielsweise, ,du bist
auf Platz drei, du hast heute 1000 Pakete gemacht. Das ist nicht schlecht, aber sieh dir die
Kollegin an, 1480 Pakete. An der musst du dich orientieren.” So schurt das Management den
Vergleich mit anderen und den Wettbewerb unter Kolleg*innen. Drittens drohen
Manager*innen Arbeiter*innen teilweise die Beendigung des Dienstverhéltnisses’® an, wenn

letztere ihrer Ansicht nach nicht schnell genug gearbeitet haben.

,Und wenn (...) du heute miide bist und nicht gut arbeitest und der Chef von [der Leihfirma] zu

dir kommt und sagt er sieht alles, was du gemacht hast im Computer. Und wenn er zu dir kommt

‘

und sagt ,Du hast heute nicht sehr gut gearbeitet. Wenn du zweimal so arbeitest, bist du weg.“
(llias)

Die Arbeitsleistung kann nur aufgrund der digitalen Uberwachung nachverfolge werden. In den
drei SchlUsselsituationen verschranken sich bei den digital Uberwachten Arbeiter*innen
(Sortierer*innen und Paketaufleger*innen, auf die die meisten Arbeiter*innen entfallen) digitale
und direkte Kontrolle. Den Arbeiter*innen wird durch gezielte Hinweise auf die digitale
Uberwachung oder durch gezielte Drohungen, bei nicht-Erfiilllung der digital erfassten
Arbeitsziele gedroht. Auf diese Weise ,nudgt’ das Management die Arbeiter*innen in wichtigen
Situationen dahingehend sich mehr anzustrengen. Die Arbeiter*innen bekommen allerdings
nicht viele Mdglichkeiten zu testen, welche Arbeitsleistung fiir das Management akzeptabel
istt. Da bereits eine einmalig dokumentierte geringe Arbeitsleistung mit einer
Kindigungsdrohung beim nachsten Mal kommentiert wird, ist es den Arbeiter*innen meistens
sehr ernsthaft daran gelegen schnell zu arbeiten, um den Arbeitsplatz nicht zu riskieren. Hier
spielt auch die marginalisierte Stellung am Arbeitsmarkt und in der Gesellschaft eine wichtige
Rolle. Die Arbeiter*innen hoffen auf Festanstellungen und mdchten sich deshalb besonders
anstrengen, damit sie zu den 10% gehdren, die das Unternehmen, laut Angaben von

Vorarbeiter*innen, Gbernimmt.

13 Ob es sich um Kiindigungen oder Entlassungen handelt, bleibt unklar. Manager*innen der
Onlineversandhandelsfirma sagen Leiharbeiter*innen, sie wiirden nicht mehr gebraucht. Die Entscheidung zur
Entlassung oder Kiindigung obliegt dann der Leiharbeitsfirma.
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‘[They say], they can take you directly if you're fast, you know.” (Kovu)

Zwar ist dieses Versprechen oft falsch, jedoch entfaltet es in Kombination mit den Drohungen
und Ermahnungen eine Wirkung, die die migrantischen Arbeiter*innen grofteils zur
Selbstkontrolle antreibt. Viele berichten von der Hoffnung Gibernommen zu werden, und somit
eine sicherere Anstellungsform zu bekommen als die der Leiharbeit. Die Ubernahme durch die
Onlineversandhandelsfirma wirde einen sicheren Arbeitsplatz fir ein bis drei Jahre bedeuten,

in dem man auch nicht (so einfach) wegen der Arbeitsleistung gekiindigt werden kann.

5.6.1 Auswirkung von Anreiz und Drohung auf Arbeiter*innen

Abstrakter formuliert bedeutet das, dass ein System aus Drohung und Anreizen geschaffen
wird, in dem prekarisierten migrantischen Leiharbeiter‘innen, die nur zu einem sehr
beschrankten und prekaren Teilarbeitsmarkt Zugang haben, die Ubernahme versprochen wird,
wenn sie sich anstrengen, und die Kindigung angedroht wird, wenn die digitale Statistik
geringe Paketzahlen anzeigt. Insofern verbinden sich die Drohung des Ausschlusses aus dem
Unternehmen und somit die Entlassung in die hyperprekare Situation der Arbeitslosigkeit, mit
dem Anreiz die Prekaritat flir einen gewissen Zeitraum zu Uberbriicken. Die Leiharbeit
verspricht keine Anstellung Uber einen gewissen Zeitraum, da Arbeitende schon von
vorneherein auf spontane Ausschlisse vorbereitet werden. Die Gewissheit bzw. Erfahrung
schwierig Arbeitsplatze zu finden, die gegen multiple Prekaritat absichern fihrt zu einer relativ
starken Selbstkontrolle der Arbeitenden. Es konnte beobachtet werden, dass die meisten nach

der Bewusstmachung der Uberwachung tatséchlich schneller arbeiteten.

In diesem Kontext sollen zwei Beispiele angefuhrt werden, die verschiedene Reaktionen auf
die Vermischung der verschiedenen Kontrollformen zeigen. Erstens arbeiteten manche
Sortierer*innen in erster Linie die kleinen Pakete ab. Das liely zwar ihre digital erfassten
Statistiken besser erscheinen, bedeutete aber, dass grolle Pakete entweder von ihnen selbst
oder von Kolleg*innen spater bearbeitet werden mussten. Insofern fiihrt die digitale Kontrolle
und ihr Einlernen zu einer Atmosphare des Wettbewerbs im Betrieb, der sich in der
Arbeitsweise auswirkt, da Sortierer*innen teilweise ihren Kolleg*innen zuvorkommen wollten,
um die kleinen Pakete zu bearbeiten. Diejenigen, die die digitale Uberwachung besser
verstanden hatten arbeiteten nicht notwendigerweise ,besser’, sie arbeiteten aber so, dass die
digitale Uberwachung den Schluss nahelegte, sie wiirden besser arbeiten bzw. schneller oder

starker als andere Kolleg*innen sein.

Zweitens trieb ein Paketaufleger auf Position zwei — der digital Uberwacht wird — seinen
Kollegen auf Position eins — der nicht digital Gberwacht wird — zu schnellerer Arbeit an. Beide

sind auf gleicher hierarchischer Ebene und doch bekommt die Position zwei in den
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Paketauflegeteams vom Management — das hinter den Paketaufleger*innen positioniert ist und
direkten Blick auf sie hat — einen Teil der Managementkontrolle Gberantwortet. Die Person auf
Position zwei wies die Teammitglieder zunachst standig darauf hin, welche Paketzahl sie pro
Stunde auf das FlieBband legen mdchte. Das zeigt, dass diese Person die Ziele des
Managements internalisiert hat, da sie davon spricht dieselben Ziele aus eigenen Stucken
erfillen zu wollen. Als die Ziele dieses Arbeiters aber nicht erflllt zu werden schienen, begann
er den Arbeiter auf Position eins anzuschreien und zu schnellerer Arbeit zu drédngen. Insofern
hat es das Management geschafft mit der digitalen Uberwachungstechnologie und den
gezielten Hinweisen auf diese, eine Teile-und-Herrsche-Dynamik in diesen Teams (und im

Kontext der Wettbewerbsatmosphare auch bei den Sortierer*innen) zu etablieren.

Insofern wird die digitale Quantifizierung der Arbeitsschritte vom Management als
Rechtfertigung benutzt, um Arbeiter*innen vor Augen zu flhren, was sie gearbeitet haben.
Durch Drohung mit der Kiindigung und Versprechen der Ubernahme, bringt das Management
manche der Arbeiter*innen dazu die Unternehmensziele zu ubernehmen und zu
internalisieren. Viele Leute werden aus dem Betrieb nach nur kurzer Zeit ausgeschlossen,
diesen Leuten wird die falsche Versprechung teilweise klar. Kovu zum Beispiel spricht in
diesem Kontext davon, dass das Management ,Tricks benutzt* und ,ligt‘. Insofern ist das
Panoptikon nicht perfekt, da der flexibilisierte Arbeitseinsatz vor allem die Versprechungen als
teilweise falsch entlarvt, da Arbeiter*innen nicht alleine aufgrund der digitalen Uberwachung,
sondern auch aufgrund der Marktlage gekiindigt und wiedereingestellt werden. Allerdings kann
es bei jenen Arbeiter*innen, wie bei Georgi, der in der Betriebshierarchie aufsteigen konnte,
genau wie bei der ,erfolgreichsten Sortierer*in’, eine Internalisierung der Unternehmensziele
erwirken. Das Unternehmen siebt aufgrund der digitalen Uberwachung und vor allem aufgrund
der Reaktion der Arbeiter*innen auf die Drohungen und Versprechungen Arbeiter*innen aus.
Nur jene Arbeiterinnen, die sich aufgrund von Drohungen und Anreizen auch wirklich
anstrengen, haben die Chance, dass sie die Firma auch festanstellt. Insofern sucht sich das

Unternehmen vermutlich jene Arbeiter*innen aus, die sich besonders anstrengen.

Insofern wird durch die Drohung ein Klima der Angst geschaffen, es kommt also zum Einsatz
despotischer Herrschaft durch die Schaffung von Angst bei nicht-Erfullung digital erfasster
Zielvorgaben. Ob man diese letztlich aber erfullt oder nicht hangt vom Individuum ab, den
Wunsch zur Verbuchung vieler Pakete in wenig Zeit missen Arbeiter*innen internalisieren, um

im Unternehmen zu bleiben.
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5.6.2 Panoptismus

Wahrend der teilnehmenden Beobachtung schien es so, als wiirden viele der Sortierer*innen
zunachst eine Verinnerlichung der digitalen Uberwachung und ihrer Konsequenzen erleben,
da sie sich alle selbststandig zu schneller Arbeit anhielten. Sowohl ich als auch Kolleg*innen
schienen schnell zu arbeiten, um den strafenden Kontakt mit Vorarbeiter*innen und
Manager*innen zu vermeiden. Das Gefuhl beobachtet zu werden, bzw. die daraus
resultierende Angst kann dabei als Resultat despotischer Herrschaft gedeutet werden. Diese
Geflihle werden zur Basis des Panoptikons, da sich aufgrund der Angst Arbeitende selbst zu
mehr Leistung antreiben. Arbeiter*innen versuchen den Kontakt mit Vorarbeiterinnen zu
vermeiden, da ihnen nach wenigen strafenden Interaktionen klar wird, dass sie standig digital
Uberwacht werden. Das selbstangeleitete schnelle Arbeiten scheint daher Bestandteil

panoptischer Herrschaft zu sein:

,Die Macht wird tendenziell unkérperlich und je mehr sie sich diesem Grenzwert annéhert, um
so bestdndiger, tiefer, endgliltiger und anpassungsfdhiger werden ihre Wirkungen: der

immerwéhrende Sieg vermeidet jede physische Konfrontation®. (Foucault 2015, 342)

Zwar ist die Dynamik des Panoptismus im Verteilerzentrum nicht perfekt, aber die Angst, die
Arbeiter*innen haben bestraft zu werden, bei gleichzeitiger Hoffnung, bei hohen verbuchten
Zahlen Ubernommen zu werden, ist der Motor der Motivation, den Kontakt mit den

Vorgesetzten zu vermeiden, wodurch die Macht ,tendenziell unkorperlich® (ebd.) wird.

Die Angst die Arbeitende empfinden ruhrt daher, dass sie sich standiger digitaler
Uberwachung gewahr sind. Dieses Bewusstsein musste wie beschrieben zwar erst eingelernt

werden, es stellt aber die Basis flr die Selbstkontrolle dar, die die Arbeitenden durchfihren.

,Derjenige, welcher der Sichtbarkeit unterworfen ist und dies weil, libernimmt die Zwangsmittel
der Macht und spielt sie gegen sich selber aus; er internalisiert das Machtverhéltnis, in welchem
er gleichzeitig beide Rollen spielt; er wird zum Prinzip seiner eigenen Unterwerfung.“ (Foucault
2015, 342)

Im Kontext einer Herrschaftsdynamik bei der die Herrschenden standig sehen kénnen und die
Arbeiter*innen standig gesehen werden, ohne die Betrachter*innen sehen zu kénnen, ist der
Panoptismus insbesondere bei den Sortierer*innen geeignet. Sie sind die zahlenmaRig gréfite
Gruppe an Arbeiter*innen im Verteilerzentrum. Allerdings sind auch die Positionen Nummer 3
und 4 (Skizze 1 und 2) der (analogen) Sichtbarkeit der Blicke vollig ausgesetzt, wodurch die
Arbeitsgeschwindigkeit neben dem FlieBband auch aufgrund der Sichtbarkeit der Position
beeinflusst werden kénnte. Die Paketaufleger*innen sind zwar formell in Teams organisiert,
allerdings sind sie sowohl der digitalen Echtzeitiberwachung als auch der direkten Sichtbarkeit
durch das Management ausgesetzt, das hinter ihnen sitzt, wahrend sie selbst mit dem Ricken

zum Management arbeiten missen. Insofern ist auch bei ihnen das Bewusstsein beobachtet
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zu werden und bei geringen bearbeiteten Paketzahlen mit Sanktionen rechnen zu missen ein
Mechanismus betrieblicher Herrschaft, der sie zu mehr Arbeitsleistung antreibt. Hinzu kommt,
dass Kameras Uberall im Verteilerzentrum angebracht sind, die eine flachendeckende
Beobachtung durch das Management ermdglichen, wodurch sich die Arbeitenden auch
gegenseitig an die Covid-19-Sicherheitsmal3nahmen erinnern. Dabei verweisen sie auf die

Madglichkeit von den Kameras beobachtet werden zu kénnen.

Michel Foucault zufolge internalisieren diejenigen, die sich ihrer Uberwachung gewahr sind,
das Herrschaftsverhaltnis, in dem sie sich befinden. Zwar sind sich manche der Arbeiter*innen
Uber die Strategie des Managements bewusst, insofern entspricht das Panoptikon im
Verteilerzentrum dem Foucaultschen Herrschaftsmechanismus nicht vollkommen, allerdings
sind es diejenigen, die sich bewusst sind und das Herrschaftsverhaltnis anprangern, die
scheinbar eher aus dem Unternehmen ausscheiden — Kovu musste nach einigen Wochen das
Unternehmen verlassen. Diejenigen die langer im Unternehmen bleiben, scheinen den Zwang
zur selbstangeleiteten schnellen Arbeit unhinterfragt Ubernommen zu haben - wie

beispielsweise Georgi. Kovu hingegen ist sich der Herrschaftsdynamik scheinbar bewusst:

“[Blut generally the [Betriebsmanager*innen] are, you know, they are trying to make workers
more effective in a way, not to motivate (...) [but] by controlling them (...). They show you that
they are there, (...) you have to work. Not only work but you have to be fast. Fast. We make the

packages, we are scanning, then we have the machine in the hand and scanning.” (Kovu)

Kovu erzahlt von der Angst vor der drohenden Ermahnung durch die digitale Beobachtung,
die zur plétzlichen Prasenz von strafenden Vorarbeiter*innen flihren kann. Insofern versuchen
die Vorarbeiter*innen die Arbeitenden also ,effektiver zu machen®, indem sie sie kontrollieren
und gegebenenfalls zu schnellerer Bearbeitung der Pakete antreiben, wenn die Arbeitenden
aus der Sicht der Vorarbeiter'innen ,zu langsam' arbeiten. Dabei ,kontrollieren®
Manager*innen die Arbeitenden. ,Sie zeigen, dass sie da sind“ und ,stehen®, wenn
Arbeiter*innen zu langsam sind ,hinter dir und sehen [bei der Arbeit] zu“. Auf diese Art und
Weise werden digital ertappte Arbeitende diszipliniert und zu einer standigen Selbstkontrolle
angehalten. Allerdings reichen wenige Schlisselmomente der Sanktionierung dafur, dass
einige Arbeitende sich verhalten, als ob sie stdndig Uberwacht wiirden, was die panoptische
Internalisierung des Herrschaftsverhaltnisses als Auswirkung der Disziplinierung durch

Vorgesetzte aufgrund der digitalen Messung darstellt.

Allerdings gibt es auch in einem Panoptikon Potenzial fir abweichendes Handeln. So wissen
manche Arbeiter*innen scheinbar sehr genau, was die Augen des Managements stetig sehen
kénnen und was nicht. Verschiedene Arbeitende reagieren auf die panoptische Kontrolle (oder
Herrschaft) unterschiedlich. Manche, wie die zuvor erwahnte vermeintlich ,erfolgreichste’

Kollegin, verhalten sich zwar nach der Logik der digitalen Uberwachung, nicht aber kollegial
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im Kontext des Arbeitsprozesses. Sie haben die Logik der Managementkontrolle stark
internalisiert. Sie wissen, dass sie (iberwacht werden. Sie wissen, dass die Uberwachung ,nur*
die Anzahl an verbuchten Paketen betrifft, sie verbuchen deswegen so viele kleine Pakete wie
sie kénnen, um in den (digital beschrankten) Augen des Managements eine besonders starke
Arbeitsleistung abzugeben. Sie nehmen dabei allerdings keine Rucksicht auf die Funktionalitat
des Arbeitsprozesses oder auf ihre Kolleg*innen, da, in diesen Fallen schwere, grof3e und
sperrige Pakete nicht bearbeitet werden, deren Bearbeitung langer braucht und weniger
Zahlen bringt. An diesem Beispiel wird erkennbar, wie sich abweichendes Handeln gegen die
Managementkontrolle mit der Logik der digitalen Uberwachung verbindet. Gleichzeitig ist es
schwierig dieses Verhalten als Widerstand zu bezeichnen, da es in gewisser Weise auch
Konformitdt mit den Managementvorgaben darstellt. Die meisten Arbeitenden arbeiten
allerdings alle Pakete gleichermallen ab und sind dazu verpflichtet auf ihren Positionen zu
bleiben. Die ,erfolgreichste Kollegin® hatte ein Sonderposition inne, in der sie zwischen den
verschiedenen Gangen aller Sortierer*innen hin- und herwechseln konnte, wahrend
Sortierer*innen normalerweise ein bis zwei, manchmal drei Gange bearbeiten mussten, je
nach Personaleinsatz. Es ist moglich, dass sie vom Management zur Bearbeitung kleiner
Pakete und somit zur Bearbeitung sehr hoher Paketzahlen benutzt wurde, damit ihre
Arbeitsleistung in den Rankings als hoher Vergleichswert dient — ihre Arbeitsleistung lag haufig
hunderte Pakete vor den Zweitplatzierten. Im Gegensatz dazu sind die Gbrigen Sortiererinnen
dazu gezwungen auch die grofien und schweren, sowie die mittelgroRen sperrigen Pakete zu
bearbeiten, was ihre Statistiken notgedrungen geringer entfallen lasst als die der

,erfolgreichsten Kollegin'.

Jene Arbeiter*innen, die die quantifizierende Logik weniger zu ihren Gunsten nutzen kénnen,
oder korperliche Limitationen, aufgrund von Alter, Schwache oder Beeintrachtigungen haben
oder die kdrperlich schlicht nicht extrem belastbar sind, werden vermutlich nach wenigen
Wochen oder Monaten das Unternehmen verlassen missen. Das zeigen auch Abduls
Schilderungen, dass nur die Arbeiter*innen ibernommen werden, die am schnellsten arbeiten,

wahrend der Rest nach Bedarf geklindigt wird:

,2und jetzt wahrend Weihnachten haben wir mehr als 25 Mitarbeiter bekommen von [der
Leiharbeitsfirma]. Nur November und Dezember und dann Jénner: gekiindigt. Fast alle, wir
nehmen nur zwei oder drei, die besser als die anderen sind und alle anderen, weg. Aber

trotzdem haben sie neun Monate Vertrag, aber nach zwei, drei Monaten: Tschiiss.“ (Abdul)

Dariiber hinaus ist der Arbeitsdruck kaum zumutbar und die Arbeit fir alle Menschen sehr

schwer und belastend ist, wie Kovus folgende Ausfuhrung belegt:

,1: Do the supervisors treat women differently?
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B: They treat them the same. (...) When you are in the workhouse, if you are old, young,
extremely young, if you are a woman, it’s up to you. You are working here for this firm, in this
position. A lot of packages are coming you have to sortieren, you know. (...) It’s very difficult,
(...) it’s already schwierig for the Manner, aber was ist mit den Frauen? This is physische Arbeit.
This is hard work, you know. Also fiir jeden Menschen ist das schwer, 30, 40 Kilo wiegen die
Pakete. Du kannst sie nicht vom Boden aufheben, (...) du musst hier, mit den Knien oder was
unterstiitzen, support with the legs you know (lacht). So the work is very difficult, the work is so
horrible, that's what I'd say. But people, you know the workers, they have to work. They are
forced by outside-factors (...). They zwingen them to do the things, you know, he needs to

accept these bad conditions in the workplace.” (Kovu)

Zu dieser schnellen und schweren Arbeit ,zwingen [sie] sich selbst®, sagt Kovu. Womit
einerseits die Prekaritat und soziobkonomischen Zwange das spezifische Arbeitsverhaltnis
einzugehen, aber auch die Internalisierung der Firmenideologie, im Sinne einer panoptischen

Herrschaft thematisiert ist.

Interessant ist, dass die direkte Kontrolle besonders da zum Einsatz kommt, wo es noch kein
ausgefeiltes digitales Skript zur Steuerung der Arbeitenden zu geben scheint. Vor allem in
Bezug auf die Implementierung der Covid-19-MalRnhahmen, kommt in der Verteilerhalle die
Despotie zum Einsatz. Arbeitende werden standig, aber vor allem bei Eintritt in und Ausgang
aus der Verteilerhalle angeschrien. Dabei geht es vor allem um die Einhaltung des
Sicherheitsabstandes. Dabei rufen Betriebs- und Schichtmanager*innen lediglich ein Wort,
»LAbstand“ und sollten sie es mehrmals rufen missen, beginnen sie die Arbeitenden zu
beschimpfen, sie waren dumm und alle hatten mit Konsequenzen zu rechnen, wenn der

Abstand nicht eingehalten wirde.

Tatsachlich sind in der gesamten Halle Kameras angebracht. Arbeiter*innen spekulieren, ob
eine flaichendeckende Uberwachung méglich ist. Befinden sich Arbeitende in der Nahe einer
Kamera, so versuchen manche den Covid-19-Sicherheitsabstand einzuhalten, da sie meinen,
das Management kontrolliere dessen Einhaltung. Die Einhaltung wahrend des
Arbeitsprozesses ist allerdings manchmal nicht mdglich. Deshalb ist es vielen Arbeiter*innen
auch egal, ob sie den Abstand einhalten oder nicht. Wenn die Arbeitenden die Abstande nicht
einhalten, dann ist das nur wahrend Wartezeiten vor oder nach der Arbeit an den Positionen
fur das Management Tadel oder Beschimpfungen wert. Wahrend der Schicht kommt es zu

keinen Ermahnungen, werden Covid-19-MaRnahmen nicht eingehalten.

Zusammenwirken der Herrschaftsformen

Zusammenfassend soll das Zusammenspiel der verschiedenen Herrschaftsformen nochmals

aufgefachert werden. Die Arbeitenden am Anfang und am Ende des FlieRbandes werden
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digital iberwacht. Das Management benutzt diese digitale Uberwachung dazu zu kontrollieren,
wie viele Pakete von allen Arbeitspositionen wahrend einer Schicht im Verteilerzentrum
bearbeitet werden. Sieht das Management, dass einzelne Arbeiter*innen zu langsam arbeiten,
sodass das Tagesarbeitspensum nicht erreicht werden kann, macht es diesen Arbeiter*innen
personlich Druck. Auf Basis der digitalen Uberwachung tadeln oder drohen Vorarbeiter*innen
Leiharbeiter*innen. Die digitale Kontrolle wird den Leiharbeiter®innen durch die direkte
Kontrolle vor Augen gefuhrt. Leiharbeiter*innen reagieren unterschiedlich auf die drohende
direkte Kontrolle. Bei vielen ist ein selbstangeleitetes schnelleres Arbeiten zu beobachten.
Dadurch, dass es selbstangeleitet ist, ist ein Teil der Managementkontrolle panoptisch
geworden und wurde in die Arbeitenden ausgelagert. Dabei sind die prekare Stellung in der
Gesellschaft und der Zugang zu einem kleinen besonders prekaren Teil des Arbeitsmarktes
Hauptmotive flr die Beschaftigten im Onlineversandhandel sich den hohen
Arbeitsbelastungen zu unterwerfen und sich selbst besonders hohen Arbeitseinsatz
abzuverlangen. Im nachsten Abschnitt wird die Prekaritat der Arbeiter*innen als Hintergrund
und als Triebkraft der Motivation der Arbeiter*innen sich selbst zu schnellerer Arbeit zu treiben

beschrieben.

5.7 Prekarisierung — Verfestigung von Ungleichheiten

Die Prekarisierung der Beschaftigten in der Branche dufert sich empirisch in verschiedener
Form. Zunachst konnte ich mittels teilnehmender Beobachtung feststellen, dass die
Entlohnung selbst sehr gering ist. Versprochen waren 25 Stundenléhne pro Woche zum
Mindestlohn des Kollektivvertrages der ,Arbeitskraftetiberlassung‘ (10,64€ pro Stunde). Dieser
Lohn an sich entsprache einem brutto Reallohn von ungefahr 1 064€ pro Monat. Der Nettolohn
betragt (bei einer 25 Stunden-Woche) damit zwischen 800 und 900€. Dieser Lohn liegt also
erheblich unter der Armutsgefahrdungsgrenze, die der EU-SILC fir 2021 (das betreffende Jahr
dieser Lohnabrechnung) mit 1 371€ flr Einpersonenhaushalte berechnet hat
(Armutskonferenz 2022). Zwar gibt es beim betreffenden Unternehmen auch 30-Stunden-
Wochen, diese wiurden aber bei einem uberschlagsmalig berechneten Bruttolohn von 1
276,80€, nach Steuerabzug, Menschen ebenfalls unterhalb der Armutsgeféhrdungsgrenze mit
Einkommen versorgen. llias beschreibt, wie der Lohn bei allen Leiharbeiter*innen schwankt,

je nachdem fiir wie viele Stunden die Onlineversandhandelsfirma die Arbeitenden einberuft:

Wir (...) [die Angestellten der Versandhandelsfirma] bekommen immer das gleiche Geld. Aber
bei [der Leiharbeitsfirma] nicht. ,Wenn du drei Stunden arbeitest und wenn wir das fiir jede
Stunde 10,50 € mal drei rechnen. Eigentlich solltest du 1300€ bekommen, aber du bekommst
900€, manchmal 800€. Wenn du fragst, warum, sagen sie, du hast weniger Stunden gearbeitet.”
(llias)
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Erschwerend hinzu kommen die im Verteilerzentrum typischen unterbrochenen
Beschaftigungen, Beendigungen des Arbeitsverhaltnisses wegen Krankheit, wegen Vorwurf
der langsamen Arbeit und Lohnraub. Wenn es der Firma gelegen ist, nutzt das Management
der Firma jede Moglichkeit Menschen zu entlassen (oder zu kiindigen). Die Begriindung fir
diese Strategie liegt einerseits darin, dass es genugend Arbeitswillige in der prekarisierten und
ethnisierten Reservearmee (vgl. Castles und Kosack 1985) gibt und die Arbeitenden meistens

keine rechtlichen Schritte einleiten, obwohl sie teilweise ihre Rechte kennen.

»You know some people are asking: why are you doing this, if you are complaining, every day
you are complaining. You say its Miill. Why do you do it then? You are still working there?!
Because | have to, | am Somalian. They are working to pay rent, because | cannot go every day
on the street. | must, | have to work, that's why. | don’t like it, | have to, | don’t have choice.”
(Kovu)

“You know the company will not, they take advantage of the position of the people, the people
have no qualification, they are unterste Klasse of the Gesellschaft. But they are human beings,
they are working for you, they perform, you know, they do something for you, for the company,
So you have to pay them, they are human.” (Kovu)

Zudem ist es vermutlich ein Vorteil fir das Unternehmen, dass Arbeitende geringere rechtliche
Anspriiche gegeniiber dem Unternehmen entwickeln, wenn sie kurz angestellt sind. Au3erdem
hilft es dem Management, einer kollektiven Organisierung der Beschaftigten
entgegenzuwirken sowie das Wissen der Beschaftigten Uber den Betrieb und dessen

Veranderungen zu begrenzen.

Damit stellen die kurzfristigen Kiindigungen ein machtiges Instrument der Herrschaft dar, das
weit Uber die Grenzen betrieblicher Herrschaft hinausgeht und die prekare Lebenssituation
von Migrierten betrifft. Die Kapitalist'innen herrschen in derartigen Fallen auch Uber die
Lebensbedingungen der prekarisierten Arbeitenden und tragen zur Verfestigung ihrer
ungleichen Stellung in der Gesellschaft und am Arbeitsmarkt bei, da das Ansammeln von
Ersparnissen durch unterbrochene Beschaftigungen praktisch verunmaoglicht wird. Somit ist

auch die Planbarkeit des Lebens stark reduziert.

Die wahren Griinde des Unternehmens, weshalb Mitarbeiter*innen kurzfristig angestellt und
dann geklndigt oder entlassen werden, sind hochstwahrscheinlich dessen Ersparniswlinsche,

wie Abdul erzahlt.
LAus welchen Griinden kiindigen sie die Leute bei [der Leiharbeitsfirma]?

B2: Zum Beispiel, wenn es zu viele Leute sind, zum Beispiel, die bringen viele Leute fiir diese
Zeit, nach dieser Zeit, wenn es [die Auftragslage] nicht so viel ist, dann tschau. Eine Afghanerin
ist zu uns gekommen, sie war eine alte Frau, aber sie war super, eine die mit Kopftuch ist. Nach

zwei Wochen glaube ich waren weniger Pakete und dann hat [ein Manager] gesagt, leider wir
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kdnnen nicht mehr, wir missen dich jetzt kiindigen, aber wir rufen dich wieder, spéter, wenn wir

viele Pakete bekommen. Das war keine normale Antwort.“ (Abdul)

In diesem Kontext ist auffallig, dass die Hoffnung auf die Wiedereinstellung durch das
Management geschirt wird. So liegt es nahe, dass manche Arbeiter*innen aus der
migrantisierten Branche auf die Wiedereinstellung hoffen und warten, was eine Verfestigung
ihrer materiellen und gesellschaftliche Prekaritdt bewirken wirde. Insofern ist die
Flexibilisierung des Arbeitsverhaltnisses mit dem Profitstreben der Firma, mit der prekaren
Arbeitsmarktsituation der Beschaftigten und deren Verfestigung verbunden, weil scheinbar

nicht erwartet wird, dass die betreffenden Personen dauerhafte Arbeit finden.

Zu den empirisch nachgewiesenen Griinden, aus denen das Unternehmen kiindigt, zahlen der
Krankheitsfall und das vom Unternehmen unterstellte ,langsame’ Arbeiten der Beschéatftigten.
llias erzahlt von einem Kollegen, der gekindigt wurde, obwohl er einen Covid-19-

Absonderungsbescheid erhalten hatte:

AWlenn du zwei Wochen krank bist, wenn du zuriickkommest, sofort Kiindigung. Einem Freund von
mir jst das auch passiert. Er war zwei Wochen krank, Quaranténe aber. Er ist zuriickgekommen

und hat nur drei Tage gearbeitet. Nach den drei Tagen hat er die Kiindigung bekommen.” (llias)

Durch das Leiharbeitsverhaltnis ist die Kuindigung im Krankheitsfall far die
Versandhandelsfirma einfach, da diese der Leiharbeitsfirma nur mitzuteilen braucht, dass
bestimmte Mitarbeiter*innen nicht mehr erwiinscht sind. Das fiihrt zu einer Auflésung der
Uberlassungserklarung. Die Auflésung des Arbeitsverhéltnisses obliegt dann der

Leiharbeitsfirma. Auch von Zwang zur Arbeit trotz Krankheit wird berichtet, wie Abdul erzahlt:

»~Man kann sich nicht krankmelden. Man muss ehrlich sein. Ein Freund von mir hat geschrieben,
,heute bin ich krank’. Dann hat er die Antwort bekommen: ,Ja, und? Bitte trotzdem kommen, wir

haben wenig Mitarbeiter.* Dann hat er am gleichen Tag gearbeitet.“ (Abdul)

Die Zielzahlen des Managements und deren Nicht-Erflllung, oder generell digital

aufgezeichnetes langsames Arbeiten, wird auch haufig als Kiindigungsgrund angefuhrt:

,Und wenn du auch weniger arbeitest, du heute miide bist und nicht gut arbeitest und der Chef von
[der Leiharbeitsfirma] zu dir kommt und sagt er sieht alles im Computer, was du gemacht hast. Dann
kommt er zu dir und sagt ,du hast heute nicht sehr gut gearbeitet. Wenn du zweimal so arbeitest,

bist du weg".“ (llias)

llias zufolge ist der wahre Grund fur die Kiindigungen vermutlich die Auftragslage der Pakete.
In Spitzenmonaten stellt die Versandhandelsfirma besonders viele Leiharbeiter*innen ein und

spatestens einige Monate spater entlasst sie diese wieder:
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L.Und die kommen von der Leihfirma und wenn dann weniger los ist schicken sie sie wieder
zuriick. Und wenn er fix angestellt ist, bleibt er natlirlich bis zu zwei Jahre. Aber wenn man bei

der Leihfirma ist, dann geht man sofort nach drei, vier Monaten oder zwei Monaten." (llias)

AbschlieRend kann zu Verbindung der verschiedenen Auswertungskategorien konstatiert
werden, dass die zuvor beschriebenen Dynamiken der Marginalisierung der grolteils
migrantischen Beschaftigten im Rahmen des Leiharbeitssystems dazu instrumentalisiert
werden, Menschen mit Not nach Arbeit zur finanziellen Absicherung und gesellschaftlichen
Integration sich selbst ausbeuten zu lassen. Diese Ausbeutung gipfelt in der Herrschaft des
Unternehmens uber die Arbeitenden, die ihre willktrlichen Entscheidungen Uber Entlohnung
und Entlassungen mit der Erreichung von Zielzahlen rechtfertigen. Die Entlassungen anhand
der Uberwachung kénnen aber nur exekutiert werden, da die migrantischen Arbeiter*innen in
Verteilerzentren in Leiharbeitsverhaltnissen beschaftigt sind. Umgekehrt formuliert bedeutet
das, die digitale Quantifizierung kann nur zu Entlassungen oder deren Androhung verwendet
werden, da die Arbeitenden in Leiharbeit angestellt sind. Insofern ist die Ethnisierung des
Herrschaftsverhaltnisses Teil des sozio-technischen Panoptikons bzw. wird als Druckmittel in
dessen Rahmen instrumentalisiert. Die Arbeitenden werden in den genannten Fallen
(langsame Arbeit, manchmal am Ende der Schicht) mittels direkter, persdnlicher Willkir
konfrontiert, die Basis fir derartig konfrontative Belangungen bilden allerdings die Statistiken
der Arbeitszahlen (im Vergleich zu anderen Arbeitenden). In diesem Kontext erkennt man die
Verschrankung der sozio-strukturellen Schlechterstellung der Arbeitenden bereits im

Arbeitsalltag im Verteilerzentrum.
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6. Diskussion

Die Diskussion der empirischen Ergebnisse im Kontext der Theorie und des
Forschungsstandes zeigt zunachst die Migrantisierung der Arbeit im untersuchten Beispiel und
fugt sich als Fallstudie in die Ergebnisse der Literatur ein. Im Kontext von Migrantisierung,
unterbrochener Beschaftigung, Lohnbetrug und einem Lohn, der unterhalb der
Armutsgefahrdungsgrenze liegt, kommt es zu einer Verfestigung der Prekaritat migrantischer
Arbeiter*innen. Zweitens zeigt sich, dass verschiedene Positionen im Verteilerzentrum
unterschiedliche Arbeitsorganisationsformen darstellen. Drittens sind diese Positionen auch
unterschiedlichen  Kontrollmechanismen und verschiedenen Kombinationen dieser
Kontrolimechanismen ausgesetzt. Viertens wurde erkennbar, dass sich in den digital
gesteuerten und kontrollierten Positionen digitale Kontrolle mit jener durch Vorarbeiter*innen
verbindet. Selten werden die Konsequenzen der digitalen Uberwachung den Arbeiter*innen
vor Augen gefiihrt, was dazu fiihrt, dass Arbeiter*innen die Unternehmensvorstellungen
entweder Ubernehmen und so eine Chance auf den Verbleib im Unternehmen haben oder
gekiindigt werden. Die Ubernahme der Perspektive der Herrschenden ist also fiir die
Arbeitenden die Grundvoraussetzung, um im Verteilerzentrum weiterzuarbeiten. Insofern wird
Kontrolle bei manchen Arbeiter*innen panoptisch. Da Vorarbeiter*innen und Management
Interviewten zufolge bewusst migrantische Belegschaften ausbeuten, wird im Panoptikon des
Verteilerzentrums eine bestimmte Form migrantischer Prekaritat instrumentalisiert, um
Arbeiter*innen zu mehr Arbeitsleistung zu drangen. Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit
zeigen, dass das Panoptikon in der untersuchten Firma selbst weniger umfassend bzw.
vollstandig ist, als die Forschungsliteratur suggeriert. Zum Ausschluss unerwunschter
Arbeiter*innen oder zu Massenentlassungen in Spitzenzeiten dient dem Management die
Anstellung grofRer Belegschaftsanteile in Leiharbeit. Im Kontext der Leiharbeit werden
Ubernahmen und Beférderungen haufig nicht auf der Basis von digital erfasster
Arbeitsleistung, sondern nach rassistischen Motiven entschieden, sagen Interviewte.
Gleichzeitig deutet sich eine Maskulinisierung der Fiihrungsebenen an. Insofern scheinen im
Unternehmen intersektionale Benachteiligungen relevant fur das System betrieblicher

Herrschaft.

6.1 Migrantisierung — Chancen am Arbeitsmarkt

Alle Interviewten — auRer dem EU-Biirger Georgi — sind seit 2015 in Osterreich. Diese sechs
von sieben Interviewten sind, wie bei Kohlenberger und Kolleg*innen weniger als zehn Jahre
in Osterreich (vgl. 2021). Im vorliegenden Fall sind diese sechs von sieben Personen sogar

seit 2015, also zum Erhebungszeitpunkt seit sechs Jahren in Osterreich aufhaltig. Der Schluss
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liegt nahe, dass Verteilerzentren (siehe auch Neuhauser et al. 2021) eine der ersten
Anlaufstellen flr migrierte Personen, mit besonders prekaren Lebensbedingungen sind, wenn
sie Erwerbsarbeit suchen und auch finden wollen. Darauf weist auch beispielsweise Birke hin
(2022). Die Anzeichen aus verschiedenen qualitativen Studien verdichten sich, dass
vorwiegend Geflichtete im Onlineversandhandel tatig sind. Kovu erzahlt von seiner eigenen

Erfahrung:

I applied to other jobs. Although they are easy and | could do them, they never reply to me.

But when | apply for warehouse jobs [they say]: komm, komm!” (Kovu)

Ihm zufolge ist es besonders leicht in der Branche Arbeit zu finden, als ware sie speziell auf
migrantische Arbeiter*innen ausgelegt. Georgi beschreibt, dass er in verschiedenen anderen
Niedriglohndienstleistungsbranchen gearbeitet hatte, bevor er den Weg ins Verteilerzentrum
antrat. Dass Georgi sogar in der Gastronomie Arbeit fand, in der Kund*innenkontakt gefordert
wird, mag mit seiner, relativ betrachtet, besseren Stellung und seinen besseren
Deutschkenntnissen zusammenhangen. Jedenfalls thematisiert auch er, dass er am
Arbeitsmarkt erhebliche Schwierigkeiten hatte Arbeit zu finden und so letztlich ins
Verteilerzentrum kam. Kovu’s Aussage und Georgis Erzahlungen fugen sich auch in den
generellen Befund der Ethnisierung des unteren Segments der Dienstleistungsarbeit am
Arbeitsmarkt ein (vgl. Staab 2014).

Wenn wir uns die Bildungsabschliusse der Interviewten ansehen, so zeigt sich, dass Georgi
einen sekundaren Abschluss in seinem Herkunftsland, Rumanien und Kovu ein
Medizinstudium in Somalia abgeschlossen haben. Kovus Studienabschluss wurde allerdings
von den dsterreichischen Behorden nicht anerkannt. llias und Abdul erzahlen von langjahriger
Berufserfahrung, die sie eigentlich fur qualifizierte Arbeiten in Frage bringen wirde. Abduls
Freund arbeitete beispielsweise viele Jahre als Physiotherapeut. Da in seinem Herkunftsland
allerdings kein Zertifikat fiir diesen Beruf bendtigt wird, besitzt er keine in Osterreich glltigen
zertifizierten Qualifikationen, die ihm am hiesigen Arbeitsmarkt in Bewerbungsprozessen
zugutekommen kdnnten. Die Ubrigen interviewten Manner, die Angaben zu ihrer Ausbildung
gemacht hatten, llias, Daris und Abdul, erzahlen, dass sie nur die Pflichtschule abgeschlossen
haben bzw. kurz vor der Reifeprifung aus der Schule ausgeschieden sind und das teilweise
da sie vor Krieg oder Gewalt geflohen sind. AuRerdem fugen sich die Angaben der Interviewten
bzgl. ihrer Ausbildungszertifikate in Staabs Befund der Zertifikatsdiffusion am unteren Rand
des Dienstleistungsarbeitsmarktsegments ein (vgl. Staab 2014). Den Interviewten fehlen also
Zertifikate, die sie auf dem 0&sterreichischen Arbeitsmarkt flir bessere Arbeitsplatze oder

Positionen im Unternehmen in die engere Auswahl bringen kdnnten.

Die beforschten Personen sind aus diesen Grinden in bestimmte Arbeitsmarktsegmente

gedrangt, da sie weder Zertifikate noch weitldufige Netzwerke von Etablierten in der
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Osterreichischen Gesellschaft haben. Auch beschreiben sie, dass Zuschreibungen aufgrund
ihrer Ethnizitat dazu fihren, dass sie nicht fir andere Arbeitsplatze erwogen werden. Hinzu
kommt die multiple Prekaritat (vgl. Birke 2022) von der die Interviewten betroffen sind. Sowohl
Wohnen als auch das Zahlen von Rechnungen sind Herausforderungen, die mit dem Gehalt
aus der Arbeit im Verteilerzentrum gerade noch bewaltigt werden kdnnen. Auch fur den Antrag

zur Staatsbirger*innenschaft reicht das Einkommen aus der Arbeit nicht aus.

Gleichzeitig erfahren sie Probleme Lohnarbeitsverhaltnisse zu akquirieren, die sie dauerhaft
uber dem gesellschaftlichen und existenziellen Minimum versichern. Insofern sind die
Befragten Personen von mehrfachen Prekarisierungstendenzen betroffen. Der Zwang von
Erwerbsarbeit zum Zweck des Aufenthalts und die Schwierigkeit Wohnen, Nahrung und
Mobilitdt zu finanzieren, zwingen die befragten migrantischen Arbeiter dazu sich am
Teilarbeitsmarkt zu dem sie Zugang haben zu vermarkten. Insofern sind gesellschaftlich und
materielle Zwange dafir verantwortlich, dass die befragten Personen sich trotz des Wissens
um Ausbeutung, wie es Kovu formuliert, in die korperlich und mental belastende Arbeit

begeben.

Da die Arbeit allerdings keinen Ausweg aus den verschiedenen Prekarisierungsformen
(Wohnen, Rechnungen bezahlen und Aufenthalt sichern) bietet, kann gefolgert werden, dass
die Befragten eine Verfestigung ihrer prekdren sozio6konomischen und gesellschaftlichen
Lage erfahren. Hinzu kommen die regelmafigen Kuindigungen und der strukturelle
Lohnbetrug, die ihr Ubriges zur Verfestigung ihrer Prekaritat tun. Materielle Problemlagen
werden kurzfristig und kaum zureichend Uberbrickt und auch fir die aufenthaltsrechtliche
Lage reicht das Einkommen nicht aus. Die Hoffnung auf sichere Anstellungsverhaltnisse ist
bei den Interviewten daher ein sehr effektives Mittel fur das Management sie zu besonders
schneller Arbeit zu treiben. Mehr noch, die Prekaritat wird zum Motivator migrantischer
Arbeiter*innen sich selbst auszubeuten und wird so zum Teil betrieblicher Herrschaft (siehe
Prekaritat als Herrschaftsform vgl. Bourdieu 1998), aber auch zu einer Herrschaft, die das
Arbeitsverhaltnis transzendiert. Arbeitende hoffen, selbst nach Ausscheiden aus dem
Arbeitsverhaltnis, aufgrund ihrer multiplen Prekaritat, auf die Versprechungen der ehemals
Vorgesetzten auf Widereinstellung. Mit dem Wiedereintritt ins Arbeitsverhaltnis kénnte die
Prekaritat kurzfristig Uberbrickt werden, die meisten Arbeiter*innen hoffen allerdings auf eine
Beforderung und somit einen sichereren Arbeitspatz. Deshalb ergreifen sie keine rechtlichen
Mittel gegen Lohnbetrug und rechtswidrige Kiindigungen, trotz des (teilweisen) Bewusstseins
Uber Ausbeutung. Kovu bezeichnet das Arbeitsverhaltnis gar als Sklaverei und wehrt sich

dennoch nicht.
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Migrantisierung systemrelevanter Jobs wéhrend der Covid-19-Pandemie

Migrantische Arbeiter*innen wurden in verschiedenen systemrelevanten Feldern, so auch
besonders im Onlineversandhandel (Neuhauser et al. 2021; Kohlenberger et al. 2021), der
einen Boom durch die Covid-19-Pandemie erlebte, gebraucht. Gleichzeitig konnten sie sich
aufgrund multipler Prekaritat (prekarer Aufenthalts-, Wohn- und Arbeitssituationen) nicht in
monatelange Erwerbslosigkeit begeben. Auch ist in Berufen, die in migrantisierte
Arbeitsmarktsegmente fallen, kaum die Mdglichkeit gegeben Home-Office zu machen.
Gleichzeitig ist der Druck in ihnen (meist), jedenfalls aber in der Onlineversandhandelsbranche
so hoch, dass Abstandsregeln nicht eingehalten werden und fir Desinfektionsmaflnahmen
kaum jemals genugend Zeit bleibt (vgl. Birke 2022, S. 249ff.).

Auch bei der untersuchten Firma zeigte sich, dass der Arbeitsdruck und das vom Management
geforderte Tempo das regelmaliige Handewaschen oder Desinfizieren der Hande wahrend
der Arbeit unmdglich machte. Die Organisation der Arbeitsschritte machte auch das Einhalten
von Mindestabstanden bei der Arbeit unmdglich. Nur bei den Wegen in und aus der
Verteilerhalle versuchten Vorarbeiterinnen mit Rufen nach Abstand und Ordnung die
Arbeiter*innen zur Einhaltung des Mindestabstandes zu bringen. Daran erkennt man schnell,
dass das Management zwar zeigen will, dass es Covid-19-SchutzmaRnahmen im Sinne der
Arbeiter*innengesundheit durchzusetzen versucht, es bei der mehrstundigen Arbeit aber nicht
macht. So wird klar, dass dem Management lediglich an einer Inszenierung als
gesundheitsbewusstes Unternehmen gelegen ist, nicht aber an einem wirklichen

Gesundheitsschutz der Arbeiter*innen.

MaRnahmen zur Vorbeugung der Infektion wurden vom Management allerdings dazu benutzt,
um die Belegschaft von zu viel Austausch abzuhalten. Die Pausenrdume wurden so gestaltet,
dass Arbeitende nur alleine an Platzen sitzen kdnnen und von Plexiglasscheiben getrennt sind
und stehen sich Menschen wahrend den vom Management geforderten Wartezeiten zu nahe
oder reden miteinander, schreien Vorarbeiter*innen Abstand und beschimpfen Arbeiter*innen

bei folgenden Ermahnungen.

Im Kontext dieser Analyse zeigt sich also, dass die Arbeiter*innen im Verteilerzentrum zwar
einem erheblichen Infektionsrisiko ausgesetzt waren, dass das Management aber
hauptsachlich formal auf die Bereitstellung von Desinfektionsmittel an Ein- und Ausgangen
achtet und es auch die (wenigen vorhandenen) Schutzmalinahmen zur Teilung der
Belegschaft ausnutzt, ohne wirklichen Schutz wahrend der Arbeitszeit zu gewahrleisten.
Gleichzeitig ist interessant, dass die Interviewpartner das Thema Covid-19 und
Gesundheitsgefahrdung durch die Arbeit im Verteilerzentrum kaum thematisieren, auller bei
einem Arbeiter, dessen Kollege aufgrund der gesetzlich vorgeschriebenen Quarantane

gekundigt worden war. Die Nicht-Thematisierung des Gesundheitsrisikos wahrend der
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Pandemie von sieben Interviewten kénnte als Normalisierung ihrer Exponiertheit gegeniber
gesellschaftlichen Risikosituationen gedeutet werden. Wer wirde gerne jeden Tag daran
denken, welcher Gefahr man sich aussetzt? Meines Erachtens ist die Nicht-Thematisierung
eine Strategie mit dem erhdhten Risiko, das mit der gesellschaftlichen Nicht-Anerkennung der

Arbeit im Verteilerzentrum zusammenhangt, umzugehen.

6.2 Verschiedene Formen der Arbeitsorganisation im Betrieb

In der vorliegenden Untersuchung finden sich zwei digital tayloristisch organisierte
Arbeitstatigkeiten. Die Sortierer*innen — auf die die meisten Arbeitenden entfallen — bendtigen
zur Durchfihrung ihrer Arbeit einen Scanner und werden auch von diesem bzgl. ihrer
Arbeitsleistung kontrolliert. Ahnliches gilt fiir Teile der Paketaufleger*innenteams. Allerdings
sind die Arbeiten im Bereich der Kartonage (Position 1 Skizze 1) eine hybride Variante einfach
strukturierter Arbeit, mit tayloristischem Charakter. Kontrolle kbénnen hier nur die
Vorarbeiter*innen, die gelegentlich vorbeikommen, ausiiben. GroRe Boxen missen mit

Gabelstaplern an das FlieRband gebracht werden, die Arbeit ist repetitiv.

Die Arbeit der Paketaufleger*innen (Position 2 Skizze 1) umfasst Teams von drei Leuten von
denen die erste Position — jene die die Pakete auf das FlieBband hebt — eine klassische
tayloristisch organisierte Tatigkeit ausubt. Auch diese Personen werden bei unerwinscht
langsamer Arbeitsgeschwindigkeit entweder von Vorgesetzten oder ihren nachsten
Teammitgliedern auf Position zwei in den Paketauflegeteams verbal zu schnellerer Arbeit
angetrieben. Position zwei in den Paketauflegeteams ist digital-tayloristisch organisiert, da die
Person nur mit dem digitalen Gerat, das Pakete scannt und Etiketten druckt, arbeiten kann.
Das Gerat Uberwacht auch gleichzeitig die Arbeitsleistung. Die Position drei in den Teams ist
wiederum klassisch tayloristisch organisiert, da Arbeiter*innen hier jedes Paketetikett lesen
missen und dementsprechend Pakete mit einem Stol3 auf eines von zwei parallel
verlaufenden Férderbandern beférdern missen. Die Arbeit hier ist also hauptsachlich vom
FlieRband (und gelegentlich von Vorgesetzten) kontrolliert. Diese Arbeiter*innen fuhren eine
hochgradig repetitive Arbeit aus. Interessant sind die Paketauflegeteams deshalb, weil die
digitale Uberwachung der mittleren Person zur Kontrolle der Leistung des gesamten Teams
dient. Sieht das Management, dass das digitale Gerat der Arbeiter*in Nummer zwei im Team
wenige(r) Pakete (als erwartet) verbucht, so gehen die Vorgesetzten zu diesen Arbeiter*innen
und tadeln sie, spornen sie an oder drohen ihnen gar, um auf das gesamte Team Druck zu
schnellerer Arbeit auszutiben. Die FlieRbandarbeiter*innen (Position Nummer 3, Skizze 1)
fuhren exakt dieselbe Arbeit aus, wie die dritte Position im Paketauflegeteam. Sie sehen sich

Paketetiketten an und stoRen ggf. Pakete auf ein anderes Foérderband. Auch sie sind
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klassische tayloristische Arbeiterinnen und zahlen— derzeit zumindest noch - zu

rationalisierungsresistenten Jobs.

Die Paketannahme ist ebenfalls nicht digital Gberwacht. Arbeiter*innen an dieser Position
(Nummer 4, Skizze 1) arbeiten ebenfalls nur entsprechend der Kontrolle des Fliellbandes. Sie
nehmen Pakete vom FlieRband, lesen die Etiketten und legen sie auf die Ablageflachen am
Ende eines jeden Sortiergangs. Auch diese Arbeit ist tayloristisch organisiert, da sie

hochgradig repetitiv und vom FlieRband technisch kontrolliert ist.

Schlieflich sind es die Sortiererinnen, die vollkommen digital angeleitet und tGberwacht sind.
Die digitalen Gerate geben jeden Arbeitsschritt vor und quantifizieren die Arbeitsleistung.
Echtzeitstatistiken werden automatisch erstellt und das Management entscheidet nach seinen
eigenen Malistaben, wer auf Basis der digital erfassten Arbeitsleistung getadelt, angespornt
oder bedroht wird. Eine weitere Position — die Problemldser*innen — sind ebenfalls mit digitalen
Geraten ausgestattet, die ihre Arbeitsaufgaben vorgeben. Allerdings sind ihre Aufgaben
weniger repetitiv als die anderen, da sie nur bei Bedarf (falschen Verbuchungen o.A))

ausrucken.

Es wurden also drei verschiedene Typen an Arbeitsorganisationsformen im Verteilerzentrum
gefunden. Diese sind hybride, einfach strukturiert bis tayloristische Arbeiten, die klassischen
tayloristischen Arbeiten am FlieBband die auch in Bezug auf die Arbeitsgeschwindigkeit
hauptsachlich durch das FlieBband kontrolliert (vgl. Eichmann und Saupe 2010) sind und die
digital tayloristischen Arbeiten, deren Arbeitsschritte von den digitalen Geraten vorgegeben

werden und deren Arbeitsleistung auch digital gemessen und somit kontrolliert wird.

Im Verteilerzentrum kommen somit an der Position der Kartonagearbeiter*innen, in Teilen des
Paketauflegeteams und an den FlieRbandern viele verschiedene Arbeiter*innen dort zum
Einsatz, wo Technologie ihre Arbeitskraft bald ersetzen koénnte. Bisher kommt der
Verteilprozess in Osterreich im untersuchten Unternehmen nicht ohne die einfach
strukturierten und klassisch tayloristischen Arbeitstatigkeiten aus. Ob das an hochgerlsteten
Lagern in anderen EU-Landern mit héherem Technisierungsgrad bei gleichzeitig niedrigeren
Lohnen, der einfachen Ausbeutbarkeit migrantischer Arbeiter*innen oder Problemen mit der
technischen Rationalisierung von Arbeitsprozessen in dem Feld liegt, bleibt unklar.
Wahrscheinlich ist es eine Mischung der verschiedenen Griinde. Anzunehmen ist auch, dass
sich der Onlineversandhandel — sofern sein Aufschwung anhalt — in den nachsten Jahren auch
in Osterreich weiter ausgebaut und dementsprechend weiter technisiert (und digitalisiert) wird.
Ob die einfachen Arbeiten, die derzeit von Migrant*innen ausgefuhrt werden damit
verschwinden, wage ich zu bezweifeln. Technisierungsresistente Einfacharbeit wird auch am
Rande starker aufgerusteter Lager- und Verteilerzentren héchstwahrscheinlich existieren, wie

Forschung aus anderen Landern zeigt (Alimahomed-Wilson und Reese 2021; Apicella 2021).
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Diesen Schluss legt auch die Analyse der Arbeit und der bis ins Detail durchgeplanten
Kontrolle der Arbeit der Sortierer*innen nahe. Denn ob die Einfacharbeit in Zukunft digital oder
vom FlieBband kontrolliert wird, ist fir die Arbeitenden, deren prekare gesellschaftliche und
materielle Situation bei einer stark physisch belastenden Arbeit ausgebeutet wird,

nebensachlich.

Hochrelevant ist die Digitalisierung der Managementkontrolle allerdings fir ein Regime
betrieblicher Herrschaft, das diejenigen, die sich selbst kontrollieren von jenen trennt, die nicht

im Unternehmen bleiben oder wieder eingestellt werden.

6.3 Verschiedene Formen betrieblicher Herrschaft

Interessant ist, dass bei manchen Arbeitsaufgaben verschiedene idealtypische Kontrollformen
verbunden auftreten. Andere Arbeitspositionen sind flir das Management scheinbar weniger
wichtig, da sie — vermutlich — weniger arbeitsintensiv sind. Ganz besonders verdichten sich die
verschiedenen Arten der Managementkontrolle bei den Paketaufleger*innen und bei den

Sortierer*innen.

Die Arbeit in den Paketauflegeteams am Anfang des FlieRbandes, ist digital Gberwacht, da
eine Person mit einem digitalen Gerat arbeiten muss, das die Arbeit gleichzeitig ermoglicht —
da es Etiketten druckt — und Uberwacht. Diese Person wird vom Management — das neben
den Paketaufleger*innen sitzt — Uberwacht und sollte die Leistung des Teams unter einen
Erwartungswert sinken, macht das Management diesen Arbeiter“innen Druck. Diese digital
Uberwachten Arbeiter*innen geben die direkte Kontrolle der Vorgesetzten ins Team, auf der
gleichen Hierarchieebene weiter. In diesem Kontext wirkt sich die digitale Kontrolle in einer
Spaltung der Belegschaft aus. Mit dem Druck zur Erreichung immer héherer Paketzahlen wird
ein Wettbewerb geschirt, der Arbeiter*innen um wenige versprochene sichere Anstellungen

konkurrieren lasst.

Die digitale Uberwachung dient auRerdem dazu herauszufinden, welche Personen am
geeignetsten sind, den Managementdruck weiterzugeben. Das Management kann sehen
welche Personen die Unternehmensdoktrin am besten aufnehmen und setzt diese dann
haufiger an Positionen ein, in denen sie ihren Zielen dienlich sind und den Druck zur
Zielerreichung weitergeben konnen. Insofern instrumentalisiert das Management die
Motivation der Beférderung, damit sich einige leistungsfahige Leiharbeiterinnen selbst
kontrollieren und die Managementkontrolle an ihre Kolleg*innen weitergeben. Insofern wird die

Belegschaft gespalten.
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Legen die Paketaufleger*innen genugend Pakete in kurzer Zeit auf das FlieRband, mussen
sich die ubrigen Flielbandarbeiter*innen (Position 3 und 4 Skizze1) dieser Geschwindigkeit
anpassen. So materialisiert die Arbeitsgeschwindigkeit der Paketaufleger*innen die
Managementkontrolle flir die Positionen, die nach ihnen am FlieRband arbeiten. Das erklart,
warum sich die verschiedenen Kontrollformen (die digitale Kontrolle und die direkte Kontrolle

durch Vorgesetzte) so gezielt bei den Paketaufleger*innen verbinden.

Die Sortierer*innen am Ende des FlieBbandes sind drei Dynamiken der Managementkontrolle
unterworfen, zunachst der materialisierten Geschwindigkeit ankommender Pakete (technische
Kontrolle), auRerdem der digitalen Uberwachung sowie der Kontrolle durch Vorgesetzte, wenn
die digitalen Zahlen von langsamer Arbeit zeugen. Die digitale Kontrolle und ihre
Konsequenzen wird von den Vorgesetzten in drei verschiedenen gefundenen
,Schlisselsituationen‘ eingelernt. Erstens lUben sie wahrend der laufenden Arbeit direkte
Kontrolle aus, wenn sie im Computer sehen, dass die Arbeitsleistung an gewissen Positionen
sinkt. In diesen Fallen gehen Vorgesetzte an die Uberwachten Positionen und drohen den
Arbeiter*innen oder schreien sie an, sie sollen schneller arbeiten. Zweitens zeigen
Betriebsmanager*innen den Mitarbeiter*innen nach der Schicht ihre digital erfassten
Leistungen und weisen auf die Leistung von Kolleg*innen und die Platzierung im Ranking hin.
Dadurch schirt das Management auch unter den Sortierer*innen den Wettbewerb mit anderen
Arbeitenden. Drittens drohen Vorgesetzte mit Kindigungen, wenn Arbeiter*innen ihres
Erachtens nach zu niedrige Zahlen in den Statistiken aufweisen. All diese Situationen fuhren
insbesondere bei den Sortierer*innen dazu, dass sie sich ihrer digitalen Uberwachung zu jeder

Zeit gewahr sind. Das Management lernt die Konsequenzen der digitalen Kontrolle also ein.

Die Drohung der Kiindigung auf Basis der digitalen Uberwachung wird von dem Versprechen
der Ubernahme bei hohen digital erfassten Paketen konterkariert. In diesem Kontext werden
sich Arbeiter*innen im Verteilerzentrum der Uberwachung bewusst. Die Bewusstwerdung zeigt
sich an Strategien von Arbeitenden, die Positionen wechseln und vorwiegend kleine Pakete
bearbeiten, die schneller bearbeitbar sind und so hohere Zahlen in der Statistik aufscheinen
lassen. Die meisten Sortierer*innen kdnnen allerdings ihre Positionen nur viel geringflgiger
wechseln, da sie nicht vom Management umhergeschickt werden. Viele Arbeiter*innen
scheinen allerdings auch die grofRen und sperrigen Pakete zu bearbeiten. Die Reaktionen auf
die digitale Uberwachung sind also verschieden. Klar ist aber, dass die Vorgesetzten den
Arbeiter*innen einerseits mit Kiindigung drohen, wenn die digital erfassten Zahlen gering sind,

und sonst die Ubernahme oder Beférderung versprechen, wenn die Arbeitsleistung hoch ist.

Damit scheint das Management bei den Arbeiter*innen jedenfalls einen paranoiden Zustand
zwischen Wunsch nach sicherer Beschaftigung und Angst vor der Entlassung in die

Arbeitslosigkeit zu erwecken. Arbeiter*innen — egal ob sie vorwiegend kleine oder grofie
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Pakete bearbeiten — arbeiten namlich selbststandig sehr schnell. Somit scheint dieses Anreiz-
Drohungssystem seine Wirkung zu entfalten, da sich aufgrund der ultimativen
Sanktionsdrohung — der Kiindigung — die Arbeiter*innen selbst kontrollieren. Insofern wird fir
digital GUberwachte Arbeiter*innen ein Panoptikon etabliert, indem sich Einige aus eigenen
Sticken zu einer sehr schnellen Arbeit antreiben, um den strafenden Kontakt mit den
Vorgesetzten zu vermeiden (vgl. Foucault 2015), nicht ausgeschlossen zu werden und

moglicherweise festangestellt zu werden.

Der Panoptismus

Auf die Arbeit der Sortierer*innen trifft der Begriff des Panoptikons aus mehreren Griinden am
besten zu. Sortierer*innen arbeiten vereinzelt. Sie sind alleine an ihre Platze verwiesen und
werden durch Regale von ihren Kolleg*innen getrennt. Bereits aufgrund der rdumlichen
Anordnung ahnelt die Arbeit als Sortierer*in der baulichen Struktur von Benthams Panoptikon,
,die seitlichen Mauern hindern ihn [den/ die Insass*in] daran, mit seinen Gefahrten in Kontakt
zu treten” (Foucault 2015, S. 339). Dazu kommt die digitale Uberwachung der Arbeit, sie/ ,[e]r
wird gesehen, ohne selber zu sehen® (ebd.). Stundenlang arbeiten Sortierer*innen alleine in
ihren Gangen, wahrend ihre Arbeit digital Gberwacht wird und somit standig vom Management
gesehen werden kann. Sobald der Arbeitsoutput (unter ein unbekanntes Maf}) sinkt kommen
Vorarbeiter*innen vorbei und weisen Arbeitende persdnlich zurecht. Die Zurechtweisung
zeitigt ein Klima der Angst, das vor allem durch das Schweigen wahrend der Arbeit, der
schnellen vereinzelten Arbeit und dem Vermeiden von Kontakt mit Kolleg*innen spurbar wird.
Der Panoptismus ist vor allem eine Metapher fir dieses Klima der Angst, das bei den digital
Uberwachten Sortierer*innen allgegenwartig ist. Da die Angst vor Bestrafung von
Vorarbeiter*innen aber aufgrund der digitalen Uberwachung ein stetiger Begleiter wahrend der
gesamten Schicht ist, ist der Panoptismus ein Bestandteil des Systems betrieblicher
Herrschaft bei den Sortierer*innen. Diese Angst hat aber keinen standigen physisch prasenten
Ausloser (wie bspw. Vorarbeiter*innen), sondern ful3t auf dem Bewusstsein der stédndigen
Sichtbarkeit der Arbeitsleistung. Insofern ist diese Furcht vor der Sichtbarkeit niedriger digital
verbuchter Arbeitsleistung ein sehr effektiver Kontrollmechanismus, in dem sich auch die
anderen Kontrollinstanzen bei den Sortierer*innen einfiigen. Weil man weil3, man darf nicht
langsam arbeiten, da das gesehen wird, arbeitet man auch schnell die Pakete ab, die auf die
Ablageflache gelegt werden, weil man flrchtet, ein*e Vorarbeiter*in kbnnte kommen, dirfen
auch die grof’en Pakete nicht im Gang herum liegen und den Weg versperren. Insofern ist
dieses Klima der Angst aufgrund der digitalen Sichtbarkeit (Panoptismus) mit der technischen

und der sozialen Kontrolle verbunden. Gleichzeitig haben aber vor allem jene Angst vor dem
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Ausschluss aus dem prekaren und belastenden Arbeitsverhaltnis, die am Arbeitsmarkt keine

anderen Mdglichkeiten haben.

Das Panoptikon ist demnach ein fruchtbares theoretisches Konzept, um die Angst vor dem
strafenden Kontakt mit Vorarbeiter*innen zu erklaren, da sich in ihm alles was diese Angst
determiniert (Prekaritat) und alles, was zur Sanktionierung fuhrt (langsames Arbeiten,

umherliegende Pakete etc.), verknlpft denken lassen. Foucault schreibt:

»,Die Macht wird tendenziell unkérperlich und je mehr sie sich diesem Grenzwert annéhert,
um so besténdiger, tiefer, endgliltiger und anpassungsfahiger werden ihre Wirkungen: der
immerwédhrende Sieg vermeidet jede physische Konfrontation und ist immer schon im
vorhinein [sic] gewil3.” (Foucault 2015, 342)

Zwar wird die Herrschaftsausiibung im Betrieb mit Vorarbeiter*innen auch bei den
Sortierer*innen nicht unkoérperlich, aber sie nahert sich diesem Zustand doch an, da

Arbeiter*innen schneller arbeiten, um den Kontakt zu vermeiden.

Das Panoptikon im Verteilerzentrum ist allerdings nicht perfekt, da das Management nicht alles
sehen kann. Sehen kann es im Computer nur die Anzahl an bearbeiteten Paketen, was dazu
fuhrte, dass verschiedene Arbeiterinnen unterschiedlich auf das Einlernen der digitalen
Uberwachung reagierten. Die meisten arbeiten tatsachlich schneller, manche spornen dariiber
hinaus andere zusatzlich an. Wieder andere bearbeiten hingegen nur kleine Pakete, um ihre

digital erfassten Zahlen aufzubessern.

Widerstandshandeln?

In den Interviews wurde nicht von widerstdndigem Handeln erzahlt. In der Beobachtung
wurden zwei Situationen dokumentiert, deren Deutung nicht leichtfallt. Einerseits schalten
Sortierer*innen ihre Gerate in seltenen Situationen ab, in denen sie ein Paket in eine Tasche
sortiert haben, das Gerat aber eine falsche Sortierung anzeigt und sie das falsch sortierte
Paket nicht mehr finden. Diese Praxis ist selbstredend vom Management nicht vorgesehen,
sie fluhrt aber zu einer Verlangsamung des Arbeitsprozesses und wird somit flr die
Sortiererinnen selbst zum Problem. Sie haben kaum Zeit die Pakete, die auf ihre
Ablageflachen gelegt werden, zu sortieren, sofern sie ihren Scanner abschalten missen sie
diesen wieder hochfahren, sich anschlieRend personlich einloggen und sich der Aufgabe der
Sortierer*in im Gerat zuweisen. Diese drei Schritte bendtigen geraume Zeit, die Sortierer*innen
rein aufgrund des materialisierten Drucks, in Form ankommender Pakete nicht haben.
Weshalb sie auch selten ihre Gerate ein- und ausschalten. Aullerdem vermeiden die

Arbeiter*innen es ihre Gerate auszuschalten, da ihnen daran gelegen ist hohe Zahlen zu
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erarbeiten, was durch das Ein- und Ausschalten fur sie personlich schwieriger wird und

deswegen nur flr sie selbst Nachteile hat.

Ein zweites Moment abweichenden Verhaltens ist die Bearbeitung vorwiegend kleiner Pakete,
zum Zweck der Maximierung der eigenen getrackten Arbeitsleistung. Auch die ist vom
Management nicht vorgesehen, aber sie bringt diesem auch keinen Schaden, da die grof3en
Pakete letztlich sowieso bearbeitet werden. Es kommt allerdings zwischen den Arbeiter*innen
zum Wettbewerb wer die meisten Pakete schafft und hier sind jene im Vorteil, die die kleinen

Pakete erwischen, solange sie noch da sind.

6.4 Ethnisierung der Herrschaft im panoptischen Betrieb

Die Drohung des Ausschlusses aus dem Betrieb, die Entlassung in die Erwerbslosigkeit, ist
besonders relevant im Kontext des spezifischen Arbeitsmarktsegments. Aufgrund der
multiplen Prekaritat der migrantischen Arbeiter*innen, flrchten sie den Ausschluss und die
Entlassung in die Hyperprekaritat. Selbst mit dem Einkommen der Arbeit im Verteilerzentrum
erzahlen die meisten, kdnnen sie ihre Rechnungen gerade einmal decken und nicht sparen.
Aulerdem reicht das Einkommen nicht fiir den Antrag zur Staatsbirger*innenschaft aus. Das
entsprechende Ansuchen wirde bei einer Entlassung also zumindest verzogert, wenn nicht
aufgrund befristeten Aufenthaltes erschwert oder verunmdéglicht werden (was wichtig ist, da

manche zu diesem Zweck weitere Arbeitsverhaltnisse eingehen).

Insofern ist die Migrantisierung des Arbeitsmarktsegments in die panoptische Dynamik der
digital basierten Drohung von Kiindigung und Anreiz der Ubernahme eingewoben. Nur durch
die Prekaritdt der betreffenden Migrant*innen kommt es zu einer so effektiven
Selbstausbeutung. In diesem Sinne ist die Prekaritat migrantischer Arbeiter*innen im Regime
betrieblicher Herrschaft im Onlineversandhandel mit dafiir verantwortlich, dass Arbeiter*innen

derartig hohe Leistungen fir das Management erbringen.

Die betriebliche Herrschaft wird im untersuchten Unternehmen vermutlich nur deswegen zum
Panoptikon, weil der Verbleib im Betrieb und die Anstrengung um eine Festanstellung eine der

wenigen Mdglichkeiten darstellt die multiple Prekaritat zu beschranken.

6.4.1 Leiharbeit

Neben den Nachteilen die Leiharbeit fur die Arbeiter*innen hat, ist diese Anstellungsform ein
wichtiges Element betrieblicher Herrschaft, da Arbeitende so einfacher aus dem Betrieb
ausgeschlossen werden kénnen, wenn dieser das mochte. Leiharbeiterinnen wird ab der
Bewerbung immer wieder gesagt, sie mussen sich beweisen und besonders hart arbeiten, um

Ubernommen zu werden. Was sie zu eigens motivierten hohen Arbeitsleistungen treibt.
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Allerdings werden Leiharbeiter*innen nach den saisonalen Spitzen in hoher Zahl entlassen.
Insofern werden besonders prekdr lebende Menschen benutzt, um die Spitzenzeiten des
Onlineversandhandels abzufedern. Und die panoptische Angst-Hoffnung Dynamik wird zum
Druckmittel fir mehr Arbeitsleistung. So kann das Unternehmen in Spitzenzeiten vermutlich
auch Arbeitskrafte sparen, da Arbeiter*innen mehr Arbeit erbringen als einzelnen Personen
zugemutet werden kann — jedenfalls solange die Versprechen noch nicht als Lige entlarvt

worden sind.

»Ich habe denen gesagt auch, wenn ich das nicht bekomme, dann bin ich nicht mehr
motiviert. Ich arbeite nicht wie ich zuvor gearbeitet habe. Manchmal habe ich fiir vier Leute

gearbeitet.” (Daris)

Arbeiter*innen verweisen darauf, dass sich nur jene Arbeiter*innen in Leiharbeit im
Unternehmen begeben, die sonst keine andere Mdglichkeit am Arbeitsmarkt haben und, dass

das Management das auch weil3.

» They take advantage you know the problems people have. (...) When | see that you are
more in need, then | take you, because | can exploit you easily. | can do whatever | want.

Because you are such a needy person. That's it.“ (Kovu)

Das Leiharbeitsverhaltnis wird benutzt, damit das Management einfach und ohne eine
ausgefeilte Begriindung Arbeitende, die sich unerwiinscht verhalten, entlassen kann. Dafir
wird die Uberlassungserklarung durch das Unternehmen beendet bzw. aufgeldst. So wird die
Obligation zur Kundigung an die Leiharbeitsfirmen Ubertragen. Damit sichert sich das
Unternehmen des Onlineversandhandels gegenuber rechtlichen Konsequenzen, im Fall von
rechtlich problematischen Beendigungen des Arbeitsverhaltnisses ein Stiick weit ab. Dieses
Vorgehen erinnert an die Konzeptualisierung der Human Supply Chain (vgl. Kohlenberger et
al. 2021), da Personal ausgelagert, nur bei Bedarf nachgefragt und wenn nicht mehr benétigt
abgestoRen wird. Durch diese Praxis, die im grof3en Stil von diversen Unternehmen in der
Niedriglohndienstleistungsbranche angewandt wird (Apicella 2021; Kohlenberger et al. 2021)

verfestigt sich die sozial-strukturelle Prekaritat der Arbeitenden.

Das Leiharbeitsverhaltnis dient den Arbeitgeber*innen dazu Arbeiter*innen bei sinkender
Auftragslage, bei Krankmeldungen oder bei geringerer Arbeitsleistung zu kiindigen, ohne die
Grinde dafiir offen zu nennen. Daraus folgt, dass sich Arbeiter*innen selten krankmelden,
moglicherweise auch, da das Management beim Versuch der Krankmeldung unter
Kindigungsandrohung die Arbeit fordert. Arbeiter*innen wissen also, dass die Leiharbeit ihnen
mehr abverlangt als rechtlich legitim ist, wirken allerdings selbststandig (aus Not) in diesem
System mit indem sie sich den besonderen Zumutungen flgen. Insofern ist die Leiharbeit fiir

Menschen mit beschrankten Méglichkeiten am Arbeitsmarkt ein Mittel, dass dem Arbeitgeber
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die Instrumentalisierung der Prekaritat zu Herrschaftszwecken in der betrieblichen Herrschaft

ermadglicht.

Neben Entlassungen wird auch gegen Lohnbetrug nicht rechtlich vorgegangen. In diesem
Kontext berichtete Kovu, dass Kolleg*innen vor der Ergreifung rechtlicher Schritte oder Kampf-

und Organisierungsmalfinahmen zurtickschrecken.

“To many colleagues | have said we, have to do something. But then we will lose the job,

we are making it worse. | see this kind of mentality.” (Kovu)

Er begrindet das mit der marginalisierten Stellung in Arbeitsmarkt und Gesellschaft und der
aus ihr resultierenden Hoffnung auf Widereinstellung in den Firmen, die das Management
bewusst schiirt. Aus diesem Grund, meint er, wirden die meisten trotz Wissens tUber Lohnraub
und rechtswidrige oder zumindest problematische Klndigungen keine rechtlichen Mittel

geltend machen.

»,But Management puts a lot of pressure on the people who are temporary workers, because
they say this man can be fired the next day. And | have read the contract between for
example me and the Leihfirma. The last page, it was the topic of, anytime, anyhow they fire
you, that’s why. That’s why. You cannot go to Arbeiterkammer, because you have agreed
about it. So, it is because they are disadvantaged, they are more easy to put pressure on,
to fire. Because they don’t have protection. And he [the manager] knows. When they don'’t
work so fast, when the worker says ‘no, no, why, why’ something like that. Then the
representator from Leihfirma who is also there. When you don’t work as they expect it, or
somehow they are not happy with that the Leihfirma-representator will come and say okay,
go home and we will contact you. And that means, you receive an email the next day, ‘come
to the office tomorrow at 9 am’, then you go to office and they say we don’t need you

anymore.” (Kovu)

Durch Kovus Ausfuihrung wird auch bestarkt, dass wie Schaupp in Bezug auf den
Zusammenhang von Arbeitsplatz- und Migrationsregime festhalt, die Erweckung der Hoffnung
auf dauerhafte Beschaftigung (mit ihren Implikationen flr die Suggestion einer besseren
Aufenthaltsperspektive) ein Mittel betrieblicher Herrschaft ist. Ein Mittel betrieblicher
Herrschaft, das fir die Beherrschten jedenfalls Implikationen weit Gber den Arbeitsplatz hinaus
hat (vgl. 2022) und das die Hoffnungen auf Integration einerseits (siehe Georgis Aussagen)

oder Daueraufenthalt (wie bei Abdul) andererseits weckt.

6.4.2 Ethnisierung und genderspezifische Grenzen im Betrieb

Die Aussagen der Befragten machen deutlich, dass hoéhere Positionen sowohl bei der

Versandhandels- als auch bei der Leiharbeitsfirma eher von ,Osterreichern‘ (Georgi) besetzt



118

sind. Insofern wird erkennbar, dass eine Ethnisierung des Herrschaftsverhaltnisses im Betrieb
etabliert ist. Die niedrigsten Positionen werden fast ausschlieRlich von Migrant*innen aus
Drittstaaten und zu einem kleinen Teil von Migrant*innen aus EU-Landern besetzt. Der

Aufstieg gelingt Osterreicher*innen eher, meint Abdul:
.[D]ie wollen zuerst Nicht-Auslédnder, dann Auslédnder.“ (Abdul)

Insofern sind die Menschen im Bereich der Human Resources, Georgi zufolge, ,wichtige
Menschen®, ,,(")sterreicher[*innen]“, wahrend die manuellen Einfacharbeiten vorwiegend von
J#Auslandern® und ,Asylwerbern“ (vermutlich eher Asyl- oder subsididr Schutzberechtigten

Anm.) (Georgi) ausgefuhrt wird.

Es zeigt sich, dass die Hierarchie im Onlineversandhandelsunternehmen strikt ethnisiert ist
und, dass auch Aufstiege haufig nicht wie versprochen mit der Arbeitsleistung der
Arbeiter*innen, sondern, Interviewten zufolge, haufig mit Ethnizitdt zusammenhangen. Abdul
erzahlt, wie die Ethnizitat oder Nationalitat mehrfach den Ausschlag fir die Beférderung seiner

Kolleg*innen gab.

JLUIm ehrlich zu sein, es gibt viele Leute die rassistisch sind, zum Beispiel, du bist
Auslénder, du bist immer das Letzte, du bist immer am Ende. Die Leute, die Osterreicher
sind, die sind immer die ersten [die beférdert werden] (...). Ich bin seit langem hier, aber
trotzdem hab‘ ich das erlebt und ich hab‘ gefragt, warum habe ich das nicht bekommen.
Das ist meine Chance, warum gibst du das jemandem anderen? Es beginnt jemand nach
dir und du schulst ihn ein und er ist jetzt vor dir. Dann sind wir hier, ich hab‘ dir vorhin
gesagt, Schritt fiir Schritt geht es weiter, aber hier kommst du wieder zuriick auf null. Das
ist so eine Enttduschung! Warum nicht ich, warum die schon? Was ist der Unterschied, ich

arbeite mehr. Das haben wir alles schon erlebt.” (Abdul)

Migrierte Arbeiterinnen werden im untersuchten Betrieb zwar teilweise auch zu
Vorarbeiter*innen — hier Betriebsmanager*innen genannt —, allerdings steigen sie selten in die
Positionen des Managements auf. Insofern ist nicht nur die Herrschaft von einer Ethnisierung
gepragt — da migrierte Personen sich besonders anstrengen in entsprechende sicherere
Anstellungsverhaltnisse zu kommen und das vom Management auch ausgenutzt wird, um die
entsprechende Arbeitsleistung gewinnbringend auszubeuten'™ — sondern auch der interne
Arbeitsmarkt, da Aufstieg im Unternehmen fur migrantisch Arbeiter*innen stark beschrankt ist.
Zu ahnlichen Ergebnissen kommt auch Birke in seinem Buch Grenzen aus Glas (2022). Birkes

Metapher verwendend, scheint unsere Interviewpartnern die glaserne Grenze im internen

14 The devaluation of workers of colour, including a growing segment of women of colour workers, produces
high rates of profit for (mostly) white-male corporate executives” (Alimahomed-Wilson und Reese 2021, S. 58).



119

Arbeitsmarkt des Verteilerzentrums von den Planer*innen der Arbeit (den Manager*innen) zu
trennen. Zwar kdnnen migrierte Personen in Vorarbeiter*innen-Positionen aufsteigen, kaum

aber darlber hinaus.

Dieser Diskriminierung von Migrant*innen am internen Arbeitsmarkt tragt zu ihrer
gesamtgesellschaftlichen Schlechterstellung bei. Wirden Migrant*innen im Unternehmen
haufiger beférdert, so wurden die Betreffenden auch in sichere Anstellungsverhaltnisse
kommen und wirden nicht nach wenigen Monaten (je nach Auftragslage) wieder in die

Arbeitslosigkeit entlassen.

Genderbarrieren im Betrieb

Genderaspekte der Arbeit wurden nur selten von Interviewten angesprochen. Ein Thema war
jedoch, dass das Verhaltnis von Frauen zu Mannern in den Frihschichten relativ ausgewogen
war, in den Spat- und Nachtschichten allerdings vorwiegend Manner arbeiteten. In diesem
Kontext sprachen Arbeiter*innen auch von schwerer Arbeit und héherem Druck in den
Nachtschichten. Mit Rekurs auf die kérperliche Anstrengung der Arbeit schienen die

Interviewten immer wieder auf die Mannerdomane der Arbeit im Verteilerzentrum hinzuweisen.

LA lot of packages are coming you have to sortieren, you know. (...) It’s very difficult, (...)
it’s already schwierig for the Ménner, aber was is mit den Frauen? This is physische Arbeit.

This is hard work, you know.“ (Kovu)

Allerdings ist Abdul zufolge die Arbeit im Onlineversandhandel (weil unsichtbar) eine der
wenigen Moglichkeiten fir migrantische (muslimische) Frauen Arbeit zu finden, da sie sonst

auf dem Arbeitsmarkt stark benachteiligt sind.

,Sie haben keine anderen Méglichkeiten, sie kénnen nicht liberall arbeiten, nur hier bei [der
Onlineversandhandelsfirma] oder arabischen Geschéften und die wollen auch nicht zu

Hause bleiben. Hier in Osterreich ist das anders.“ (Abdul)

Frauen sind moglicherweise in der physisch belastenden Arbeit in Onlineversandhandel
besonders belastet oder benachteiligt. Das deuten jedenfalls Interviewte an. Eine wirkliche
stichhaltige Analyse der intersektionalen Benachteiligung migrantischer Frauen im
Onlineversandhandel muss die vorliegende Arbeit allerdings schuldig bleiben. Entsprechende
Forschung ware wichtig. Besonders auffallig ist allerdings, dass die glasernen Grenzen im
Betrieb (vgl. Birke 2022) nicht nur eine starke Ethnisierung der Herrschaftsstruktur zeitigen,
sondern, dass auch Frauen kaum in leitende Positionen im Verteilerzentrum gelangen. Eine
Frau unter vielen Mannern arbeitete im Human Resources Trakt der Firma. Auch als Schicht-

und Leiharbeitsmanager*innen waren keine Frauen eingesetzt. Lediglich als Vorarbeiter*innen
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(und somit in Festanstellungen) finden sich Frauen anndhernd haufig wie Manner. Eine
generelle Ubernahme aus der Leiharbeit ist fur (junge und kérperlich leistungsfahige) Frauen
also moglich, aber planende Positionen sind in Gberwiegendem MalRe von Mannern besetzt.
Dadurch lasst sich erahnen, dass die Unternehmensstruktur in den niedrigeren (und

prekareren) Positionen ethnisiert und feminisiert ist.

Digitale Steuerung und Sprache

Die digitale Steuerung der Arbeit im digitalen Taylorismus ist (mittlerweile) mit der
Migrantisierung des Arbeitsmarksegmentes verbunden. Die Scanner schulen Arbeiter*innen
einerseits ein und leiten sie andererseits taglich wahrend ihrer Arbeit an. Die Gerate kénnen
in verschiedenen Sprachen eingestellt werden, sodass unter anderem auf Spanisch, Englisch
oder (Hoch-)Arabisch eingeschult und der Arbeitsprozess angeleitet werden kann. In diesem
Kontext ist Sprache ein wichtiger Baustein betrieblicher Kontrolle. Nicht nur sind digital
angeleitete Arbeiterinnen individualisierter, auch kommen sie weniger mit Menschen aus
anderen Sprachcommunities zusammen. Dartber hinaus werden migrantische Arbeiter*innen
fur die digital gesteuerten Positionen im Verteilerzentrum noch austauschbarer durch die
digitale Einschulung und Steuerung der Arbeit in verschiedenen Sprachen. Georgis Hoffnung
auf Integration durch Arbeit wird durch die digitale Steuerung jedenfalls untergraben, wenn

nicht verhindert.

Die derart gesteuerten Arbeiter*innen bekommen so weniger die Moglichkeit, in ihrem
Arbeitsalltag im Zielland die Sprache der Mehrheitsgesellschaft zu erlernen, was ihnen Vorteile
bringen kdnnte. Dem Management ist jedoch nicht daran gelegen Briicken zu bauen, sondern
so schnell wie moglich ein Ausbeutungsverhaltnis zu etablieren. Je einfacher und
standardisierter die Anweisungen sind, desto besser ist das flir das Management, denn umso
austauschbarer werden die digital-tayloristischen Arbeiter*innen. Die Steuerung der Arbeit
mittels Ubersetzungssoftware tragt einen Teil zur Ethnisierung des Beschaftigungs- und
Herrschaftsverhaltnisses und deren Verfestigungen bei. Das wird beispielsweise daran
erkennbar, dass verschiedene Grippchen in der Arbeit die einzige Anlaufstelle fir
Kolleg*innen in Pausen, oder nach Schichtende darstellen. Diese Griippchen bilden sich
meistens nach Sprachgemeinschaften. So werden mitunter die pravalenten Tendenzen der
Spaltung entlang Herkunft, Ethnizitdt und Staatsbirger*innenschaft verstarkt, von der viele
Arbeitende berichteten. Im Betrieb kann das zu einer starkeren Fragmentierung der
Belegschaft, nicht nur entlang der Achse Festanstellung/ Leiharbeit, sondern auch nach
Sprachcommunity fihren. Kovu erzahlte uns, dass einige Vorarbeiter*innen aus Osteuropa
kamen, wahrend die Arbeiter*innen in niedrigeren Positionen meistens aus weiter entfernten

Drittstaaten migriert waren. Die digitale Steuerung tragt neben der Vereinzelung auch zur
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Isolation in ethnischen Gemeinschaften im Betrieb bei und somit weiters zu einer Teilung der

Belegschaft, was der Managementkontrolle weiter Auftrieb verschafft.

Es zeigt sich auRerdem, dass das Beherrschen von Sprache fur die digital gesteuerte Arbeit
im Verteilerzentrum einen geringeren Stellenwert bekommt. An die Stelle der sprachlichen
Anweisungen treten grofteils Anleitungen mittels audio-visuellen Signalen sowie die
Verwendung von Symbolen zur analogen Lokalisierung. Dadurch wird die Durchfihrung der
Dienstleistungsarbeit teilweise derart vereinfacht, dass kaum mehr komplexe Sachverhalte
sprachlich Gbermittelt werden miissen, um die Arbeit durchzufiihren. Diese Beobachtung muss
in den Kontext tayloristischer Managementlogik eingeordnet werden, hauptsachlich ungelernte
Krafte einzustellen, mit allen fur sie daraus erwachsenden Nachteilen (geringe Bezahlung,
Austauschbarkeit, Wegnahme von Erfahrungswissen, geringe Kontrolle dber den
Arbeitsprozess etc.). Denn durch die Steuerung mittels audiovisueller Signale, wird es aus
Managementsicht noch nebensachlicher, in welcher Sprache usw. die Arbeitenden
kommunizieren und Eischulungen werden noch einfacher bzw. kénnen noch kirzer werden.
Meines Erachtens wird mittels der digitalen und der audio-visuellen Anleitung im
Arbeitsprozess die Austauschbarkeit von Arbeitenden noch erhoht. Insofern kdnnte es sein,
dass der digitale Taylorismus den Taylorismus an sich bzgl. Austauschbarkeit von
Arbeiter*innen noch Uberbietet. Jedenfalls ist der digitale Taylorismus im Verteilerzentrum eine
digitale Widerbelebung der Einfacharbeit am FlieRband, die aufgrund ihrer zergliederten
Handgriffe von ungelerten Arbeiter*innen durchgefihrt werden kann, wodurch das
Management erheblich an den Entlohnungen der Arbeitenden sparen kann (vgl. Braverman
1998). Hinzu kommt allerdings am untersuchten Beispiel, dass die Digitalisierung der
Einfacharbeit eng mit der Migrantisierung von Arbeitsmarktsegmenten und dem flexiblen
Einsatz hoher Belegschaftsanteile in Leiharbeit, die entsprechend der Marktlage in

Spitzenzeiten nachgefragt werden konnen, verbunden ist.

6.5 Ausbeutung oder Enteignung?

Interessant scheint das auch vor dem Hintergrund, dass noch 2018 flir Deutschland spekuliert
wurde, dass die prekarisierte Bevdlkerung von strukturschwachen Regionen in
Ostdeutschland (mit hoéherem Anteil deutscher Passe und relativ stabiler
Aufenthaltsperspektive) bald erschépft sein wirde. Butollo und Kolleg*innen legten damals
nahe, dass das Management Arbeitskrafte in diesen Fallen zuklnftig vermutlich von weiter her
akquirieren misse und womoglich Kooperationen mit Nachbarstaaten zur Entsendung von
Arbeitskraften eingehen oder lokale Anwerbungsinitiativen starten konnte. Dass der

Onlineversandhandel aber sein Arbeitskraftereservoir in der urbanen, prekarisierten,
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migrantischen Bevolkerung findet war in diesem Fall damals scheinbar noch nicht ersichtlich
(vgl. Butollo et al. 2018). In Anlehnung an Peter Birke kann man die Migrantisierung der Arbeit
im Verteilerzentrum mit dem Konzept der Landnahme von Rosa Luxemburg diskutieren. Der
Onlineversandhandel erschloss rezent scheinbar (wie es die kapitalistische Wirtschaftsweise
Luxemburg zufolge bendtigt) ein neues Arbeitskraftereservoir zur Ausbeutung, um sein
Geschaftsmodell (das auf Ausbeutung beruht) zu stabilisieren (vgl. Birke 2022). Nur in der
Spekulation welches Reservoir neu erschlossen werden wiirde, hatten sich also Butollo und
Kolleg*innen geirrt, nicht aber im Prinzip, dass durch die hohe Belastung, die Ausbeutung und
die baldige Kiindigung bald eine zu geringe Anzahl ,inlandischer’ Arbeitskrafte zur Verfligung

stehen wirden (vgl. 2018).

Rosa Luxemburgs Landnahme ist die Weiterfiihrung des Marxschen Konzepts der
urspringlichen Akkumulation. Marx hatte angenommen, dass mit einem Schlag samtliche
Proletarierinnen (die im Gegensatz zu Birgerlichen keine Produktionsmittel besitzen) zu
doppelt freien Individuen geworden sind. Landnahme meint unter Anderem, dass dieser
Prozess jedoch nie zu Ende ist und immer auf weitere Bevolkerungsgruppen ubergeht.
Insofern muss man sich im Kontext der Ausbeutung migrantischer Arbeitskraft im Kapitalismus
unter Umstanden, bei denen Lohnbetrug und Zwang (zur Arbeit oder zum Ausscheiden aus
der Arbeit) bestehen, fragen, wie frei die betreffenden Arbeitnehmer*innen tatsachlich sind.
Nancy Fraser erweitert das marxistische Verstandnis von ausgebeuteten (doppelt) freien
Menschen, die zum Verkauf ihrer Arbeitskraft angewiesen sind, um ihr Leben zu
reproduzieren, um enteignete Arbeitskrafte. Enteignete Arbeitskraft ist ihr zufolge
idealtypischerweise Arbeitskraft von Sklav*innen, die zwar nicht bezahlt wurden, die im
System der Wertakkumulation aber eine wichtige Rolle spielen und gespielt haben. Fraser
schreibt, dass es eine Art Kontinuum zwischen ausgebeuteter und enteigneter Arbeitskraft
gibt. Wenn sich Arbeiter*innen im Verteilerzentrum selbst als ,moderne Sklaven (Kovu)
bezeichnen, dann verweisen sie auf ihr Arbeitsverhaltnis unter Zwang und Lohnraub, bei
gleichzeitiger Exklusion aus sichereren, besser entgoltenen Arbeitsverhaltnissen, aber auch
aus jenen, bei denen Arbeitsrecht grofteils eingehalten wird. Insofern ware es sinnvoll fir
zukinftige Studien Sinn Uber die theoretischen und praktischen Verbindungen zwischen
ausgebeuteter Arbeitskraft (die wahlen kann von welchen Arbeitgeber*innen sie bezahlt und
ausgebeutet wird) und enteigneter Arbeitskraft (die laut Fraser durch Zwang in bestimmte

Verwertungszyklen des Kapitalismus eingebunden ist) nachzudenken (vgl. Fraser 2021).

Das Nachdenken darliber, wie frei derartige Arbeitsverhaltnisse in migrantisierten
Arbeitsfeldern sind, hatte nicht nur analytische Auswirkungen. Auch politisch missten andere
Konsequenzen gezogen werden, wenn man sich die Zwangsverhaltnisse in systemrelevanten

migrantischen Arbeitsfeldern vor Augen flhrt. Ob eine Verbesserung der betreffenden
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Arbeitsverhaltnisse oder nicht gar ein Verbot derartiger Arbeit besser ware, wagt Peter Birke
in seinem Resumee ab (2022). Ob politische Entscheidungen bzgl. der Arbeitswelt ausreichen,
um nachhaltige Landnahmen durch den Kapitalismus zu verhindern, der zu Ungunsten
besonders prekarisierter migrantischer Arbeitskrafte geht, ist eine Frage, die ich eher negativ
beantworten wurde. Daher waren angesichts derartiger Ergebnisse eher Verbesserungen fur
Migrant*innen in Bezug auf Bleiberecht und Arbeitsmarkzugang, sowie aufrichtige
Integrationsbestrebungen und eine offenere zivile Gesellschaft und politische Sphare im
allgemeinen anzustrebende Langzeit Ziele, die Ausbeutungs-Enteignungsverhaltnisse im

Kapitalismus teilweise beschranken kdnnten.

6.6 Beantwortung der Forschungsfragen

Im abschliellienden Abschnitt der Diskussion werden die Forschungsfragen beantwortet. Die

erste Forschungsfrage lautete:

Welchen MalRnahmen betrieblicher Kontrolle sind die Arbeiterinnen in einem

Verteilerzentrum der Onlineversandhandelsbranche unterworfen?

Sie wurde insbesondere im Abschnitt 5.6 behandelt. Es konnte gezeigt werden, dass die Arbeit
digital gesteuert, ihre Schritte also digital angeleitet werden. Darliber hinaus iberwachen die
digitalen Gerate auch die Arbeiterinnen. Handgriffe, die die zergliederte Arbeit am digitalen
FlieBband ausmachen, werden quantifiziert. Die Manager*innen machen selbst Druck oder
bedienen sich der Vorarbeiter*innen, um an digital iberwachten Positionen despotische und
direkte Kontrolle auszuliben. Diese Auslibung direkter Kontrolle geschieht allerdings nur im
Bedarfsfall. Dadurch lernen die Arbeitenden, dass sie jederzeit Uberwacht werden und
verhalten sich auch entsprechend. Insofern werden sie zu jenen, die die Herrschaft tber sich
selbst ausuben. Letzterer Mechanismus ist die Dynamik des Panoptikons im Verteilerzentrum.
Die digitale Kontrolle, wird den Arbeitenden durch Drohungen eingelibt und sie lernen sich so,
nach den Mal3staben des Firmenmanagements zu verhalten. Zusatzlich dient das FlieRband
und dessen (kontrollierte) Geschwindigkeit als viertes Prinzip betrieblicher Herrschaft im
Unternehmen des Onlineversandhandels. Es hat das Potenzial die Arbeitenden stark unter

Druck zu setzen. Das Management bedient sich auch dieses Potenzials.
Die zweite Forschungsfrage lautete:

Inwiefern ist die Prekarisierung und Ethnisierung der Arbeiter*innen relevant fur das

System betrieblicher Herrschaft?

Es liel® sich aufgrund der Exploration der Logik des Feldes und der Auswertung der Interviews

zeigen, dass auch Leiharbeit und die multiple Prekaritdt migrantischer Arbeiter*innen als
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Herrschaftsinstrumente benutzt werden. Leiharbeit kann als Basis fir die Umsetzung der
Kindigungsdrohungen benutzt werden und instrumentalisiert die Not (nach Arbeit)
migrantischer Arbeiter*innen (zum Versuch sich gegen Prekaritat abzusichern) deshalb
wirkungsvoll. Wenn die digitale Statistik eine Arbeitsleistung aufweist, die dem Management
nicht entspricht, droht es den betreffenden Arbeiterinnen mit Kiindigung. Gleichzeitig dient
das Versprechen der mdglichen Ubernahme bei hoher Leistung als gegensatzlicher (positiver)
Kontrollmechanismus. Im Wechselspiel von Drohung der Entlassung und dem Versprechen
der Ubernahme stellt die Prekaritat der Arbeitenden die Basis fiir deren Selbstkontrolle dar.
Insofern wirken migrantische Arbeiter*innen in dem betrieblichen Herrschaftssystem mit, und
vermeintlich objektive Zahlen werden dadurch sozial bedeutungsvoll. Arbeitende kontrollieren
sich in dieser Hinsicht selbst, damit sie den meist strafenden Kontakt mit Vorarbeiter*innen
vermeiden. Insofern kommt es zu einer Ubernahme der Managementkontrolle durch die
Arbeiter*innen auf der Basis von Angst vor Bestrafung (und Ausschluss) und der Hoffnung der

Ubernahme.

Verhalten sich Arbeitende nonkonform, gegentber dieser Managementlogik, so werden sie
entlassen, mit Kiindigungen bedroht oder anders ermahnt. Insofern wird die Prekarisierung
der Beschaftigten vom Management instrumentalisiert, damit migrantische Arbeitende zu
Hochstleistungen angespornt und bei sinkender Auftragslage aus dem Leiharbeitsverhaltnis
entlassen werden. Auch konnte ich zeigen, dass die Einmahnung digital erfasster Zielzahlen
durch das Management zu einer Konkurrenz zwischen den Arbeitenden, und somit zu einer
Spaltung der Belegschaft fuhrt, da Arbeiter*innen durch die soziale Ermahnung der digitalen
Kontrolle versuchen, mittels digitalisierter Arbeitsleistungserfassung gegeniber ihren
Kolleg*innen besser dazustehen. Migrantische Arbeiter*innen, die auf einen sichereren
Arbeitsplatz hoffen, suggeriert das Management gegen ihre Kolleg*innen zu kdmpfen. Das trifft
teilweise  zu, teilweise  werden eher saisonale  Spitzen, Ethnizitat  oder
Staatsblrger*innenschaft als Grundlage der Beforderung herangezogen. Kommen
Arbeiter*innen dahinter, dass die Zahlen nur als Drohung bzw. Anreiz benutzt werden, scheint
der Panoptismus als Motivator zu selbstbestimmter schneller Arbeit weniger effektiv zu
werden, da Interviewte dann von enttduschten Hoffnungen erzahlen. Woméglich bleibt dann
nur noch die Angst den Arbeitsplatz zu verlieren, bzw. wird dann womoglich die Herrschaft

durch Prekaritat relevanter.



125

7. Conclusio

Im Rahmen der Analyse der betrieblichen Herrschaft in einem Verteilerzentrum eines
Versandhandelskonzerns konnte ich zeigen, welche Herrschaftsinstrumente das Management
einsetzt, sowie welche Implikationen das fiir die prekaren migrantischen Arbeitskrafte tUber die
Arbeit hinaus hat. Die giinstigen Paketlieferungen und das Wachstum der Branche fiihren zu
einer Senkung des Stlickumsatzes pro Paketlieferung. Aus diesen Grinden systematisieren
die Firmen der Onlineversandhandelsbranche die Arbeitsbedingungen. Sie etablieren ein
System rigide zergliederter Arbeit. Diese Zergliederung der Arbeitsschritte findet entlang des
gesamten Prozesses des Versands statt. In der vorliegenden Arbeit wurde die FlieRbandarbeit
im Bereich manueller Einfacharbeit im Dienstleistungssektor in Verteilerzentren analysiert. In
den Verteilerzentren der Onlineversandhandelsbranche sind verschiedene Formen der
Arbeitsorganisation koexistent, diese sind tayloristische, hybride einfach strukturiert-
tayloristische und digital-tayloristisch organisierte Arbeiten. Die Analyse fokussierte auf die
digital-tayloristischen Arbeitsaufgaben, da die meisten Arbeiter*innen auf diese Aufgaben
zugeteilt werden und sich bei ihnen verschiedene Kontrollformen vereinen, wodurch sie im

Kontext arbeitssoziologischer Forschung am interessantesten schienen.

Kontinuitaten gegentiber dem klassischen Taylorismus sind insbesondere die Zergliederung
der Arbeitsschritte am FlieBband, sowie der Einsatz ungelernter Arbeitskrafte und die
entsprechende Entlohnung und Austauschbarkeit dieser Arbeiter*innen (vgl. Braverman
1998). Neu gegenliber dem wissenschaftlichen Management nach Taylor (vgl. 1911) sind die
digitale Steuerung der Arbeit, sowie die digitale Uberwachung der Arbeitsgeschwindigkeit bzw.
-leistung. Ich konnte zeigen, dass der Forschungsstand zum digitalen Taylorismus die Rolle
der Ethnisierung des Segmentes einfacher Dienstleistungsarbeit (vgl. Staab 2014) bis auf

wenige Ausnahmen (bspw. Birke 2022) weitgehend umschifft.

Im Rahmen qualitativer Beobachtung naherte ich mich dem Feld und nahm arbeitend an der
Einfacharbeit am digitalen FlieBband des Verteilerzentrums teil. In Form von
Beobachtungsprotokollen erhob ich erste empirische Materialien. Die Erhebung fokussierte
dabei vorwiegend auf die Prozesse der Arbeit und der Managementkontrolle. Die
teilnehmende Beobachtung von Arbeitsprozess und Kontrolle machten erkennbar, dass die
Ethnisierung der Arbeit und der Herrschaft wichtige Dynamiken des Herrschaftsregimes im
Betrieb sind. Zur Analyse der Ethnisierung der Herrschaft konnte in einer weiteren
Forschungsphase die primare Erhebung um die Auswertung problemzentrierter Interviews
erganzt werden. Sieben Personen waren interviewt worden. Die Transkripte der Gesprache,
sowie die Datenblatter zu den Personen erhielt ich in pseudonymisierter Form und wertete sie,
wie die Beobachtungsprotokolle, mit Grounded Theory nach Charmaz (2014) in einem

zweistufigen Codierverfahren aus.
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Durch die qualitative Methodentriangulation konnte ich festhalten, dass die Arbeit digital
gesteuert und in Bezug auf ihre Arbeitsleistung Uberwacht wird. Darliber hinaus zeigte ich,
inwiefern das Management zur Bewusstmachung der Uberwachung gezielt direkte und
despotische Kontrollformen einsetzt, um Arbeitende zu héherer Leistung zu drangen. Durch
diese direkte Sanktionierung der Unterschreitung der Firmenvorgaben, wurde die
Managementideologie den Arbeitenden nachhaltig eingelernt. Was dazu fuhrte, dass diese
sich entweder bald selbst kontrollierten oder aus dem Unternehmen ausschieden, wodurch
das Management im Betrieb die Kontrolle teilweise panoptisch (vgl. Foucault 1976) machte.
Auch konnte ich zeigen, dass nur jene digital Gberwacht sind, die sich nicht vollkommen der
Geschwindigkeit der FlieRbander unterordnen mussen. Die digital Gberwachten Positionen
werden benutzt, damit diejenigen schneller arbeiten, zu deren Kontrolle keine digitalen Geréate,
sondern nur das Prinzip der Einordnung in den Maschinentakt (also in das FlieRband),

notwendig sind. So spart das Unternehmen Mittel.

Das Wechselspiel von digitaler Uberwachung und direkter Kontrolle durch Vorgesetzte konnte
ich auch um die Wettbewerbslogik erweitern, die das Management im Verteilerzentrum aktiv
schart, damit Kolleg*innen untereinander um die wenigen begehrten Festanstellungen
konkurrieren. Diese Konkurrenz wird durch das Management instrumentalisiert, damit sich
Arbeitende selbst mehr Leistung abverlangen und um die wenigen langeren Anstellungen zu
kampfen. Das flhrt dazu, dass die Angestellten sich zur Selbstkontrolle nach Firmenlogik
anhalten wollen, damit sie moglicherweise in eine Festanstellung bei der
Onlineversandhandelsfirma kommen, die eine Verbesserung der Arbeits- und
Lebensbedingungen verspricht. Klindigungsdrohungen kdnnen umgesetzt werden, da der
Grolteil der Belegschaft (besonders der migrantischen) in Leiharbeit beschaftigt wird. Insofern
ist die Drohung der Kiindigung und der Anreiz der Ubernahme mit der multiplen Prekaritét
migrantischer Arbeiter*innen verbunden und dient dazu, dass sich migrantische Arbeiterinnen
aufgrund ihrer marginalisierten gesellschaftlichen Stellung selbst ausbeuten (um bald
eventuell sicherer beschéaftigt zu sein). Insofern ist das betriebliche Herrschaftssystem eng mit
der Anstellung in Leiharbeit verbunden, wodurch auch letztere zum Herrschaftsinstrument
wird. Die Leiharbeit ist nur deshalb ein derart wirksames Herrschaftsinstrument, da sie vor
allem der Beherrschung der besonders prekaren migrantischen Arbeitskrafte dient und deren
Stellung in der Gesellschaft fir das Management nutzbar macht. Zur Einforderung hoherer
quantifizierter Zahlen kann das Management mit der Kindigung drohen. Insofern ist die
Leiharbeit das Werkzeug, mit dem die prekare Stellung der Arbeitenden innerhalb des sozio-

technischen Panoptikons als Druckmittel durch die Vorgesetzten benutzt wird.

Arbeiter*innen sehen teilweise trotz Bewusstsein der Ausbeutung und trotz Kenntnis der

eigenen Rechte von der Moéglichkeit rechtliche Schritte einzuleiten ab. Auch in dieser Hinsicht
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dient die Leiharbeit zum Schutz des Unternehmens der Onlineversandhandelsbranche vor
Sanktionen gegenuber Vorwurfen, ihrer eigenen (rechtlich) problematischen Kontrollpraktiken.
Gleichzeitig werden in diesem Kontext die Arbeiter*innen auch zu Mitwirkenden in ihrem
Herrschaftsverhaltnis, Uber die betriebliche Sphare hinaus, indem sie den (potenziell
wiedereinstellenden) Arbeitgeber schitzen — wodurch Prekaritat zur Herrschaft wird (vgl.
Bourdieu 1998). Durch die Versprechung der ,Ubernahme’‘ durch die Firma und potenziellen
Neueinstellungen nach (mitunter widerrechtlichen) Kindigungen, werden Arbeitende zur
Eigenkontrolle zu Hochstleistungen im Betrieb einerseits angespornt und andererseits wird so
ihre prekare Arbeitsmarktposition verfestigt. Dieses Konglomerat der Instrumentalisierung von
Prekaritat tragt zur Verfestigung der multiplen Prekaritat migrantischer Arbeiterinnen bei.
Léhne werden nicht wie vereinbart ausbezahlt, kurzzeitige Beschaftigungen erschweren die
Planung von Einkommen auf langere Sicht. Diese Umstédnde haben nicht nur materielle
Auswirkungen, sondern kénnen auch aufenthaltsrechtlich zum Problem werden. Insofern
konnte gezeigt werden, dass die scheinbar objektive Kontrolle des digitalen Taylorismus nicht
von direkter Despotie und der durch sie nutzbar gemachten arbeitsmarktspezifischen sowie

der materiellen und gesellschaftlichen prekaren Stellung der Arbeitenden zu trennen ist.

Aufgrund der Managementlogik (hohe Quantitat der arbeitsrelevanten Handgriffe) verhielten
sich die Arbeitenden, nach der Bewusstwerdung der quantifizierenden Messung ihrer eigenen
Arbeitsleistung, in spezieller Weise. Nicht nur arbeiteten viele besonders schnell. Auch
wandten manche Arbeitende (und sogar Managementpositionen) Praktiken an, die als
dysfunktional flr den Arbeitsablauf gewertet werden kénnen. Zu diesen zahlen der Versuch
die eigene Statistik der quantifizierten Handgriffe mit héheren Zahlen erscheinen zu lassen.
Zu diesem Zweck wurden nur kleine Pakete bearbeitet, deren Abarbeitung weitaus einfacher
und schneller getatigt ist als die Bearbeitung groler Pakete. Die groRen Pakete blieben
allerdings im Weg (anderer) Arbeitender liegen. Auch Managementpositionen ordnen (drohen
die schichtspezifischen Zielzahlen nicht erreicht zu werden) die Bearbeitung kleinerer Pakete
an, damit die Managementebenen selbst Tageserfolge an ihre (bergeordneten Stellen
berichten kénnen. Insofern wandten Einfacharbeiter*innen, wie die Managementebenen im
Verteilerzentren Arbeitspraktiken an, die schwere Arbeit (groRe Pakete) flir andere Arbeitende

oder nachfolgende Schichten zu bearbeiten Ubriglief3en.

Eine andere dysfunktionale Arbeitspraxis, die die digitale Steuerung =zeitigt, ist die
Beschadigung der Pakete aufgrund des Arbeitsdrucks. Diese bringt Nachteile fir die
Zusteller*innen, da sie beschuldigt werden flr die Schaden verantwortlich zu sein. Die hohe
Arbeitsgeschwindigkeit wird als Notwendigkeit kommuniziert und ist die Bedingung fur die
Beschadigung der Pakete. Es scheint so, als waren im Onlineversand die Profite nur bei dieser

zu schnellen Arbeitsweise mdglich. Paketlieferungen sind mittlerweile fir Kund*innen sehr
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glnstig oder gar kostenlos, was angesichts des Wachstums der Branche interessant ist. Wie
kann Logistik nach wie vor gewinnbringend sein, wenn Kund*innen nicht fur sie zahlen? Ein
wichtiger Teil der Antwort auf diese Frage ist die Ausbeutung, die im Onlineversandhandel

passiert.

Ob es sich bei Arbeitsverhaltnissen, die auf Zwang, Lohnraub und rechtlich problematischen
Kindigungen beruhen, um kapitalistisch ausgebeutete Arbeit oder um enteignete Arbeit in
einem racialized Kapitalismus handelt, wie Fraser (2021) konzeptualisiert, bleibt eine zu
diskutierende Frage. Wichtig ist, dass Migrant*innen aufgrund von Ausschlissen aus
Teilarbeitsmarkten Arbeitsverhaltnisse eingehen (mussen), die systemrelevant aber
hochproblematisch sind. Selbst das von manchen als objektiver gepriesene digitale

Arbeitsregime andert daran nur die Spielart.
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Kurzfassung:

Die vorliegende Arbeit behandelt die Frage, inwiefern Prekarisierung und Ethnisierung Teil des
Systems betrieblicher Herrschaft im Onlineversandhandel sind. Die verschiedenen
Kontrollformen aus der Literatur rund um den digitalen Taylorismus werden fiir die vorliegende
Analyse verbunden. Das Management benutzt direkte Kontrolle zur Einibung der digitalen
Uberwachung der Arbeit(-sgeschwindigkeit). Da Manager*innen Mitarbeiter*innen selten aber
gezielt mit den digital erfassten Daten konfrontieren, bekommen sie den Eindruck dauernd
beobachtet zu werden. Dadurch wird im Betrieb eine Form panoptischer Herrschaft etabliert.
Die Arbeitenden lernen sich selbst nach der digitalen Quantifizierung der repetitiven
Arbeitstatigkeiten zu kontrollieren. Als Druckmittel zu konformen Verhalten werden
Kiindigungen als Drohung bzw. die Ubernahme aus Leiharbeit als Anreiz vom Management
benutzt, was besonders im Hinblick auf die Marginalisierung der Uberwiegend migrierten
Arbeitenden im Onlineversandhandel ein dulierst effektives Druck- bzw. Anreizmittel darstellt.
In dieser Hinsicht instrumentalisiert das Management die prekare sozio-Okonomische Stellung
migrantischer Arbeiter*innen, so dass sich die Arbeitenden letztlich selbst nach den
Managementvorstellungen kontrollieren. Die Beschaftigungsform der Leiharbeit stellt dabei ein
zentrales Herrschaftsmoment dar, mit dem Kindigungen fur das Management vereinfacht
werden. Die Versprechung des Managements, dass lediglich die Leistung fiir die Ubernahme
in Festanstellung zahle, ist allerdings meist nicht zutreffend, erzahlen interviewte
Arbeiter*innen. Vielmehr entscheiden Rassismen und saisonale Spitzen Uber Fragen der
Kiindigungen, Beférderungen oder Ubernahmen. Die MaRnahmen der Managementkontrolle
wirken sich in einer Selbstbeherrschung migrantischer Arbeitender aus. Somit kann der
Forschungsstand zur Herrschaft im digitalen Taylorismus um die Verschrankung von digitaler
und direkter Herrschaft zur Etablierung eines Panoptikons erweitert werden, wahrend die
direkte Herrschaft intrinsisch von einer Ethnisierung des Herrschaftsverhaltnisses und der

Instrumentalisierung gesellschaftlicher sowie materieller Zwange gepragt ist.

Abstract:

This thesis deals with the question of how management control within digital-taylorism utilizes
the precariousness and marginalization of migrant workers and thereby exploits them. The
literature deals with topics of digital control and surveillance, as well as despotic forms of direct
control in digital-tayloristic workplaces of distribution centers. Some authors acknowledge how
forms of control become panoptic. However, the use of subcontracted, temporary workers is
rarely scrutinized in terms of their efficiency of exploiting migrant workers within digital-

tayloristic workplace regimes. In the thesis at hand, however, this topic should be dealt with.
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Thus, the aim of this work is to connect the precariousness of migrant workers and its utilization
by the management for its control purposes, by including it in the scrutiny of direct control
measures by corporate management. Direct control is used to sanction ‘slow work’ that
management traces through digital surveillance. In this context the direct and despotic control
and sanctioning of digital surveillance establishes a panoptic regime of workplace control. The
workers learn to control themselves in the terms of the management’s process-control (that is
by quantifying work-tasks). Pressure is put on migrant workers by direct control through the
management by threats of dismissal. Insofar the management utilizes their precarity and
marginalization in society and on the labour market in order to put more pressure on migrant

workers and maximize the surplus production.
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