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Vorwort zur 3. Auflage
Das Lexikon der Arbeits- und Industriesoziologie hat sich in den letzten Jahren ohne Frage als wichti
ges Nachschlagewerk fest etabliert. Dies gilt nicht nur für die engere Community der Arbeits- und In
dustriesoziologie, sondern auch für einen weiten Kreis von Interessentinnen und Interessenten sowohl 
aus anderen Disziplinen wie aus der Fachöffentlichkeit. Einmal mehr wird damit die wissenschaftliche, 
arbeitspolitische und gesellschaftspolitische Bedeutung der Arbeits- und Industriesoziologie unterstri
chen.
Aufgrund des anhaltenden Zuspruchs, dessen sich das Lexikon erfreut, erschien es unmittelbar sinn
voll, dem Wunsch des Verlags nach einer 3. Auflage nachzukommen. Darüber hinaus aber gibt es 
auch inhaltliche Gründe: Die Entwicklungsdynamik von Arbeit ist ungebrochen, das empirische Feld 
und damit auch Konzepte, Begriffe und Theorien der Disziplinen sind einem ständigen und vielfälti
gen Wandel unterworfen. Es gilt daher auch, der schnellen Weiterentwicklung der Forschungsfelder 
und Themen der Arbeits- und Industriesoziologie mit einer Neuauflage nachzukommen, ohne dabei 
das Basiswissen des Fachs zu vernachlässigen. Insofern umfasst diese 3. Auflage einen erweiterten 
Katalog von Stichwörtern, in dem sich Akzentverschiebungen und neue Schwerpunktsetzungen der 
Fachdebatte während der letzten Jahre widerspiegeln: Das gilt etwa für Fragen der Digitalisierung von 
Arbeit und der arbeitsbezogenen Konsequenzen neuer Systeme der Künstlichen Intelligenz, aber auch 
für Nachhaltigkeits- und Ökologie-Aspekte der Arbeit sowie für die gesteigerte Aufmerksamkeit, die 
Arbeitsformen jenseits der Erwerbsarbeit und jenseits ‚klassischer‘ Betriebe in der Forschung auf sich 
gezogen haben.
Mit der Auswahl der Themen haben wir dabei versucht, den aktuellen Stand der Forschung solide 
einzufangen und zugleich eine kritische Distanz zum einschlägigen Diskurs und seinen oftmals über
zogenen Thesen zu wahren. Zugleich wurden mit dieser Neuauflage die Themen des unverzichtbaren 
und weiterhin analytisch hilfreichen Basiswissens der Arbeits- und Industriesoziologie aktualisiert und 
teilweise erweitert. Allerdings musste – der realen Entwicklung im Feld und der thematischen Erweite
rung des Lexikons geschuldet – auch das eine oder andere nicht mehr ganz so relevante Stichwort 
weichen.
In diesem Sinne wurde die überwiegende Zahl der Autorinnen und Autoren der 2. Auflage gebeten, 
ihre Beiträge zu überarbeiten. Erfreulicherweise haben alle auf diese Bitte überaus positiv reagiert; und 
in sehr vielen Fällen haben die Beiträgerinnen und Beiträger den oben angesprochenen Akzentver
schiebungen und Weiterentwicklungen bei der Aktualisierung umsichtig Rechnung getragen. Dafür 
sagen wir ihnen herzlichen Dank! Insgesamt umfasst die neue Auflage nun 97 Stichwortartikel, und 
das kumulierte Literaturverzeichnis enthält mehr als 2500 Fundstellen. Mit Fug und Recht lässt sich 
sagen, dass die Gesamtbibliografie den Stand der Forschung der Arbeits- und Industriesoziologie 
repräsentiert.
Die vorliegende 3. Auflage des Lexikons der Arbeits- und Industriesoziologie wird von einem neuen 
Kreis von Herausgeberinnen und Herausgebern vorgelegt. Auch darin dokumentiert sich der Wandel 
in der Disziplin. Heiner Minssen, der die ersten beiden Auflagen mit herausgegeben hat, hat sich 
leider zurückgezogen, doch bleibt er dem Lexikon durch fünf aktualisierte Stichwortartikel weiter 
verbunden. Wir möchten uns für sein kompetentes und stets anregendes Engagement ganz herzlich 
bedanken. An seiner Stelle übernehmen Sabine Pfeiffer und Mascha Will-Zocholl die Rollen von 
Mit-Herausgeberinnen. Schließlich fungiert jetzt endlich auch Rainer Bohn als Mit-Herausgeber. Da
mit wird nun sichtbar, was auch die beiden ersten Ausgaben ermöglicht und geprägt hat, war das 
Lexikon doch ursprünglich seine Idee, und Duktus, Tiefe und Qualität der Beiträge waren ohne sein 
Engagement bei allen Auflagen nicht denkbar.

Berlin, Dortmund, Erlangen und Wiesbaden, im Herbst 2022
Rainer Bohn, Hartmut Hirsch-Kreinsen, Sabine Pfeiffer, Mascha Will-Zocholl





Vorwort zur 1. Auflage
Braucht man im Zeitalter von Google, Wikipedia & Co. eigentlich noch ein Lexikon? Und braucht 
man eines zur Arbeits- und Industriesoziologie?
Die Tatsache, dass Sie dieses Buch in Händen halten, liefert in lapidarer Weise unsere Antwort: Ja, 
wir finden Nachschlagewerke auch heute noch nützlich; und ja, es ist zweckmäßig, den Gegenstands
bereich der Arbeits- und Industriesoziologie ins Zentrum eines Lexikons zu rücken. Auf die Vorzüge 
der enzyklopädischen Darstellung wird gleich noch zurückzukommen sein. Sprechen wir zunächst 
darüber, was es aus unserer Sicht nahelegt, das Thema „Arbeit“ zu fokussieren.
Das primäre Motiv ist die anhaltende Bedeutung von Arbeit im Leben praktisch aller Menschen, und 
zwar in doppelter Hinsicht: Die meisten von ihnen verbringen einen Großteil ihrer Zeit mit Arbeit 
(mit Erwerbs-, aber auch vielen Formen anderer Arbeit); und selbst sofern oder solange sie nicht 
arbeiten, könnten sie nahezu alle Dinge ihre Lebens nicht verrichten, wenn nicht andere zeitgleich 
Strom erzeugen, Lebensmittel produzieren, Kinder unterrichten, Filme drehen und tausend andere 
Tätigkeiten ausführen, kurz: arbeiten würden. Zwar wurde in der deutschen Soziologie während der 
1980er Jahre schon einmal das „Ende der Arbeitsgesellschaft“ ausgerufen, aber die provokante Parole 
änderte nichts an dem Umstand, dass Arbeit in ihren unterschiedlichsten Formen für Sozialstrukturen 
entwickelter Gesellschaften einen geradezu konstitutiven Charakter aufweist.
Allerdings hat sich Arbeit historisch beständig gewandelt, in ihren Inhalten wie in ihren Organisati
onsformen ausdifferenziert, und speziell in den letzten drei Dekaden hat sie sich dramatisch verändert. 
Das Verständnis von Arbeit kann sich nicht mehr auf den industriellen Bereich in klassischen Sinn be
schränken, sondern muss auch andere Formen wie Wissensarbeit, Dienstleistungsarbeit und vor allem 
völlig veränderte gesellschaftliche Strukturen in ihre Analyse- und Erklärungskonzepte einbeziehen. 
Entsprechend ist die Arbeits- und Industriesoziologie nicht mehr wie früher eine Soziologie der Arbeit 
in der Industrie oder gar der Arbeit im industriellen Großbetrieb; diese Beschränkung hat sie weit hin
ter sich gelassen – auch wenn es bei der tradierten Fachbezeichnung geblieben ist. Sie hat ihren Blick 
auf die organisatorischen und institutionellen Bedingungen erweitert, unter denen die Produktion 
materieller und immaterieller Güter erfolgt, und sie hat versucht, säkulare Wandlungsprozesse – man 
denke an die Veränderungen des Geschlechterverhältnisses oder die Rolle der Globalisierung – in ihre 
Konzepte zu integrieren. Es liegt auf der Hand, dass dies nicht möglich war, ohne die engen Fachgren
zen zu überschreiten, etwa in Richtung anderer „Bindestrich-Soziologien“ wie der Organisations-, der 
Wirtschafts- oder der Techniksoziologie, aber auch in Richtung anderer Disziplinen wie der Volks- und 
Betriebswirtschaftslehre, der Politikwissenschaft, der Informatik und den Ingenieurwissenschaften. 
Zudem hat sie konzeptuelle und methodische Impulse, die von disziplinübergreifenden Neuerungen 
ausgingen, beispielsweise von der Genderforschung und der Systemtheorie, aber auch von der Statistik 
aufgegriffen.
Die mit dem Wandel von Arbeit verbundenen theoretischen und empirischen Fragen wurden im 
Fach intensiv und kontrovers diskutiert, verbunden mit einem gehörigen Maß an Selbstkritik, die 
hin und wieder in der Selbstattestierung einer „Krise der Arbeits- und Industriesoziologie“ gipfelte. 
Durch den dynamischen Wandel des arbeits- und industriesoziologischen Forschungsfeldes und die 
dadurch notwendige Erweiterung der Themenbereiche, die das Fach empirisch und theoretisch vor 
stets neue Herausforderungen gestellt hat, sind frühere Gewissheiten in der Tat fragwürdig geworden; 
neue Themen und Fragestellungen zu einer neuen „post-industriellen“ Arbeitswelt drängten sich in 
den Vordergrund. Daher ist der immer wieder auflebende Krisendiskurs angesichts einer thematischen 
„Ausfransung“ des Fachs einerseits nicht ganz unverständlich; andererseits mutet er angesichts eines 
mittlerweile sehr reichhaltigen empirischen, theoretischen und auch anwendungsorientierten Wissens
fundus über die Entwicklung von Arbeit und Arbeitsprozessen in ihren unterschiedlichen Formen 
und gesellschaftlichen Kontexten aber auch etwas überzogen an.
Allerdings hat die umfangreiche empirische Forschung, die ein herausragendes Charakteristikum der 
deutschen Arbeits- und Industriesoziologie ist, Gewissheiten nicht unbedingt vergrößert, weil sie 



derart viele empirische Studien auch zu Detailproblemen hervorgebracht hat, dass es selbst für Fach
leute mittlerweile kaum noch möglich ist, den Überblick zu behalten. Vielleicht wissen Arbeits- und 
Industriesoziologen* deswegen ja auch gar nicht, was sie alles wissen – und damit ist die Eingangsfrage 
berührt, ob Lexika heutzutage noch gebraucht werden: Aus der Sicht der Disziplin kann ein Lexikon 
den durchaus nützlichen Zweck der Selbstvergewisserung erfüllen, indem es den State of the art der 
arbeits- und industriesoziologischen Fachentwicklung dokumentiert.
Einer ähnlichen Aufgabenstellung verschreiben sich Lehr- und Handbücher, von denen es mittlerweile 
auch für das Themengebiet der Arbeits- und Industriesoziologie eine Anzahl brauchbarer Werke gibt. 
Für jedes Lehrbuch – gleichgültig, wie gut es geschrieben ist – gilt freilich, dass es das Fach unver
meidlich aus der Perspektive und mit den Schwerpunktsetzungen des jeweiligen Autors abhandelt. 
Ein Lexikon versucht, diese Selektions-, Strukturierungs- und Gewichtungseffekte zu minimieren, 
indem es die Beiträge möglichst vieler einschlägig ausgewiesener Fachleute versammelt und zudem 
durch sein Format erlaubt, mehr Thematiken und Aspekte anzusprechen, als es in einem Lehrbuch 
gemeinhin möglich ist.
Eine programmatische Absicht dieses Lexikon ist also, das derzeitige Wissen der Arbeits- und Industrie
soziologie im Überblick und umfassend zu bündeln, und zwar so, dass es auch jenseits der Grenzen 
des Fachs – etwa von Studierenden, Kollegen aus angrenzenden Wissenschaften und interessierten 
Laien – problemlos rezipiert werden kann. Anders als bei einem Lehrbuch geschieht dies nicht 
in einer systematisch nach Kapiteln und Unterkapiteln gegliederten Weise, sondern in Form von 
Stichwortartikeln, die jeweils einem einheitlichen Aufbauschema folgen. Um nicht nur den aktuellen 
Wissensstand zusammenzufassen, sondern auch die Vielfalt von Positionen und den Facettenreichtum 
von Befunden, die markanten Entwicklungsstationen und nicht zuletzt die Kontroversen zu den 
jeweiligen Themen darzustellen, umfassen die Beiträge in der Regel die Abschnitte „Begriff“, „Gene
se/theoretischer Kontext“ sowie „zentrale Forschungsergebnisse“. Darüber hinaus wird, soweit möglich 
und sinnvoll, auch der Bezug zur internationalen Debatte hergestellt; denn obgleich die Arbeits- 
und Industriesoziologie ein Fach ist, das in hohem Maße deutsch geprägt ist, weist es doch zugleich 
seit jeher vielfältige und sehr befruchtende Verbindungen mit einschlägigen ausländischen Diskursen 
auf. Schließlich finden sich am Ende der Beiträge Hinweise für eine das jeweilige Thema vertiefende 
Lektüre.
Ein aus unserer Sicht bedeutsamer Vorteil, den Lexika auch heute noch für sich ins Feld führen 
können, ist ihre Eignung für eine „multimodale“ Nutzung: für die Lektüre von vorn bis hinten, so 
dass der Leser im Ergebnis einen fundierten Überblick über das Fach insgesamt hätte; für die Lektüre 
einzelner Stichwortartikel, wenn der Leser sich über den Stand der Forschung zu einem spezifischen 
Aspekt informieren will; und für die Option des eigenen, unchronologischen Lektürewegs, indem 
sich der Leser durch die Querverweise individuell von einem Stichwort zu einem zweiten oder dritten 
leiten lassen. Zusätzlich erleichtern Register und Literaturhinweise, zu den gesuchten Informationen 
zu gelangen.
Nicht zuletzt soll das Lexikon auf veränderte Literatur-Nutzungsgewohnheiten der „Generation Hy
perlink“ antworten. Möglicherweise ist die Neigung, sich auf systematisch strukturierte, große Werke 
des Typs Lehrbuch einzulassen, auf dem Rückzug; das Lexikon lässt demgegenüber individuelle Aneig
nungsweisen per „Stichwort-Hopping“ zu – und ermöglicht dabei doch einen fundierten, stichhaltigen 
Überblick. Schließlich soll das Lexikon eine Alternative zu dem markanten Trend anbieten, sich Infor
mationen zu einzelnen Aspekten zielgerichtet aus elektronischen Quellen zu suchen – eine Methode, 
deren Nachteile schon oft beschrieben wurden: Welche Quellen gefunden werden, hängt meist vom 
Zufall (oder von Googles Algorithmen) ab. Ob sie zuverlässig sind, vermag der Nutzer oft nicht zu 
beurteilen, und ob sie durch Verweisung auf andere Quellen einen sinnvollen Zusammenhang stiften, 
ist meist mehr als fraglich.

* In diesem Vorwort ist – wie im Lexikon insgesamt – von „Soziologen“, „Autoren“, „Lesern“ usw. die Rede; der 
besseren Lesbarkeit wegen wird die männliche Form verwendet, wenn beide Geschlechter gemeint sind.
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Gemessen am erratischen Charakter der Informationssammlung per Suchmaschine ist ein Lexikon ein 
hochstrukturiertes Werk – auch wenn es, wie erwähnt, die Selektivität und interpretierende Strukturie
rung eines Lehrbuchs zu umgehen sucht. Gleichwohl ist offenkundig, dass auch ein Lexikon selektiv 
ist: Bereits der Anzahl, der Auswahl und dem Zuschnitt der Stichwörter liegen Selektionsentscheidun
gen zugrunde. Wir haben uns in einem langen Diskussionsprozess, an dem auch der Verleger Rainer 
Bohn beteiligt war, bemüht, sie so zu schneiden, dass das Fach möglichst systematisch und vor allem 
in Hinblick auf zentrale Wissensbestände hinreichend repräsentiert wird. Unser Ziel war es, aus der 
Sicht der Autoren eine in sich abgerundete Darstellung eines einzelnen Aspekts bei vertretbarer Text
länge vorzulegen. Und aus der Sicht der Leser soll ein Stichwortartikel über sein Thema erschöpfend 
informieren und zugleich weitgehend redundanzfrei auf weitere Zusammenhänge verweisen, die in 
anderen Stichwortartikeln vertieft erörtert werden.
Bei der Entstehung dieses Lexikons trat die Spannung zwischen Planung und Ausführung zutage, die 
(nicht nur) jeder Arbeitssoziologe kennt, und es galt, diese Kluft durch Kompromisse zu überbrücken. 
Für manche ins Auge gefassten Stichwörter war er schwierig oder gar unmöglich, kompetente Bear
beiter zu gewinnen, so dass manche Aspekte in anderen Artikeln mit ‚eingeflickt’ werden mussten. 
Zuweilen war es nicht einfach, unsere Vorstellungen über das ‚Strickmuster’, den Detaillierungsgrad 
und die Länge eines Beitrags mit den Ideen der Autoren in Einklang zu bringen; und nicht immer war 
es möglich, unsere zeitliche Taktung der verschiedenen Bearbeitungsschritte mit den Terminplänen 
der Verfasser zu synchronisieren. Erfahrungen dieser Art sind nichts Ungewöhnliches, jeder Buchher
ausgeber macht sie. Wenn es jedoch gilt, nahezu 90 Manuskriptentstehungsprozesse und fast ebenso 
viele Beteiligte zu koordinieren, gewinnen diese Erfahrungen freilich eine spezifische Qualität – das 
mögen unsere Leser, hoffen wir, wohlwollend ins Kalkül ziehen, wenn sie ein Stichwort vermissen 
oder eine andere Unzulänglichkeit auffällt.
Ob wir nun die Ziele, die wir mit diesem Lexikon verbinden, erreicht haben, müssen andere entschei
den. Gar nichts erreicht hätten wir freilich ohne die Mitarbeit der einschlägigen Experten aus dem 
Fach. Auf unsere Einladungen zur Beteiligung erhielten wir höchst erfreuliche Resonanz, viel ermuti
gendes Echo und nicht selten die Ermahnung, die Probleme und Minenfelder bei der Erstellung eines 
Lexikons nicht zu unterschätzen – sehr zu Recht, wie wir in der Retrospektive sagen können. Jedes 
Manuskript wurde einem Review-Prozess unterzogen, in den auch Rainer Bohn einbezogen war. Unse
re Rückmeldungen an die Verfasser führten zu intensiven und teilweise kontroversen Diskussionen 
– etwas anderes hätten wir allerdings auch nicht erwartet. Aber die Autoren akzeptierten letztlich 
geduldig und kooperativ unsere Überarbeitungsvorschläge.
Wir sind ihnen zu großem Dank verpflichtet. Sie haben sich engagiert und kenntnisreich nicht nur auf 
einen aufwändigen Arbeits- und Schreibprozess eingelassen, sondern zugleich mit ihren Beiträgen die 
Klärung wichtiger Themen der Arbeits- und Industriesoziologie vorangetrieben; sie haben ein Lexikon 
ermöglicht, das den Wissensbestand der Arbeits- und Industriesoziologie und ihrer angrenzenden 
Fachgebiete in einer Form dokumentiert, die es in der deutschsprachigen Literatur bislang nicht gab. 
Besonders zu danken aber haben wir Rainer Bohn. Auf ihn geht die Idee zu diesem Lexikon zurück; 
er war in den gesamten Review-Prozess einbezogen und hat ein Lektorat ausgeübt, wie es in anderen 
wissenschaftlichen Verlagen nicht mehr üblich ist; dadurch hat er in gar nicht zu überschätzender 
Weise zum inhaltlichen und formalen Gelingen des Projektes beigetragen. Müßig zu erwähnen, dass 
wir ohne seine technisch-organisatorische Unterstützung angesichts von knapp 90 Manuskripten in 
immer neuen Versionen vermutlich ab einem gewissen Zeitpunkt den Überblick verloren hätten. 
Er hat zudem die Mühe auf sich genommen, die den jeweiligen Stichwörtern beigefügten Literatur
verzeichnisse in ein Gesamtliteraturverzeichnis zu integrieren, so dass es ihm zu verdanken ist, dass 
am Ende dieses Lexikons eine Bibliografie entstanden ist, die wohl die meisten Publikationen der 
deutschen Arbeits- und Industriesoziologie zumindest der letzten 60 Jahre enthält.

Dortmund und Bochum, im Frühjahr 2013
Hartmut Hirsch-Kreinsen und Heiner Minssen
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Anerkennung 
Begriff
„Anerkennung“ bezeichnet eine positive Bewer
tung von Akteuren bzw. ihrer Eigenschaften 
durch andere Akteure, soziale Gebilde wie Or
ganisationen oder Communities, soziale und 
politische Öffentlichkeiten und gesellschaftliche 
Normstrukturen. Anerkennung lässt sich also 
auf einer Mikroebene als intersubjektive Anerken
nung, auf einer Mesoebene als Anerkennung in so
zialen Gebilden und auf einer Makroebene als so
ziales Prestige und als gesellschaftliche Legitima
tionsverhältnisse betrachten. Unter Anerkennung 
darf man somit nicht nur eine kommunikative 
Beziehung verstehen, wie dies etwa in der Psy
chologie oder auch in Führungskonzepten meist 
vorherrscht. Vielmehr ist sie in gesellschaftlichen 
Strukturen, tariflichen und rechtlichen Regelun
gen und sozialen Symbolen institutionalisiert, in 
denen soziale Wertigkeiten zum Ausdruck kom
men.
Anerkennung übersetzt Ungleichheitsstrukturen 
und normative Erwartungen in die Identitäten. 
Menschen sehen sich nämlich im Spiegel der 
Anderen und bewerten sich im Lichte der allge
meinen gesellschaftlichen Erwartungen und der 
Anerkennungskriterien der engeren (subkulturel
len) Umwelt. Eine obere Position in Strukturen 
sozialer Ungleichheit ist nicht nur Ausdruck be
sonderer Anerkennung, sondern prägt die Aner
kennungschancen der Einzelnen ebenso wie ihre 
Anerkennungserwartungen. Andererseits aber ist 
Anerkennung ein Anspruch, den Menschen an 
ihre Umwelt richten. Sie entwickeln ihre Iden
tität in Auseinandersetzung mit den Erwartun
gen Anderer. Aus diesen Spannungen kann ein 
„Kampf um Anerkennung“ (Honneth 1994) re
sultieren. Solche Kämpfe um Anerkennung kön
nen Katalysatoren sozialen Wandels sein, in de
nen Individuen und soziale Gruppen die soziale 
Anerkennung neuer Ansprüche, Identitäten und 
Problemlagen erstreiten und damit das normati
ve Gefüge beeinflussen.

Genese/theoretischer Kontext
Die Theorie der Anerkennung wurde in den 
letzten Jahrzehnten zunächst als sozialphilosophi
sches Konzept unter Rückgriff auf die Philosophie 
von Hegel einflussreich. Charles Taylor (1993) 

beschäftigte sich mit der Anerkennung kulturel
ler Differenzen in einer Politik der Differenz, 
die auf die Anerkennung des Unterschiedlichen 
als Gleichwertiges angewiesen ist. Axel Honneth 
(1994) wollte demgegenüber eine grundlegende 
Theorie menschlicher Identitätsentwicklung und 
gesellschaftlichen Fortschritts entwickeln. Auch 
Verteilungskämpfe und die Emanzipationsbestre
bungen der Arbeiterbewegung sind in seiner Per
spektive als Kämpfe um Anerkennung zu verste
hen.
Während die Philosophie in erster Linie zu 
begründen versucht, wie Anerkennung (auf 
einer bestimmten Stufe sozialmoralischer Ent
wicklung) normativ zu verstehen ist, betrachtet 
die Soziologie Anerkennung analytisch als ein Me
dium sozialer Integration und sozialen Konflikts 
und als eine wesentliche Handlungsdimension 
von Akteuren. Die Kategorie der Anerkennung 
kann hier an weit zurückreichende Theorietra
ditionen anschließen. Ein frühmoderner Autor 
einer Theorie der Anerkennung ist Adam Smith. 
In seinem zweiten Hauptwerk, der „Theory of 
Moral Sentiments“ definierte er „Ansehen“ als 
das menschliche Bedürfnis, das den Eigennutz 
der Individuen begrenzen und regulieren kann. 
Max Weber und Georg Simmel sprachen von der 
„sozialen Ehre“, wenn sie die symbolische Ord
nung der Gesellschaft und die legitimen Formen 
der Lebensführung in den Blick nahmen. Für 
Simmel war die Dankbarkeit als eine Form der 
Anerkennung im Sinne einer Gabentauschbezie
hung einer der wesentlichen Faktoren sozialer 
Wechselbeziehungen und gesellschaftlichen Zu
sammenhalts. Im symbolischen Interaktionismus 
von George Herbert Mead und Erving Goffman 
wurde Anerkennung als wesentliches Element 
einer intersubjektiven Theorie der Identität ver
standen. Talcott Parsons und die funktionalisti
schen Prestigetheorien sahen in sozialer Anerken
nung die Verbindung zwischen der Motivation 
menschlichen Handelns und dem gesellschaftli-
chen Normensystem, weil in einer gut integrier
ten Gesellschaft denjenigen Anerkennung bzw. 
Prestige zukomme, die viel zur Realisierung ge
sellschaftlich anerkannter Ziele beitragen.
In der Arbeits- und Industriesoziologie, die von in
teressentheoretischen Konzepten dominiert war, 
hatte das Konzept der „Anerkennung“ lange Zeit 
eine eher randständige Bedeutung. Immer wie



der wurden jedoch in empirischen Forschungen 
Fragen von Identität und Anerkennung in der 
Arbeit behandelt. So wurden in der als „Werft-
studie“ bekannt gewordenen Untersuchung von 
Schumann et al. (1982), in der die Wirkungen 
betrieblicher Rationalisierung auf das Arbeitsbe
wusstsein der Beschäftigten in der Krise der 
Werftindustrie untersucht wurden, zwei Bezugs
weisen des Arbeiters auf seine Tätigkeit unter
schieden: Die Arbeitskraft-Perspektive, in der es 
um die Höhe des Lohns und ihre dauerhaften 
Verkaufschancen, und die Subjekt-Perspektive, in 
der es um die Realisierung eigener Fähigkeiten 
und Kompetenzen in der konkreten Arbeit und 
die soziale Anerkennung durch Kolleg:innen und 
Vorgesetzte sowie die Wertigkeit des eigenen Pro
dukts geht ( auch Arbeit und Interaktion, Ar
beiterbewusstsein, Entgelt und Leistung, Psycho
logischer Vertrag).
Die Studie über „Betriebliche Lebenswelt“ von 
Volmerg, Senghaas-Knobloch und Leithäuser 
(1986) identifizierte die große Bedeutung, die der 
Suche nach dem „Sinn der Arbeit“ und dem 
eigenen Beitrag in der Arbeit zukommt. Her
mann Kotthoffs Forschungen analysierten den 
 Betriebsrat als eine Institutionalisierung von 
Anerkennung und fußten auf dem Konzept der 
 „betrieblichen Sozialordnung“, in der „die 
handelnden Personen mit ihrem Anerkennungs
anspruch – häufig gegensätzlich – deutend, inter
pretierend und Stellung nehmend die Struktur 
produzieren bzw. eine vorhandene Struktur re
produzieren.“ (Kotthoff 1994, S. 24)
In den 1980er Jahren kamen Beiträge aus der 
berufsbiografischen (Giegel et al. 1988) und aus 
der Frauenforschung hinzu. Gerade hier zwingt 
der Gegenstand dazu, die Arbeit im gesamten Le
benszusammenhang und damit in Bezug auf die 
Identität zu sehen. Besonders die Untersuchun
gen von Regina Becker-Schmidt (1983) arbeite
ten das doppelte Anerkennungsdefizit von Arbei
terinnen zwischen sozialer Anerkennung im Be
trieb und privater Anerkennung im Haushalt he
raus ( Arbeit und Geschlecht, Sorgearbeit).
Man darf nicht vergessen, dass zur Geschichte 
des Anerkennungsparadigmas auch die Hawthor
ne-Studien und die Human-Relations-Bewegung 
gehören. Hier wurde in der „psychologischen“ 
Gestaltung der Arbeitsbeziehungen und der Ent
wicklung eines anerkennenden Führungsstils ein 

Instrument zur Steigerung von Arbeitsmotivati
on und betrieblichem Konsens gesehen. Dadurch 
stand das Anerkennungsparadigma im Verdacht, 
die im  Taylorismus strukturell angelegten For
men der Missachtung der Arbeitenden zu verde
cken.
Zu größerer Beachtung verhalf der Anerken
nungsperspektive dann ab Mitte der 1990er Jahre 
die Debatte in der deutschen Arbeitssoziologie 
um die  „Subjektivierung der Arbeit“. In die
ser Debatte wurden die in der empirischen For
schung ermittelten gestiegenen Ansprüche der 
Beschäftigten thematisiert, ihre Subjektivität in 
die Arbeit einzubringen, die in widersprüchli
cher Weise mit gleichfalls gewachsenen Anforde
rungen der Unternehmen an die Beschäftigten 
einhergehen, selbstorganisiert zu arbeiten und 
ihre Subjektivität zum Erreichen der Organisa
tionsziele zu nutzen. Vor diesem Hintergrund 
gewann die Anerkennungsperspektive verstärkt 
an Resonanz (Holtgrewe et al. 2000, Voswinkel 
2001, Wagner 2004, Frey 2009).

Zentrale Forschungsergebnisse
In der Gesellschaft der Moderne sind Arbeit, be
rufliche Leistung und wirtschaftlicher Erfolg zen
trale Grundlagen und Institutionen gesellschaft-
licher Wertschätzung. Im Arbeitsmarkt erwirbt 
man basale Anerkennung durch den Erwerb und 
Erhalt einer Arbeitsstelle und durch eine erfolg
reiche Karriere ( auch Erwerbsarbeit). Durch 
seinen Beruf wird die Einzelne in der Welt gesell
schaftlicher Arbeitsteilung verortet.
Weil in diesem Sinne Arbeit wesentlich für die 
Identität ist, ist Arbeitslosigkeit ( Erwerbslosig
keit) eine der zentralen Ursachen von Anerken
nungsdefiziten, Identitätskrisen und Stigmatisie
rungserfahrungen. Aber auch in der Arbeit sind 
die Chancen, Wertschätzung zu erzielen, höchst 
ungleich. Denn es gibt mehr und weniger wert
geschätzte Tätigkeiten. Arbeit kann auch Quelle 
der Missachtung sein, wenn sie als schmutzige, 
sozial unterwürfige oder moralisch diskreditierte 
Arbeit (dirty work) angesehen ist. Verschiedene 
Arbeiten und Arbeitskulturen ringen unterein
ander um gesellschaftliche Wertschätzung. Erzie
hungs-, Familien-, Pflege- und ehrenamtliche Ar
beiten kämpfen darum, gegenüber der Erwerbs
arbeit als Arbeit anerkannt zu werden (Nierling 
2013) ( Nicht-Erwerbsarbeit). Müllmänner be
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ziehen sich auf männliche Werte von Stärke, um 
ihre Stigmatisierung zu bearbeiten (Billerbeck 
1998). Die  Dienstleistungsarbeit (Voswinkel 
2005 a) leidet nach wie vor unter einem Aner
kennungsdefizit gegenüber der Produktions- und 
Wissensarbeit. Die häufig weiblich konnotierten 
Care-Arbeiten – etwa die Pflegearbeit (Kumbruck 
et al. 2010) – sind zwar moralisch zunehmend 
wertgeschätzt, erfahren jedoch hinsichtlich ihres 
Status und ihres Einkommens nur geringe Aner
kennung. Und auch prekär Beschäftigte machen 
immer wieder Erfahrungen von Missachtung 
ihrer Arbeit ( auch Einfacharbeit, Niedriglohn
sektor, Prekarität, Sorgearbeit).
Anerkennung in der Arbeit wandelt sich. War bis 
in die Frühzeit der Industrialisierung hinein die 
soziale Lage des Arbeiters/der Arbeiterin durch 
geringes gesellschaftliches Prestige gekennzeich
net, weil soziale Anerkennung an Geburt (Adel) 
oder Eigentum (Bürgertum) gebunden war, so 
gelang es der Arbeiterbewegung, Anerkennung 
für die Arbeit in einer „Lohnarbeitsgesellschaft“ 
zu erringen, in der kollektive und sozialstaatliche 
Regulierungen und Sicherungen als „Sozialeigen
tum“ eine neue Basis gesellschaftlicher Anerken
nung begründeten (Castel 2000) ( auch Arbeit 
im Kapitalismus, Arbeitsgesellschaft). Der  For
dismus muss allerdings als eine komplexe Verbin
dung von Anerkennung und Missachtung der 
Beschäftigten beschrieben werden, weil er zwar 
eine Anerkennung des Arbeiters/der Arbeiterin 
als „Arbeitsbürger“ (Kotthoff 1994) ermöglichte, 
in den tayloristischen Arbeitsstrukturen aber vor 
allem die ausführende Arbeit immer mehr frag
mentiert und dequalifiziert wurde.
Vor dem Hintergrund erweiterter Aufstiegsmög
lichkeiten, der gestiegenen Bildungsbeteiligung 
der Lohnabhängigen und unter Bezug auf die 
Werte der Moderne von Autonomie und  Par
tizipation entwickelte sich in der Spätphase des 
Fordismus eine zunehmende Spannung zwischen 
Produktionsweise und gesellschaftlicher Subjek
tivität. Als auch die Anforderungen der Produk
tion sich so wandelten, dass der fordistische 
Arbeitnehmertypus den Anforderungen an Flexi
bilität und Selbstorganisation nicht mehr genü
gen konnte, geriet mit dem Fordismus auch der 
entsprechende Anerkennungsmodus in die Kri
se. Beschäftigte fordern nun Autonomie als Aus
druck von Anerkennung ein und Unternehmen 

ziehen sich aus der Verpflichtung zurück, norma
le Arbeitsleistung in dauerhaften Betriebsbindun
gen zu würdigen. Mit der Flexibilisierung und 
 Vermarktlichung der Arbeit wird erworbener 
Status immer wieder in Frage gestellt; in wie
derkehrenden Reorganisationsprozessen von Un
ternehmen ( Unternehmens[re]organisation) 
muss sich der/die Einzelne immer wieder neu 
bewähren, seinen/ihren Platz in veränderten Ar
beitskontexten neu finden. Diese Veränderungen 
begründen eine eher fluide Anerkennung, in der 
die Mitarbeiter:innen und ihre Potenziale wieder
kehrend evaluiert werden, ohne dass sie die Si
cherheit erhalten, damit einen dauerhaften Status 
zu erwerben (Voswinkel/Wagner 2013).
Unter diesen Bedingungen werden Anerken
nungswünsche und -enttäuschungen verstärkt 
als Probleme und Erklärungsfaktoren des Ar
beitshandelns und betrieblicher Konflikte er
kannt. Johannes Siegrist (1996) konnte einen en
gen Zusammenhang von „Gratifikationskrisen“ 
und Gesundheitsbeeinträchtigungen nachweisen 
( auch Arbeits- und Gesundheitsschutz). Mi
chael Frey (2009) arbeitete die zentrale Bedeu
tung der Anerkennung in der Arbeit als Ele
ment der subjektiven Aneignung von Arbeit he
raus. Die empirischen Untersuchungen zur Um
setzung des neuen Entgeltrahmenabkommens in 
der Metallindustrie (Kuhlmann/Schmidt 2011) 
haben gezeigt, dass viele Beschäftigte trotz finan-
zieller Besitzstandswahrung ihre Arbeit durch 
die neue Bewertung nicht angemessen anerkannt 
fanden. Insbesondere ältere Beschäftigte klagten 
über die mangelnde Anerkennung ihrer Erfah
rungen und ihrer Lebensleistung, wie Sabine 
Zimmer (2016) in einer ausführlichen Fallstudie 
eines Automobilunternehmens aufzeigte.
Wesentlich für die Präzisierung des Konzepts 
der Anerkennung ist sein Verhältnis zu demje
nigen des Interesses. Beschäftigte streben nach 
Anerkennung oder/und verfolgen pragmatische 
Interessen; sie erfahren Versagungen als Verstö
ße gegen ihre berechtigten Interessen oder/und 
als Missachtung. Das Verhältnis von Interessen- 
und Anerkennungsdimension ist umstritten. Jule 
Westerheide (2021) besteht auf der Priorität des 
„Interesses“. Boes und Trinks (2006) verstehen das 
Streben nach Anerkennung und Verwirklichung 
in der Arbeit als eine wesentliche Interessendi
mension von IT-Beschäftigten ( auch Informa
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tions- und Wissensarbeit). Schmidt 2005 und 
Voswinkel 2012 plädieren für eine duale bzw. 
mehrdimensionale Perspektive, in der Arbeitsbe
ziehungen sowohl unter dem Blickwinkel der 
Anerkennung wie unter jenem des Interesses zu 
untersuchen sind und es zu Konflikten zwischen 
dem Interesse und dem Anerkennungsbedürfnis 
– zu einer „Anerkennungsfalle“ (Voswinkel 2021) 
– kommen kann. Auch soziale (Arbeits-)Konflik-
te können als Interessen- und als Anerkennungs
konflikte gerahmt sein; sie bilden dann unter
schiedliche Konflikttypen mit spezifischen Dy
namiken (Voswinkel 2001, Nachtwey 2013). In 
neuerer Zeit nehmen immer mehr Arbeitskon
flikte insbesondere im öffentlichen Sektor – et
wa in Kitas und im Pflegebereich – den Charak
ter von Anerkennungskämpfen an (Flecker et al. 
2014, Bräutigam et al. 2020).

Internationaler Bezug
In der Sozial-, besonders der politischen Philoso
phie ist die Anerkennungstheorie international 
breit rezipiert. Sie bezieht sich hier vor allem auf 
die Beziehung sozialer und kultureller Identitä
ten. Im nordamerikanischen Kontext wurde beson
ders von Nancy Fraser (Fraser/Honneth 2003) auf 
die Relevanz von Rassenkonflikten, die Anerken
nungskämpfe zwischen den Geschlechtern und 
die Akzeptanzbestrebungen von Homosexuellen 
hingewiesen. Michèle Lamont (2002) hat die mo
ralischen Einstellungen weißer und schwarzer 
nordamerikanischer Arbeiter in ihrem Verhältnis 
zur Arbeit als Bemühung um Selbstrespekt und 
Würde aufgezeigt. In der Soziologie Italiens hat 
Alessandro Pizzorno (1978) bereits in den 1970er 
Jahren die zentrale Bedeutung von Anerkennung 
und Identität zur Erklärung der expressiven Sei
te von Arbeitskämpfen betont. In Frankreich ver
stand Pierre Bourdieu (1993) Anerkennung als 
symbolisches Kapital, das die Position eines Ak
teurs im sozialen Feld verbessern kann und den 
anderen Kapitalsorten (ökonomischem, kulturel
lem und sozialem Kapital) ihren gesellschaftli-
chen Wert zuweist. Gerade die französische So
ziologie und Sozialphilosophie behandelt explizit 
oder implizit Fragen der Anerkennung mit Nach
druck. Robert Castel (2000) arbeitet die Erosion 
von Anerkennung in den Prozessen einer nega
tiven Individualisierung, der Exklusion und so
zialen Verwundbarkeit heraus. François Dubet 

(2008) beschreibt die Erfahrung fehlender Aner
kennung als eine der wesentlichen Ungerechtig
keitserfahrungen in der Arbeit. Bigi et al. (2015) 
entwickeln eine anerkennungssoziologische Ana
lyse der modernen Arbeit, Christophe Dejours 
(2012) analysiert Anerkennungsprobleme als we
sentliche Elemente des Leidens in der Arbeit und 
Dejours et al. (2018) erörtern „recognition“ als 
eine zentrale Kategorie der „Rückkehr der Arbeit 
in die Kritische Theorie“.

Stephan Voswinkel

Empfehlungen zum Weiterlesen
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Angestelltensoziologie
Begriff

Der Begriff Angestellte verweist zunächst auf  
Erwerbsarbeit; frühe Definitionen gingen von 
Funktions- und Tätigkeitsmerkmalen sowie von 
der Positionierung in der Hierarchie eines Unter
nehmens bzw. einer Verwaltung aus. Angestellte 
übten hauptsächlich kaufmännisch-verwaltende 
Tätigkeiten aus, dafür benötigten sie fachspezi
fische Qualifikationen ( Qualifikation/Kompe-
tenz). Von der betrieblichen Positionierung aus
gehende Definitionen hoben stärker auf höhere 
oder leitende Stellungen in der Betriebshierar
chie ab. Ausgehend von diesen Verortungen in 
der Arbeitswelt wurden Angestellte in einer sozi
alstrukturellen Perspektive begrifflich als „Neuer 
Mittelstand“ (respektive „neue Mittelschicht“) ge
fasst. Im Gegensatz zum quantitativ eher abneh
menden „alten Mittelstand“ (selbstständige Ge
werbetreibende in Handel und Handwerk) wur
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den Angestellte als anwachsende gesellschaftliche 
Großgruppe mit spezifischen sozialen Interessen
lagen, Orientierungen und Verhaltensweisen ein
gestuft, der eine gegenüber Arbeitern höhere so
ziale Stellung mit deutlichen Abgrenzungsbestre
bungen zugeschrieben wurde. Definitionen so
wie inhaltliche Fragestellungen der Angestellten
soziologie wurden somit stets in engem Zusam
menhang mit der jeweiligen Sozialstruktur und 
der politischen Geschichte eines Landes gesehen 
(vgl. Mangold 1981). Es ist u.a. diesem doppelten 
Blick auf die Angestelltenfrage geschuldet, dass 
in der Angestelltensoziologie lange umstritten 
war, wer überhaupt dieser Beschäftigungsgruppe 
zugeordnet werden sollte und welche Charakte
ristika ihren Arbeitsalltag und ihr berufliches wie 
gesellschaftliches Bewusstsein bestimmte.

Genese/theoretischer Kontext
Die Beschäftigtengruppe der Angestellten (um
gangssprachlich: die mit „der weißen Kragenli
nie“) begann mit dem Ausgang des 19. Jahr
hunderts zahlenmäßig stark zu wachsen, gleich
wohl wurde sie von Politik, Wirtschaft und Wis
senschaft erst im ausgehenden Kaiserreich und 
in der Weimarer Republik „entdeckt“, als unter
schiedliche gesellschaftliche Interessengruppen 
zunehmend härter um politische Rechte und 
die Verteilung des gesellschaftlichen Wohlstands 
rangen. Die wirtschaftlichen und politischen Eli
ten des Kaiserreichs sahen sich mit den Forde
rungen der Arbeiterklasse nach politischer Parti
zipation konfrontiert; diese Kräfte wollten die 
Angestellten mit Angeboten für soziale Sicher
heit und betriebliche  Anerkennung sowie 
mit staatlich gewährleisteten Bildungszertifikaten 
für bestimmte Berufs- und Qualifikationsgrup-
pen auf ihre Seite ziehen, um so mit einem star
ken Bündnispartner Ansprüche der Arbeiterklas
se abwehren zu können. Die wissenschaftlichen 
Analysen der sich in dieser Übergangszeit zur 
voll entwickelten  Industriegesellschaft stark 
verändernden Berufs- und Sozialstruktur befass
ten sich somit von Anbeginn an mit der Fra
ge, wo sich die Angestellten bewusstseinsmäßig 
und politisch verorten würden, auf der Seite der 
Arbeiterklasse oder auf der Seite der konservati
ven Kräfte bzw. der politischen und wirtschaftli-
chen Elite. Diese Auseinandersetzungen spiegel
ten sich in der neu entstehenden Angestellten

soziologie wider, die neben der Analyse von Ar
beits- und Beschäftigtenverhältnissen in Büros 
und Kontoren „die Notwendigkeit oder Vergeb
lichkeit des Klassenkampfes zu begründen hatte“ 
(Kadritzke 1996, S. 42), mit der Folge, dass beim 
Blick auf die Angestellten „Realität und Ideolo
gie – besonders in Deutschland – weit enger ver
schlungen“ sind als in anderen Ländern (ebd.).
Der Marx’schen Kapitalismusanalyse zufolge ver
richten Angestellte im Gegensatz zu Arbeitern 
„unproduktive Arbeit“, da sie keinen Mehrwert 
schaffen. Die überwiegende Mehrheit der Ange
stellten in den Verwaltungen von Industriebetrie
ben, Kreditinstituten, Versicherungen und Han
delshäusern stufte Marx als „kommerzielle Lohn
arbeiter des Kapitals“ ein. Hieran schlossen viele 
Vertreter der später entstehenden Angestelltenso
ziologie in der Erwartung an, dass sich Ange
stellte als „white collars“ (Mills 1951) in ihrer 
Tätigkeit im Gegensatz zu Arbeitern („blue col
lars“) zwar nicht die Hände schmutzig machen 
müssen, dass sie aber angesichts der Verwertungs
bedingungen des Kapitalismus dem Lohnarbei
terstatus nicht entkommen würden und somit 
wie die Arbeiterklasse auch allgemeinen Geset
zen von Arbeitsteilung,  Rationalisierung und 
Verelendung ausgeliefert seien. Lediglich einen 
kleinen Teil der Angestellten, so Ingenieure in 
Leitungs- und Kontrollfunktionen in der indus
triellen Produktion ( auch Ingenieursarbeit), 
rechnete Marx zum produktiven Gesamtarbeiter, 
allerdings mit tendenziell abschätzigem Blick für 
ihre eigentliche Funktion, die er darin sah, als 
(Unter-)Offiziere des Kapitals zu agieren.
In dem von Max Weber geprägten Strang der Ka
pitalismusanalyse (vgl. etwa Weber 1976 [1922]) 
wird den Angestellten (ebenso wie den Beamten) 
eine produktive Funktion zugeschrieben, zum 
einen aufgrund der an transparenten Regeln aus
gerichteten und korruptions- sowie willkürfreien 
Sachorientierung bei der Bearbeitung von (kauf
männischen) Vorgängen, zum anderen wegen 
der strikten Loyalität gegenüber dem Prinzipal 
bzw. Amt. Werden beide Anforderungen an eine 
effiziente Bürokratie erfüllt, so winken finanzi-
ell angemessene Gratifikationen, beruflicher Auf
stieg und wachsende gesellschaftliche Anerken
nung. Weber betonte somit anders als Marx 
die eigenständige Rolle der kaufmännisch-verwal
tenden Angestellten für die Ausdifferenzierung 
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und Effizienzsteigerung der modernen Ökono
mie. Beides setzt in seinen Augen leistungsfähige 
private wie staatliche Verwaltungsapparate sowie 
mit Privilegien ausgestattete Beschäftigte (Bezah
lung, beruflicher Aufstieg, soziale Absicherung) 
voraus. Konsequenterweise verbreitete sich auch 
in der Privatwirtschaft (Industrie, Banken etc.) 
für eine allerdings begrenzte Zeit der Begriff des 
„Privatbeamten“ (vgl. Kocka 1981) für Beschäftig-
te in verantwortungsvollen Funktionsbereichen 
wie Buchhaltung, Ein- und Verkauf sowie Kredit
abteilungen.
In einer Linie mit Max Weber sind die in 
den 1950er und frühen 1960er Jahren entstan
denen Angestelltenstudien mit herrschafts- und 
organisationstheoretischer Fokussierung zu se
hen. Demnach delegieren Unternehmensleitun
gen und Verwaltungsspitzen an Angestellte Auf
gaben der Ausübung von  Herrschaft, sie wur
den deshalb als Teil der „herrschenden Klasse“ 
(Dahrendorf 1957) verortet. Mit der Teilhabe von 
Angestellten an Leitungsfunktionen in Unter
nehmen (vgl. neben Dahrendorf Croner [1962]) 
werden zugleich Erwartungen an spezifische be
triebliche und gesellschaftliche Verhaltensformen 
verbunden, die im Gegensatz zu den Prognosen 
von Marx nicht für eine Annäherung an die Ar
beiterklasse, sondern für Distinktion und eigen
ständige Interessenorientierung stehen sollten.
Es war Hans Speier, der mit seiner erst 1977 
publizierten – aber schon Anfang der 1930er Jah
re verfassten – Studie „Zur Soziologie der deut
schen Angestelltenschaft“ (so der ursprüngliche 
Titel) aus den kontroversen Positionen in der 
Angestelltenfrage herausführte. Speier präsentier
te eine Argumentationslinie, in der erstmals die 
Heterogenität von Angestelltentätigkeiten ange
messen berücksichtigt wurde und in der das ge
sellschaftliche Denken und Handeln nicht allein 
aus der betrieblichen Funktion und Positionie
rung, sondern auch mit Blick auf die sehr unter
schiedlichen sozialen Herkunftsmerkmale reflek-
tiert wurde. Was von Kracauer (1930) in seiner 
Sozialreportage zeitgleich für Männer und Frau
en in ganz unterschiedlichen Angestelltenverhält
nissen plastisch beschrieben wurde, brachte Spei
er (1977, S. 21) dergestalt auf den Punkt, dass 
„diese Schicht einerseits an das Lumpenproletari
at, anderseits an Kleinunternehmer und Direkto
ren von Mittel- und Großbetrieben heranreichte“. 

Und wenn dann noch „vorkapitalistische, militä
rische, bürokratische und noch andere Wertvor
stellungen“ (ebd.) ins Spiel kommen, so sollte es 
niemanden wundern, dass unter den Angestell
ten sowohl „mittelständische“ als auch (frei-)ge
werkschaftliche Orientierungen vorfindbar wa
ren.
Zwei weitere namhafte „Gründungsväter“ der 
Angestelltensoziologie in Deutschland, Emil Le
derer und Jacob Marschak (1926), spitzten die 
wissenschaftliche Debatte auf die Frage zu, ob 
Angestellte als „neuer Mittelstand“ den unüber
sehbar niedergehenden „alten Mittelstand“ als 
zwischen den antagonistischen Interessen von 
Bourgeoisie und Arbeiterklasse stehend ablösen 
würden. Ihre Hypothese lautete, „daß der Kapi
talismus zwar durch die ihm immanenten Ten
denzen unaufhaltsam zur Konzentration der wirt
schaftlichen Unternehmungen, damit zur Ver
minderung der selbstständig Berufstätigen, zur 
Auflösung und Zurückdrängung des alten Mittel
standes führe, daß jedoch auf der anderen Seite 
eine rapid wachsende Schicht unselbstständig Be
rufstätiger in Bildung begriffen sei, welche keine 
Arbeiter umfasse, den Fortgang des Proletarisie
rungsprozesses aufhalte, sich als Puffer zwischen 
das Großkapital und das Proletariat schiebe und 
alle die sozialen Funktionen übernehme, für wel
che die ‚alte Mittelschicht‘ numerisch zum Teil 
auch sozial und kulturell nicht mehr ausreiche“ 
(1926, S. 121 f.).
Diese zwei Leitfragen der Angestelltensoziologie 
– Lohnarbeiterschicksal oder angestelltenspezifi-
sche, privilegierte Formen der Arbeitskraftnut-
zung und der Rationalisierung sowie „neuer 
Mittelstand“ mit eigenständiger gesellschaftlicher 
Orientierung und Distanz zur Arbeiterklasse – 
bestimmten die wissenschaftlichen Debatten bis 
in die 90er Jahre des 20. Jahrhunderts, d.h. – zu
gespitzt – bis zu ihrer (schleichenden) Auflösung 
in einer sich neu aufstellenden Dienstleistungsso
ziologie.

Zentrale Forschungsergebnisse
Die empirischen Analysen von Arbeits- und Be
schäftigungsverhältnissen in der Bundesrepublik 
konzentrierten sich bis in die 80er Jahre des 
20. Jahrhunderts auf Fragen zur Zukunft von In
dustriearbeit; ein eigenständiger Strang der Ange
stelltensoziologie verblieb im Windschatten des 
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„großen Bruders“ Industriesoziologie. Letztere 
neigte mehrheitlich der Marx’schen Prognose des 
gleichen Lohnarbeiterschicksals von Arbeitern 
und Angestellten im entwickelten Kapitalismus 
zu. Debattiert wurde – wie schon in der Wei
marer Republik – über das „Ende der weißen 
Kragenlinie“, sprich die endgültige Unterwerfung 
der Angestellten unter Rationalisierungsmuster 
und -folgen, wie sie Taylor ( Taylorismus) und 
seine Nachfahren für industrielle Produktionsar
beit konzipiert und durchgesetzt haben. Baeth
ge/Oberbeck konnten mit der Studie „Zukunft 
der Angestellten“ (1986) auf der Basis von Be
triebsfallstudien demgegenüber nachweisen, dass 
zwar einfachere Angestelltentätigkeiten durch 
Technikeinsatz nahezu vollständig substituiert 
wurden, dass aber in qualitativ anspruchsvolleren 
Einsatzfeldern Anforderungsprofile und Autono
miespielräume ausgeweitet wurden – allerdings 
bei gleichzeitiger Einführung neuer Formen der 
Leistungsbemessung und -kontrolle, mit der Fol
ge einer „Entmythologisierung“ sowie „Refeuda
lisierung“ von Angestelltenarbeit ( Dienstleis
tungsarbeit). So war für die Mehrheit der kauf
männisch-verwaltenden Angestellten eine Schwä
chung ihrer betrieblichen Stellung nicht zu über
sehen, ablesbar u.a. an neuen technischen Mög
lichkeiten der Kontrollierbarkeit von Arbeitsab
läufen und Leistungen sowie an einer stärke
ren betrieblichen Arbeitsmarktabhängigkeit auf
grund unternehmensgebundener Weiterbildung 
und Arbeitserfahrungen.
Littek/Heisig (1987) kamen in einer zeitgleich 
durchgeführten empirischen Studie in puncto 
Qualifikation zu ähnlichen Befunden, allerdings 
betonten sie ungleich stärker die Bedeutung 
betrieblicher Aushandlungsprozesse bei der Ver
breitung von EDV in kaufmännischen und tech
nischen Abteilungen der Industrie. Das Manage
ment, so ihr Befund, wollte hier explizit die 
Interessen der qualifizierten Angestellten aufneh
men. Der Mehrheit der seinerzeit aktiven Indus
trie- und Angestelltensoziologen warfen sie die 
Nichtbeachtung betrieblicher Sozialbeziehungen 
vor, was dazu führe, dass Spielräume für die dif
ferenzierte Gestaltung von Arbeitsprozessen und 
Gratifikationen auf Betriebsebene systematisch 
unterschlagen würden (1987, S. 17). Littek und 
Heisig hoben also auf „individualistische Hand
lungsstrategien“ sowie auf intakte Vertrauensbe

ziehungen zwischen  Management und quali
fizierten Angestellten ab und erneuerten so das 
Theorem einer gegenüber (Industrie-)Arbeitern 
deutlich herausgehobenen sozialen Stellung im 
Betrieb ( auch Arbeit und Technik, Arbeitspo
litik, Facharbeit, Arbeit im Kapitalismus).
In den 1990er und 2000er Jahren entstanden 
empirische Studien insbesondere zu Rationalisie
rungsverläufen, Interessenlagen und Verhaltens
weisen hochqualifizierter und mit Leitungskom
petenzen versehener Angestellter – mit wiede
rum kontroversen Befunden und wissenschaftli-
chen Interpretationen. So wurden steigende Qua
lifikationsanforderungen und zunehmende sub
jektive Ansprüche an die Ausgestaltung betrieb
licher Prozesse und Strategieentwicklung im Sin
ne einer „Beitragsorientierung“ für das Unterneh
men festgestellt – bei gleichzeitig anwachsender 
Belastung durch Leistungsdruck und wenig strin
gent gestalteten Rationalisierungsprojekten, oh
ne dass diese privilegierte Gruppe der Angestell
ten daraus die Notwendigkeit einer kollektiven 
Interessenvertretung gemeinsam mit Arbeitern 
und eher geringqualifizierten Angestellten ablei
tete (vgl. den Überblick in Kotthoff 2016). Ins
besondere die Gewerkschaften und einige der 
ihnen nahestehenden Industriesoziologen hoffen 
gleichwohl unbeirrt auf die Einsicht der qua
lifizierten kaufmännisch-verwaltenden wie der 
technischen Angestellten in das auch für sie un
ter kapitalistischen Bedingungen unvermeidliche 
Lohnarbeiterschicksal. So sehen Boes und Mitau
toren (Boes et al. 2014, S. 33) hochqualifizierte 
Angestellte „auf dem Weg zu einer Industrialisie
rung neuen Typs (…). Neue Formen der Stan
dardisierung und Prozessorientierung halten Ein
zug selbst in jene Bereiche der Kopfarbeit, die 
sich durch einen hohen Anteil kreativer Arbeit 
auszeichnen.“ Die Achillesferse dieser These vom 
Ende ehedem privilegierter Arbeitsbedingungen 
bleibt eine schmale Empiriebasis (vor allem in 
der IT-Industrie); zudem gibt es empirische Stu
dien mit gegenläufigen Befunden, d.h. die „Kopf
arbeiter“ verfügen durchaus über Potenziale zur 
Abwehr von Rationalisierungsvorstellungen des 
Managements, wenn diese ihren Vorstellungen 
von anspruchsvoller, sinnstiftender und eigenver
antwortlicher Arbeit zuwiderlaufen (vgl. Hodg
son/Briand 2013, Kratzer/Tullius 2016). Den Pro
gnosen einer Trendwende in Richtung Lohnar
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beiterorientierung bei der Mehrheit der kauf
männisch-verwaltenden wie der technischen und 
hochqualifizierten Angestellten ist daher weiter
hin mit Skepsis zu begegnen. Zu vermuten ist 
eher, dass die Dynamik von Arbeit und Beschäfti-
gung bei Angestellten zukünftig wie auch schon 
in der Vergangenheit durch ebenso heterogene 
wie gegensätzliche Einflussfaktoren und Verlaufs
formen bestimmt sein wird ( auch Informati
ons- und Wissensarbeit).
In der Metall- und Elektroindustrie wurde nach 
maßgeblichen Initiativen der IG Metall 2003 
ein neues Entgeltrahmenabkommen (ERA) abge
schlossen, mit dem die Differenzierung in separa
te Lohn- und Gehaltssysteme für Arbeiter und 
Angestellte aufgehoben wurde – „beseitigt wur
de eine Unterscheidung, die als historisch über
holt, dysfunktional und diskriminierend galt“ 
(Bahnmüller/Schmidt 2009, S. 119;  auch Ent
gelt und Leistung). Dass auf dieser Basis die 
angestrebten gewerkschaftlichen Gleichbehand
lungsziele von Arbeitern und Angestellten nach
haltig eingelöst werden können und Arbeiter 
und Angestellte in gleicher Weise gemeinsam 
und machtvoll ihre Interessen organisieren und 
durchsetzen, ist gleichwohl weiterhin kein Selbst
läufer. Die Interessenorganisation von Angestell
ten bleibt für deutsche Gewerkschaften allemal 
eine Sisyphusarbeit.

Herbert Oberbeck
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Arbeit 
Begriff

Arbeit meint jede zweckhafte Tätigkeit, die der 
Befriedigung materieller oder geistiger Bedürfnis
se dient. Die Tätigkeit selbst kann dabei in kör
perlicher, manueller Arbeit und/oder in geistiger 
Arbeit bestehen. In ihrer elementarsten Form ist 
Arbeit auf die Sicherung des Überlebens auf der 
Grundlage natürlicher Ressourcen gerichtet. In 
philosophischer Sicht schränkte Hannah Arendt 
den Begriff Arbeit auf die physische Reprodukti
onstätigkeit des Menschen ein, von der sie Her
stellen etwa im Sinne der Tätigkeit der Künstler 
und Handwerker und Handeln als das auf andere 
bezogene Tun unterschied (Arendt 1981). Dem
gegenüber wird Arbeit auch oft als Auszeich
nungsmerkmal des Menschen und als Grundla
ge der Entstehung der Kultur verstanden. In so
ziologischer Sicht wird insbesondere darauf ver
wiesen, dass Arbeit in der Regel im Rahmen 
einer Gemeinschaft und in sozialen Bezügen der 
Kooperation und Arbeitsteilung erfolgt, im Rah
men von Organisationen und in Interaktion mit 
anderen geleistet wird. Dabei richtet sich das Er
kenntnisinteresse auf die Arbeit in der modernen 
Gesellschaft, in der die soziale Position in beson
derem Maß durch die Arbeit bestimmt wird. 
Arbeit hat auch Bedeutung für die Person, für 
die Entwicklung ihrer Fähigkeiten und Fertigkei
ten, ihres Bewusstseins und ihrer Identität. Sie 
wird auch als wichtige Grundlage der Integration 
der Menschen in ihre Gesellschaft (bzw. im Fall 
von Migranten: in die Aufnahmegesellschaft) ge
sehen.
Arbeit wird in der Gegenwart mit kontinuierli
cher, meist unselbstständiger  Erwerbsarbeit 
identifiziert. Sie wird durch die Institution des 
Arbeitsvertrags und durch das Arbeitsverhältnis 
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer konsti
tuiert, verweist daher nicht auf ein bestimmtes 
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Tun, sondern auf eine Beziehung und auf die 
kollektive Zugehörigkeit zu einer sozialen Ka
tegorie Arbeiter oder Arbeitnehmer. Die empiri
schen Studien der Arbeits- und Industriesoziolo
gie beschäftigen sich primär mit den Formen 
der Erwerbsarbeit, insbesondere der Lohnarbeit 
im  Betrieb. Im Zentrum der Aufmerksamkeit 
stand dabei lange Zeit die Industriearbeit, d.h. 
die Arbeit im Produktionsbereich des industri
ellen Sektors; gegenwärtig kommt jedoch der 
 Dienstleistungsarbeit in ihren vielfältigen For
men sowie der  Informations- und Wissensar
beit besondere Bedeutung zu.
Neben den Formen und Beziehungen der Ar
beit im Rahmen des staatlich institutionalisier
ten Erwerbssystems findet der Begriff Arbeit aber 
auch Verwendung zur Bezeichnung von Aktivitä
ten jenseits desselben wie etwa der Hausarbeit, 
der Eigenarbeit, der Schwarzarbeit, der Freiwilli
genarbeit oder der ehrenamtlichen Arbeit, die 
oft als informelle Arbeit zusammengefasst werden 
( Nicht-Erwerbsarbeit, Sorgearbeit). Die große 
kulturelle Bedeutung der Arbeit, die diese in 
der modernen Gesellschaft erhalten hat, so dass 
von ihr oft auch als  Arbeitsgesellschaft gespro
chen wird, manifestiert sich ebenso darin, dass 
im übertragenen Sinn von Familienarbeit, Bezie
hungsarbeit, Körperarbeit, Konsumarbeit, Trau
erarbeit etc. gesprochen wird.

Genese/theoretischer Kontext
In der Geschichte der Menschheit ist der Wandel 
der Arbeit eng mit jenem der Produktionsweise 
und der sozialen Organisation der Gesellschaft 
verbunden (vgl. Suzman 2021). Die auf Ver
wandtschaftsstrukturen beruhenden archaischen 
Kulturen mit ihrem Leben aus der Natur wiesen 
eine elementare Arbeitsteilung auf Grund von 
Geschlecht und Alter auf. Sie veränderten sich 
im Verlauf der neolithischen Revolution und der 
Entwicklung des Ackerbaus und der Viehzucht. 
In den Ackerbau betreibenden Gesellschaften 
entstanden eine differenziertere Arbeitsteilung 
und eine stark vertikal geprägte Herrschaftsord-
nung; durch die Unterwerfung anderer Völker 
verfügten die alten Reiche über ein großes Ar
beitskräftepotenzial aus Sklaven oder unfreien 
Personen. Dieses konnte nicht nur für zentrale 
Bauprojekte, wie Bewässerungsanlagen, Pyrami
den etc., sondern auch für die Landarbeit einge

setzt werden. Die unfreie Arbeit durch Sklaven 
gilt insbesondere als ein Kennzeichen der grie
chischen und römischen Wirtschaft und präg
te noch lange das Verständnis von Arbeit als 
gering geachtete, mühevolle Tätigkeit („labor“), 
die den eines Bürgers würdigen Beschäftigun-
gen („opus“) gegenübergestellt wurden. Seither 
finden sich in vielen Sprachen unterschiedliche 
Ausdrücke für Arbeit; so etwa im Englischen 
„labour“ und „work“.
Das Christentum brachte zwar eine Aufwertung 
der Handarbeit, gleichzeitig aber galt die Müh
sal der Arbeit als Strafe für den Sündenfall, Teil 
des Elends des diesseitigen Lebens. Im Mittelal
ter meinte Arbeit vor allem Landarbeit, die von 
Leibeigenen und Hörigen verrichtet wurde, was 
als ein Merkmal der feudalen Produktionsweise 
charakterisiert wurde (vgl. Joyce 1987). Daneben 
entwickelte sich in den Dorfgemeinschaften und 
Klöstern das ländliche Handwerk. Die Entwick
lung der Städte hatte große Bedeutung für die 
im Zuge von Kämpfen errungene Loslösung von 
Handwerk und Gewerbe aus dem grundherrli
chen Gefüge. Die städtischen Handwerker waren 
frei und schlossen sich vielfach zu berufsgenos
senschaftlichen Verbänden, den Zünften, zusam
men. Im Spätmittelalter produzierten dann vie
le der ländlichen Handwerker im Auftrag der 
Händler im sog. Verlagssystem, das in vielen Ge
werbezweigen bis weit ins 19. Jahrhundert die 
vorherrschende Form der Produktion blieb. Viel
fach waren solcherart Hausindustrie und Land
wirtschaft eng miteinander verbunden.
Die selbstständige handwerkliche Arbeit erfolgte 
in Form eines Werkauftrags für einen Kunden im 
eigenen Haus mit Hilfe von Werkzeug, aber ohne 
den Einsatz von Maschinen. Im Zeichen des Mer
kantilismus kam es zur Entwicklung von Manu
fakturen, die bereits auf der Trennung von Wohn- 
und Produktionsort, auf einheitlicher Leitung, 
betrieblicher Arbeitsteilung und Spezialisierung 
beruhten, teilweise auch schon Maschinen ein
setzten, die jedoch nur der Unterstützung der 
Arbeit dienten. In jenen Regionen wie etwa Flan
dern, wo es schon früh eine Exportindustrie gab, 
kam es auch zum Auftreten von Lohnarbeit in 
größerem Umfang. Die Verbreitung von Verlags
system und Manufakturarbeit markierte zusam
men mit der Abschließung der Zünfte im 18. 
Jahrhundert den Niedergang vieler selbstständi
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ger Handwerker; sie wurden zu vorindustriellen 
Lohnarbeitern. Die Lohnarbeit existierte daher 
in einem gewissen Umfang lange vor der Indus
trialisierung ( Industriegesellschaft und Indus
trialisierung).
Im Verlauf der Neuzeit war es vor allem durch 
die Ausbreitung des protestantischen Glaubens 
zur Verinnerlichung der Pflichtethik der Arbeit 
gekommen (vgl. Max Webers bahnbrechende Un
tersuchung über die Bedeutung der protestanti
schen Ethik für den „Geist des Kapitalismus“ 
(Weber 1986 [1920]), was aber auch den Auf
stieg von Gewerbe und Handel reflektiert. Arbeit 
wurde als spezifische Tugend des Menschen ver
standen, durch welche er Freiheit, Würde und 
göttliche Gnade erlangt. Arbeit erhielt dadurch 
einen hohen moralischen Stellenwert und wurde 
auch zur rechtlichen Begründung des Eigentums 
herangezogen. Adam Smith kennzeichnete die 
Arbeit als Produktionsfaktor neben Kapital und 
Grund und Boden. Die Arbeitswertlehre, wonach 
der Wert der Güter durch die Arbeit begründet 
wird, wurde von Karl Marx übernommen und zu 
einer wichtigen Grundlage seiner Kapitalismus
theorie, aber auch seiner Sicht von der Vergesell
schaftung des Menschen.
Obwohl Arbeit als sittliche Tugend betrachtet 
wurde, führte dies jedoch nicht zu wirtschaftli-
chem Wohlstand und sozialer Anerkennung der 
arbeitenden Bevölkerung, sondern zur Verelen
dung weiter Kreise der ländlichen, aber auch 
der städtischen Arbeiter, die ihren traditionellen 
Lebensunterhalt verloren. Viele von ihnen wur
den in Arbeitshäusern zur Arbeit gezwungen. Sie 
stellten neben den verarmten Handwerkern und 
der entwurzelten ländlichen Bevölkerung die Ar
beitskräfte für die einsetzende Industrialisierung 
dar.
Die Industrialisierung wird meist mit der Einfüh
rung von Maschinen verknüpft gesehen; damit 
sind Universalmaschinen gemeint, die eine Pro
duktionsweise ermöglichten, in der die Teilung 
und der Rhythmus der Arbeit von der Maschi
ne bestimmt wurden. Die industrielle Arbeitstei
lung ist typisch dadurch gekennzeichnet, dass 
jeder Arbeiter immer dieselbe Teilarbeit verrich
tet. Durch die Zerlegung der Arbeit und die 
Spezialisierung der Arbeiter wurde die Produkti
vität gesteigert, und die Arbeitskosten konnten 
gesenkt werden. Die Aufteilung der Arbeit in ein

zelne einfache Handgriffe ermöglichte auch den 
Einsatz von billiger Kinderarbeit. Der Mensch 
wurde zum Bediener der Maschine, der im Fort
schritt des technischen Wandels auch mehr und 
mehr durch diese ersetzt werden kann. Die Ar
beit, die im Handwerk durch das Können der 
Arbeitenden bestimmt ist, wurde damit zur aus
tauschbaren Ware Arbeitskraft. Marx sah im Wa
rencharakter der Arbeit das auszeichnende Merk
mal des industriellen Kapitalismus und den die
sen charakterisierenden grundlegenden Konflikt 
zwischen Arbeit und Kapital. Die bürgerlich-libe
rale Arbeitsethik des 19. Jahrhunderts hingegen 
betonte das Vertragsverhältnis, auf dessen Grund
lage der freie Arbeiter seine Arbeitskraft dem Ar
beitgeber für eine bestimmte Arbeitszeit gegen 
Lohn zur Verfügung stellt.
Arbeit im Sinn der Lohnarbeit wurde im Zuge 
der weiteren Entwicklung der industriellen Ge
sellschaft immer mehr zur allgemeinen Grund
lage des Lebensunterhalts, aber im Sinne beruf
licher Arbeit auch bedeutsam für die persönli
che Identität und die soziale Anerkennung und 
Stellung in der Gesellschaft (Wilensky 1966) 
( auch Beruf). Das führte auch dazu, dass ein 
Recht auf Arbeit als eine Art Bürgerrecht einge
fordert und in der weiteren Folge explizit als 
Grundrecht in der Verfassung mancher Staaten 
verankert wurde.
Die Arbeitszerlegung wurde im Zuge der Ent
wicklung der industriellen Produktionsweise 
durch Rationalisierungsbestrebungen, die teils an 
technischer Effizienz, teils an Rentabilitätsinter
essen orientiert waren, vorangetrieben. Das Effi-
zienzstreben ließ den  Taylorismus oder die 
wissenschaftliche Betriebsführung entstehen, wobei 
die Planung und Ausführung der Arbeit in den 
Betrieben voneinander getrennt, der Arbeitspro
zess von den Fertigkeiten der Arbeiter losgelöst 
und eine genaue  Kontrolle der einzelnen Ar
beitsschritte eingeführt wurde. Die Verwendung 
des Fließbandes in der industriellen Produktion 
ermöglichte die Massenfertigung durch die me
chanische Beförderung des Werkstücks und die 
tayloristische Zeitkontrolle der Handgriffe. Das 
Fließband wurde zum Synonym für die repetiti
ve, extrem zerteilte und monotone Arbeit in der 
industriellen Fabrik ( auch Einfacharbeit).
Die Weiterentwicklung der technischen  Ratio
nalisierung führte in manchen Branchen der in
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dustriellen Produktion zur Einführung automa
tisierter Fertigungssysteme, elektronischer Steue
rung und von Robotern. Dadurch sowie durch 
die Veränderung der Konsumstrukturen und die 
globale Auslagerung von Produktionsteilen kam 
es in den Industriegesellschaften der zweiten 
Hälfte des 20. Jahrhunderts zu einem Rückgang 
der Zahl der Arbeitenden im sekundären Sektor 
der Wirtschaft, in der industriellen Produktion, 
und zu strukturellen Veränderungen der Beschäf
tigung zugunsten von Verwaltungs- und Dienst
leistungssektoren, die auch als Übergang in eine 
post-industrielle Gesellschaft gedeutet wurden 
( auch Dienstleistungsgesellschaft).
Die  Dienstleistungsarbeit wird im Allgemei
nen durch ihren immateriellen Charakter als In
teraktion zwischen Dienstleister und Kunden de
finiert ( auch Arbeit und Interaktion). Doch 
unterscheiden sich die verschiedenen, sehr he
terogenen Dienstleistungsbereiche diesbezüglich 
stark; in vielen Fällen kam es überdies auch hier 
zu einer technischen Rationalisierung und zum 
Ersatz menschlicher Arbeit durch Maschinen. 
Meist dem Dienstleistungssektor zugerechnet 
werden auch jene Bereiche, in denen hochqua
lifizierte, wissenschaftlich begründete Arbeit ge
leistet wird, wie im Bildungs- oder Gesundheits
sektor, in unternehmensnahen Dienstleistungen 
und in Forschung und Entwicklung. Im Zuge 
der Informatisierung kommt insbesondere der 
Informations- und Wissensarbeit große Bedeu
tung zu. Die Digitalisierung bringt darüber hi
naus durch die Vernetzung und Flexibilisierung 
der Arbeit verschiedene neue Arbeits- und Be
schäftigungsformen hervor ( auch Digitale 
Transformation der Arbeit, Industrie 4.0, Platt
formarbeit).

Zentrale Forschungsergebnisse
Die Entwicklung der industriellen Arbeitsweise 
führte bereits im 19. und beginnenden 20. Jahr
hundert zu empirischen Untersuchungen über 
die „Arbeiterfrage“ (Levenstein 1912), über „Aus
lese und Anpassung der Arbeiterschaft der ge
schlossenen Großindustrie“ (Bernays 1910) und 
ähnliche Themen. Die Entstehung der Arbeits
soziologie als ein spezieller Forschungsbereich 
verband sich insbesondere mit Studien über 
die Folgen der Fließbandarbeit für die Arbei
tenden (Friedmann 1959). Die Probleme der 

Monotonie, der Entqualifizierung und der „Ent
fremdung“ durch die zersplitterte Arbeit stan
den dabei im Vordergrund. Untersuchungen der 
Einstellungen zur Arbeit, der Arbeitsmotivation 
und des Arbeitsverhaltens zeigten auch die Be
deutung von  Anerkennung, Führungsstilen, 
Betriebsklima und der informellen Gruppenbe
ziehungen, der „human relations“ im Betrieb 
(Roethlisberger/Dickson 1956). Der industrielle 
Betrieb wurde jedoch auch als ein Herrschafts- 
und Zwangsverband erkannt, in dessen Rahmen 
Arbeit unter unterschiedlichen Bedingungen von 
Autonomie, Macht und Autorität verrichtet wird 
(Bendix 1956, Altmann/Bechtle 1971) ( auch 
Betriebliche Sozialordnung, Herrschaft, Kontrol
le). Studien der Arbeitsbeziehungen und des 
industriellen Konflikts zeigten die unterschiedli
chen Interessenlagen, Wert- und Normvorstellun
gen in Betrieben und in der Gesellschaft ( auch 
Arbeit im Kapitalismus, Arbeitspolitik, Industri
elle Beziehungen, Psychologischer Vertrag).
Das „Gesellschaftsbild der Arbeiter“ wurde in 
einer klassischen deutschen Studie (Popitz et al. 
1957 a) danach untersucht, ob man noch von 
einer Arbeiterklasse mit ausgeprägtem Bewusst
sein des Klassenantagonismus sprechen könne. 
Das Ergebnis zeigte, dass die Vorstellung einer 
ökonomisch-sozialen Differenzierung zwischen 
„oben“ und „unten“ noch vorhanden war, jedoch 
bei gleichzeitig abnehmendem Klassenbewusst
sein. In „Technik und Industriearbeit“ (Popitz et 
al. 1957 b) wurden die unterschiedlichen in der 
Industrie vorfindbaren Kooperationsformen und 
die Zusammenhänge zwischen Produktionsorga
nisation und Arbeit untersucht. Das  Arbeiter
bewusstsein schien mehr durch die technischen 
Bedingungen der Arbeit bestimmt als durch die 
Wahrnehmung eines gesellschaftlichen Konflikts.
Der Begriff der industriellen Arbeit war durch 
die Vorstellung von Fließbandarbeit geprägt; die
se fand sich in ihrer typischen Form jedoch 
nur in bestimmten Industriezweigen und Pro
duktionsbereichen, so etwa im Stadium der me
chanisierten Produktion in der Automobilmon
tage. Die unterschiedlichen Arbeitsformen, wie 
sie sich auf Grund der jeweiligen technisch-or
ganisatorischen Form der Produktion darstellen, 
haben Folgen in Bezug auf die Autonomie bei 
der Arbeit, die Qualifikation der Arbeiter und 
ihre Belastung sowie im Hinblick auf die In
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teraktionen zwischen den Arbeitenden und be
einflussen solcherart die Einstellungen und das 
Bewusstsein der Arbeitenden (Kern/Schumann 
1970). Die Forschungen richteten sich auf Ar
beitssysteme als komplexe Verknüpfungen von 
Mensch, Maschine und organisatorischer Umwelt 
und zeigten, dass die menschlichen Probleme 
mechanisierter Produktion durch neue Formen 
der  Arbeitsorganisation wie (teil-)autonome 
 Gruppenarbeit und partizipative Systemgestal
tung vermieden werden können (Sydow 1985) 
( auch Neue Produktionskonzepte).
Zur Neugestaltung der Arbeit kam es jedoch vor 
allem durch den Einsatz von Computer und Mi
kroelektronik sowie durch betriebliche Restruk
turierung. Der Frage, inwiefern damit eine Än
derung der Anforderungen an die Arbeitenden, 
eine Höherqualifizierung bzw. ein Ende der tay
loristischen Arbeitsgestaltung verbunden ist, gin
gen Kern/Schumann (1984) in einer Untersu
chung in verschiedenen Industrien, der Autoin
dustrie, dem Werkzeugmaschinenbau und der 
chemischen Industrie nach. Zwar stellte sich die 
Situation in diesen Bereichen sehr unterschied
lich dar, aber in allen Fällen kam es zu einer Pola
risierung zwischen jenen Arbeitern, für die dies 
in einer Höherqualifizierung und in integrativer 
Arbeitsgestaltung resultierte, und jenen, die man
gels entsprechender Ausbildung nur in niedrig 
qualifizierten, repetitiven Tätigkeiten oder über
haupt keine Verwendung fanden ( auch Arbeit 
und Technik, Arbeitsmarktsegmentation, Fachar
beit, Qualifikation/Kompetenz).
Der technische Wandel und die organisatori
schen Restrukturierungen haben auch die Arbeit 
im Büro und im Dienstleistungsbereich verän
dert und die traditionelle Unterscheidung zwi
schen Arbeitern und Angestellten weitgehend 
beseitigt. Braverman (1977) weitete den Begriff 
der Arbeiterklasse daher aus und verstand ihn als 
einen Prozess („labor process“), in dessen Verlauf 
immer neue Gruppen von Beschäftigten durch 
die technisch-ökonomische Rationalisierung eine 
Degradation und Dequalifizierung ihrer Tätigkei
ten erfahren. Demgegenüber stellten andere Au
toren eine allgemeine Tendenz zur Höherqualifi-
zierung der Arbeit, zur Verwissenschaftlichung 
und zur Professionalisierung vieler Berufe fest 
(Bell 1973, Wilensky 1964). Der weitere Fort
schritt der technisch-organisatorischen Verände

rungen resultierte in Befunden und Diskussio
nen über eine Krise der  Arbeitsgesellschaft 
(Matthes 1983) oder sogar über das „Ende der 
Arbeit“ (Rifkin 2004).
Die Studien über die moderne Arbeitswelt in 
ihrer Vielzahl zeigen aber, dass die Veränderung 
der Arbeit in der modernen Gesellschaft differen-
ziert zu sehen ist. Die durch die neuen Technolo
gien mögliche  „systemische Rationalisierung“ 
der Organisationen und die Flexibilisierung bzw. 
in manchen Bereichen die Automatisierung der 
Abläufe bedingen einen Wandel der Bedeutung 
beruflicher Qualifikation; die Dynamik der tech
nisch-organisatorischen Entwicklung macht eine 
ständige Anpassung der Qualifikation erforder
lich, wodurch sich auch das traditionelle Ver
ständnis des Berufs und der beruflichen Ausbil
dung verändert ( Beruf, Berufliche Bildung). 
Unter den neuen Bedingungen der Organisati
onsgestaltung, der vernetzten und wissensbasier
ten Arbeit erhalten außerdem extrafunktionale 
Kompetenzen der Lern- und Teamfähigkeit große 
Bedeutung.
Für den Zugang zu Wissen und dessen Verständ
nis wurde die Informations- und Kommunikati
onstechnologie von entscheidender Bedeutung. 
Deren Charakter und Dynamik bedingen zu
sammen mit der Betonung des ökonomischen 
Wachstums durch ständige Innovationen, dass 
„das relevante Wissen (1) kontinuierlich revi
diert, (2) permanent als verbesserungsfähig an
gesehen, (3) prinzipiell nicht als Wahrheit, son
dern als Ressource betrachtet wird und (4) un
trennbar mit Nichtwissen gekoppelt ist...“ (Will
ke 1998, S. 161). Das bedeutet hohe Anforde
rungen an die Qualifikation, Anpassungsfähig
keit und Selbstmotivation der Arbeitenden (Cas
tel 2011) ( Subjektivierung von Arbeit). Eine 
besondere Herausforderung stellt die Entwick
lung der Künstlichen Intelligenz für die Arbeit 
dar (Hirsch-Kreinsen/Karaćić 2019) ( Arbeit 
und Künstliche Intelligenz). In der Gesellschaft 
kommt es zu einer neuen Differenzierung un
ter den Beschäftigten durch die Abschichtung 
von Personen, die in Bezug auf die neuen An
forderungen eine niedrige Qualifikation aufwei
sen. Untersuchungen über die neue Arbeitswelt 
erbrachten Erkenntnisse zur Entstehung einer 
Vielzahl neuer Formen der Arbeit und der Be
schäftigung von employee sharing über neue Arten 
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von casual work bis zu crowd employment (Euro
found 2015 b, Flecker 2018) ( Digitale Trans
formation der Arbeit, Mobile Arbeit, Plattform
arbeit).

Internationaler Bezug
In internationaler Sicht haben sich durch den 
technologischen Wandel und durch die wirt
schaftliche  Globalisierung die Probleme der 
Arbeitswelt von jenen der Einstellungen der Ar
beitenden und des Arbeitsverhaltens, wie etwa 
in Initiativen einer  „Humanisierung des Ar
beitslebens“ bzw. Forderungen nach mehr intrin
sischer Arbeitsmotivation, hin zu jenen der Be
schäftigung und des Arbeitsmarktes verlagert (Er
bès-Seguin 1995; Osterman et al. 2001). In vielen 
Staaten und Regionen der Erde, auch in den ent
wickelten Industriegesellschaften, ist die Arbeits
losigkeit hoch und viele Menschen finden sich 
oftmals trotz hoher Qualifikation vom Arbeits
markt ausgeschlossen. Zunehmend bedeutet „Ar
beit haben“ auch nicht mehr automatisch einen 
Vollzeitarbeitsplatz, sondern vielfach  atypi
sche und hybride Beschäftigung wie Heimarbeit, 
Teilzeitarbeit, Zeitarbeit, Werkvertrag oder Solo-
Selbstständigkeit und vielfach prekäre Lebensbe
dingungen (Beck 1999, Crouch 2019) ( auch 
Prekarität).
In den Entwicklungsländern hat die informelle 
Arbeit im Sinn irregulärer Beschäftigungsverhält-
nisse immer schon eine große Rolle gespielt. In 
den entwickelten Volkswirtschaften gewinnt sie 
in Form des Dritten Sektors der Non-Profit-Orga-
nisationen und der Freiwilligenarbeit verstärkt an 
Bedeutung.
Arbeit wird immer weniger im Rahmen eines be
stimmten lokal begrenzten Raumes geleistet. Mi
kroelektronik und Telekommunikation ermögli
chen die globale Verlagerung von (Tele-)Arbeit; 
damit verliert der  Betrieb als Sozialraum an 
Bedeutung ( Home Office/Tele[heim]arbeit, 
Mobile Arbeit, Plattformarbeit). Die Globalisie
rung von Produktion und Handel ist zudem 
mit einer verstärkten geografischen Mobilität von 
Arbeitskräften verbunden; gleichzeitig findet Ar
beitsmigration ( Arbeit und Migration) auf der 
Suche nach Beschäftigungsmöglichkeiten in welt
weitem Umfang statt, was Probleme der Sozial

integration und Enkulturation bei gleichzeitiger 
Berücksichtigung von Diversität bedingt.

Gertraude Mikl-Horke
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Arbeit im Kapitalismus 
Begriff

Der Begriff Kapitalismus verweist auf ein Sys
tem, das in wirtschaftlicher, politischer und ge
sellschaftlicher Hinsicht durch die Verwertungs
logiken des Kapitals geprägt ist, wie sie etwa 
Karl Marx beschrieben hat (vgl. Marx 1972 a, 
b, c [1867, 1885, 1894]). Ergebnis ist eine Klas
sengesellschaft, in der die Besitzer von Kapital 
und Produktionsmitteln jenen gegenüberstehen, 
die in Marx’ Worten „doppelt frei“ sind: frei 
von persönlichen Abhängigkeiten (etwa feudaler 
Art), weshalb sie über ihre Arbeitskraft verfügen 
und diese „verkaufen“ können, aber auch „frei“ 
von anderen Mitteln der Existenzsicherung, so 
dass sie keine Alternative zum Verkauf der ei
genen Arbeitskraft haben. Indem Verträge über 
deren Nutzung geschlossen werden, nimmt Ar
beit im Kapitalismus zunehmend den Charakter 
von Lohnarbeit bzw. abhängiger Beschäftigung 
an. Selbstständige Tätigkeiten (etwa in Landwirt
schaft oder Handwerk) verlieren demgegenüber 
an Bedeutung, was sich in Statistiken zu West
deutschland bis in die 1990er Jahre hinein in 
einem kontinuierlichen Rückgang des Anteils 
von Selbstständigen und mithelfenden Angehöri
gen an den Erwerbstätigen niederschlug. Seitdem 
nimmt Selbstständigkeit wieder zu; allerdings vor 
allem in Gestalt von Alleinselbstständigen (z.B. 
im Bereich Design, Clickwork oder Kurierdiens
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te), die keine Angestellten haben, oft wirtschaft-
lich abhängig von einem Kunden sind und letzt
lich ebenfalls vor allem die eigene Arbeitskraft 
vermarkten, selbst wenn sie keinen Arbeitsver
trag haben. Die Arbeits- und Industriesoziologie 
untersucht allerdings vorwiegend klassische For
men lohnabhängiger Arbeit ( Arbeit, Erwerbs
arbeit).
Wesentliches Kennzeichen von „freier“ Lohnar
beit ist laut Marx die Vorstellung, dass der Ar
beitsvertrag zwischen „gleichen“, also rechtlich 
ebenbürtigen, Parteien geschlossen wird, die frei 
sind und freiwillig handeln. Diese Freiwilligkeit 
ist allerdings insofern eine Fiktion, als faktisch 
ein strukturelles Machtgefälle zwischen Kapital 
und Arbeit besteht. In der Regel konkurrieren 
Arbeitende um knappe Arbeitsplätze; daher kön
nen Unternehmen zwischen ihnen wählen. Die 
Anbieter:innen von Arbeitskraft hingegen haben 
oft nicht die Wahl, einen Job abzulehnen; sie 
sind gezwungen, kontinuierlich beschäftigt zu 
sein, weil sie keine andere Möglichkeit haben, 
ihren Lebensunterhalt zu decken.
Kapital und Arbeit setzen sich gegenseitig vor
aus: Nur weil Menschen ihre Arbeitskraft verkau
fen (müssen), ist es Unternehmen möglich, Ar
beitskraft zu erwerben und zur Schaffung von 
neuem Wert einzusetzen – und nur weil Unter
nehmen Interesse am Kauf von Arbeitskraft ha
ben, ist eine Lohnabhängigenexistenz überhaupt 
denkbar. Zugleich besteht ein struktureller Inter
essengegensatz zwischen Kapital und Arbeit, weil 
Käufer:innen von Arbeitskraft sich von dieser In
vestition versprechen, dass Beschäftigte möglichst 
viel neuen Wert schaffen, weshalb sie etwa den 
Arbeitstag zu verlängern oder die Arbeitsleistung 
zu intensivieren suchen. Verkäufer:innen von Ar
beitskraft hingegen müssen darauf bedacht sein, 
diese möglichst schonend einzusetzen, um sie 
ein Arbeitsleben lang zu Markte tragen zu kön
nen. Entsprechend ist die  Transformation von 
Arbeitskraft, also die Umwandlung von allgemei
nem Arbeitsvermögen in konkrete Arbeitsleis
tung nach Vertragsabschluss, ein höchst konflikt-
trächtiger Prozess, der nicht zuletzt durch staat
liche Politik und Veränderungen in Standards 
gesellschaftlicher Arbeitsteilung beeinflusst wird. 
Wie Arbeit im betrieblichen Kontext organisiert, 
koordiniert und kontrolliert wird, um das Trans
formationsproblem im Interesse des Unterneh

mens zu entschärfen, und was Arbeitende dem 
individuell oder kollektiv entgegensetzen, ist ein 
zentrales Thema der Arbeitssoziologie ( auch 
Arbeitsorganisation, Betrieb, Industrielle Bezie
hungen, Kontrolle, Mikropolitik).

Genese/theoretischer Kontext
In den Schriften von Marx und Engels um
fasst die Analyse von Arbeit im Kapitalismus 
Wirtschaft, Gesellschaft und Politik gleicherma
ßen. Werttheoretische Überlegungen zur Dyna
mik von Kapitalakkumulation sind verbunden 
mit empirischen Studien zu Veränderungen be
trieblicher Arbeitskraftnutzung und der konflikt-
reichen Herausbildung einer arbeitenden Klasse 
(vgl. Engels 1845) sowie zu Verschiebungen in 
politischen Kräfteverhältnissen und Bündnisop
tionen (vgl. Marx 1960 [1852]). Eine ähnlich 
weite Perspektive nahmen im 20. Jahrhundert 
allenfalls Studien zum  Fordismus ein, der 
bis heute als Maßstab für Veränderungen der 
Arbeitswelt dient. Für die Bundesrepublik der 
1950er bis 1970er Jahre diskutierten auch Ar
beitssoziolog:innen im Umfeld der Regulations
schule, wie ein auf industrieller Massenprodukti
on und Massenkonsum gründender Wirtschafts-
aufschwung durch sozialpolitische Maßnahmen 
(wie die Rentenreform 1957) oder die familien
politisch geförderte Herausbildung des Alleiner
nährermodells („Ehegattensplitting“) stabilisiert 
wurde und mit neuen Formen von Zusammenle
ben (in der Kleinfamilie), Konsum und Freizeit
gestaltung, aber auch neuen Arbeitshaltungen 
(Rationalisierungskritik) einherging (vgl. Hirsch/
Roth 1986).
Das Ende der wirtschaftlichen Boomphase der 
Nachkriegszeit (um 1975) markierte einen Wen
depunkt für Arbeitswelt und Arbeitssoziologie. 
Die offenkundige Krise des Kapitalismus, die 
sich u.a. in steigenden Arbeitslosenzahlen, ver
schärfter organisatorischer wie technologischer 
 Rationalisierung und zunehmender interna
tionaler Konkurrenz niederschlug, inspirierte zu
nächst einen (bis etwa Mitte der 1980er Jah
re währenden) Aufschwung sozialpartnerschaft-
lich gestaltender  Arbeitspolitik ( Humani
sierung des Arbeitslebens), aber auch produk
tiver klassentheoretischer Diskussionen und ge
werkschaftlicher Auseinandersetzungen um die 
Verteilung von gesellschaftlichem Reichtum und 
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gesellschaftlicher Zeit, gipfelnd im Kampf um 
die 35-Stunden-Woche (1984) ( auch Arbeits
zeit). Arbeitssoziolog:innen spielten in all diesen 
Debatten eine wichtige Rolle. Danach hingegen 
geriet die Arbeitssoziologie zunehmend in die 
Defensive. Als Massenarbeitslosigkeit und Ratio
nalisierungsschübe ein „Ende der Arbeitsgesell
schaft“ (Gorz 1989) einzuläuten schienen, wur
de mit der Zentralität von Erwerbsarbeit der Ge
genstandsbereich der Disziplin in Frage gestellt. 
Es folgten mehrere Jahrzehnte, in denen der Ge
sellschaft zwar keineswegs „die Arbeit ausging“ 
– vielmehr steigt der Anteil der Erwerbstätigen 
und auch der abhängig Beschäftigten bis heu
te –, aber „fordistische“ Kompromisse schrittwei
se aufgekündigt wurden. Eine staatlich forcierte 
Prekarisierung von Arbeit, mit Sanktionen und 
Leistungskürzungen verbundene Sozialreformen 
(gipfelnd in den Hartz-Reformen in der Arbeits
losenversicherung 2003–2005), die zunehmende 
 Entgrenzung von Arbeit und steigende Ar
beitsverdichtung in vielen Teilen der Arbeitswelt 
ließen das strukturelle Machtgefälle zwischen Ka
pital und Arbeit und auch Spaltungstendenzen 
innerhalb der arbeitenden Klasse wieder deut
lich stärker hervortreten als in den Nachkriegs
jahrzehnten. Die Arbeitssoziologie besann sich 
jedoch mehrheitlich nicht auf ihr kapitalismus
theoretisches Erbe, sondern wandte sich zum 
einen verstärkt dem arbeitenden Individuum 
und seinen Bewältigungsstrategien zu ( Subjek
tivierung von Arbeit) und konzentrierte sich zum 
anderen enger als zuvor auf das betriebliche Auf
einandertreffen von Kapital und Arbeit ( Ar
beitspolitik, Betriebliche Sozialordnung, Partizi
pation). Speziell im Rahmen der Labour Process 
Debate wird dabei allerdings nach wie vor in For
schungen zur  Kontrolle des Arbeitsprozesses 
im Zeichen betrieblicher Herrschaftsverhältnisse 
( Herrschaft) durchaus an kapitalismustheoreti
schen Grundlagen festgehalten. Michael Burawoy 
(1983) hat für diese betriebliche  Mikropolitik 
den Begriff der „politics in production“ geprägt 
und zudem angeregt, wieder systematisch über 
die Grenzen des Unternehmens hinauszuschau
en, um etwa den Einfluss staatlicher Regulierung 
auf die betrieblichen Beziehungen zwischen Ka
pital und Arbeit („politics of production“) er
fassen zu können. In jüngster Zeit ist zudem 
ein neu erstarkendes Interesse an Wechselwirkun

gen zwischen der unternehmerischen Nutzung 
von Arbeitskraft und Klassenverhältnissen (in Ge
stalt veränderter gesellschaftlicher Arbeitsteilung 
und Ungleichheit) festzustellen. So diskutiert et
wa Dörre (2012 a) Veränderungen in der Nut
zung weiblicher Arbeitskraft ( Arbeit und Ge
schlecht) als Teil eines Prozesses kapitalistischer 
Landnahme, weil etwa  Sorgearbeit in Pflege 
oder Kindererziehung (flankiert durch staatliche 
Politiken der „Aktivierung“ von Frauen) zuneh
mend von unbezahlter Arbeit in Lohnarbeit um
gewandelt wird. Dies markiert eine Rückkehr 
zu früheren Perspektiven auf Kapitalismus als 
Systemzusammenhang, wie sie noch die Fordis
mus-Debatte geprägt hatten (vgl. Lutz 1984). Mit 
dem Ende der Systemkonkurrenz (1990) hatte 
diese Perspektive vorübergehend an Bedeutung 
verloren. Inzwischen stößt hingegen angesichts 
des (fast) weltweiten Siegeszugs des Kapitalismus 
und seiner (in ökonomischer, ökologischer und 
sozialer Hinsicht) immer krisenhafteren Entwick
lung auch eine kritische Reflexion von kapitalisti
scher Ökonomie und Klassenherrschaft (wieder) 
auf ein wachsendes wissenschaftliches wie politi
sches Interesse.

Zentrale Forschungsergebnisse
Der wichtigste Beitrag der Arbeits- und Industrie
soziologie zur Erforschung von Arbeit im Kapita
lismus besteht in einer Fülle detailreicher, mul
tiperspektivischer Betriebsfallstudien (vgl. Pon
gratz/Trinczek 2010) zu „Umstellungsfällen“ von 
Produktion und Arbeitsorganisation ( Fallstu
die). Diese konzentrierten sich bis in die 1980er 
Jahre weitgehend auf die Industrie, erfassen je
doch inzwischen auch verschiedenste Varianten 
von  Dienstleistungsarbeit, seit unternehmens
bezogene Dienstleistungen an Bedeutung gewin
nen, weil viele Aufgaben (wie Reinigung, Ob
jektschutz, Bewirtung usw.) an Servicefirmen 
ausgelagert werden, und auch personenbezoge
ne Dienstleistungen (wie Kinderbetreuung oder 
Altenpflege) im Zuge steigender Frauenerwerbs
tätigkeit zunehmen ( Reproduktion von Ar
beitskraft, Sorgearbeit). Als Kriterium für die 
empirische Fokussierung gilt dabei, inwiefern 
sich anhand des jeweiligen Falles exemplarisch 
nicht nur aktuelle Dynamiken kapitalistischer 
Entwicklung analysieren, sondern auch erste 
Hinweise auf die Zukunft der Arbeit gewinnen 
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lassen. In Bezug auf Prozesse einer  digitalen 
Transformation der Arbeit, speziell in der Indus
trie, hat das Interesse an arbeitssoziologischer 
Expertise zu Veränderungen von betrieblicher 
 Arbeitsorganisation und -kontrolle neuen Auf
schwung erfahren, denn Unternehmen wie Ge
werkschaften haben Beratungsbedarf bei der Um
stellung auf digitale Technologien, und nahezu 
alle politischen Parteien schreiben „der Digita
lisierung“ eine entscheidende Rolle für die Zu
kunft von Wirtschaft und Gesellschaft zu. Mit 
den verfügbaren Forschungsgeldern wächst die 
Zahl der Fallstudien zu „digitaler Arbeit“, und 
damit steigen die Chancen, auf deren Basis über
greifende Trends der aktuellen Entwicklung un
ternehmerischer Strategien und Praktiken im Zu
griff auf menschliche Arbeitskraft zu identifizie-
ren.
Versuche einer kapitalismustheoretischen Einord
nung sind bislang eher selten, finden sich aber 
etwa in Diskussionen über digitalen Taylorismus 
(z.B. Butollo et al. 2018 a) oder digitalen Kapita
lismus (z.B. Pfeiffer 2021). Der Analyse mittelfris
tiger Dynamiken von Arbeit im Kapitalismus die
nen zudem jene neueren sozialwissenschaftlich-
historischen Ansätze, die mit Hilfe einer Sekun
däranalyse von arbeitssoziologischem Interview
material Veränderungen von Produktion und 
Arbeit seit dem Fordismus rekonstruieren (vgl. 
Dunkel et al. 2019). Auch die Notwendigkeit der 
Einbeziehung von staatlicher Politik und gesell
schaftlichen Dynamiken in soziologische Analy
sen von Arbeit im Kapitalismus schlägt sich seit 
einigen Jahren empirisch nieder. So ist etwa der 
Einfluss der staatlichen Regulierung von Arbeit 
auf betriebliche Arbeitskraftnutzung Gegenstand 
einer Vielzahl von Studien zu prekären Beschäfti-
gungsverhältnissen. Deren Zunahme wird nicht 
nur in Hinblick auf ihre betrieblichen Konse
quenzen (in Form von Spaltungsdynamiken zwi
schen Stamm- und Randbelegschaften), sondern 
auch als Ergebnis einer staatlichen Politik der 
Prekarisierung diskutiert, die rechtliche Spielräu
me für Befristungen, Leiharbeit, Minijobs etc. 
erweitert und den Druck auf Arbeitslose erhöht 
hat, selbst nicht existenzsichernde Jobs unterhalb 
des eigenen Qualifikationsniveaus anzunehmen 
( Prekarität, Atypische Beschäftigung, Niedrig
lohnsektor).

Wechselwirkungen zwischen betrieblicher Ar
beitskraftnutzung und außerbetrieblichen gesell
schaftlichen Dynamiken kommen z.B. in neue
ren Studien zur betrieblichen Integration mi
grantischer Beschäftigter zur Sprache (vgl. Birke 
2022). Wo Fluktuationsraten hoch sind, transna
tionale Konkurrenz im Zeichen grenzüberschrei
tender Arbeitsteilung ( Globale Wertschöp
fungsketten/internationale Arbeitsteilung) direkt 
auf Arbeitsprozesse und betriebliche Machtver
hältnisse durchschlägt und staatliche Politik (et
wa in Gestalt von Aufenthaltsrecht) unmittel
baren Einfluss darauf hat, mit welchem Nach
druck Beschäftigte die Konditionen der  Trans
formation von Arbeitskraft in Arbeitsleistung be
einflussen können, kann man den  Betrieb 
(speziell in migrantisch geprägten Teilen der 
Arbeitswelt) nicht mehr als „stabilen Mikrokos
mos“ betrachten, der vor allem in seiner Ei
genlogik zu analysieren wäre ( auch Arbeit 
und Migration, Globalisierung/Transnationalisie
rung). Damit werden die vielfältigen Spaltungs
linien (nach Geschlecht, Alter, Migrationserfah
rung, sozioökonomischem Status etc.), welche 
die arbeitende Klasse durchziehen, deutlicher 
sichtbar. Erstmals seit den 1970er Jahren werden 
sie wieder verstärkt in klassentheoretischer Per
spektive diskutiert (vgl. Mayer-Ahuja/Nachtwey 
2021, Dörre 2022). Auch der jüngste Aufschwung 
von Studien zum  Arbeiterbewusstsein (vgl. et
wa Kratzer et al. 2015) schafft Voraussetzungen 
dafür, Ansatzpunkte für eine (zumindest zeitwei
se) Überwindung der Konkurrenz zwischen Be
schäftigten auf Grundlage geteilter Arbeits- und 
Lebensbedingungen und für die Herausbildung 
eines Bewusstseins von gemeinsamen Interessen 
zu erforschen, die als Basis für kollektive Orga
nisierung dienen können ( auch Industrielle 
Beziehungen, Industrielle Beziehungen in inter
nationaler Perspektive, Partizipation).

Internationaler Bezug
Arbeits- und industriesoziologische Forschung 
setzt (in Deutschland wie andernorts) zumeist 
ein bestimmtes System nationalstaatlicher Regu
lierung implizit voraus. Allerdings herrscht Ei
nigkeit darüber, dass sich das Verhältnis von 
Wirtschaftssystem, Unternehmenspolitik und 
Staat unter kapitalistischen Bedingungen sehr 
unterschiedlich gestalten kann ( Varieties of 
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Capitalism), und Ähnliches gilt für das Verhält
nis von sozialer Sicherung und gesellschaftlicher 
Arbeitsteilung (vgl. Esping-Andersen 1990). Wie 
sich die betriebliche Organisation und Kontrolle 
von Arbeit „vor Ort“ unter dem Einfluss verschie
dener nationalstaatlicher Regulierungsszenarien 
und  transnationaler Unternehmen gestaltet 
und verändert, ist allerdings erst im Ansatz 
erforscht (vgl. etwa Krzywdzinski 2018, Mayer-
Ahuja 2011). Sehr fruchtbare Debatten werden 
hingegen seit langem im Bereich der Global 
Labour History geführt, wobei etwa transnatio
nale Perspektiven auf die Grenzen der Freiheit 
von Lohnarbeit im Kapitalismus eingenommen 
werden (vgl. Linden 2008). Sklaverei und „dop
pelt freie“ kapitalistische Lohnarbeit werden hier 
als Pole eines weiten Spektrums betrachtet und 
Mischungsverhältnisse zwischen freier und un
freier Arbeit untersucht, die im Globalen Süden, 
aber durchaus auch im Globalen Norden vor
zufinden sind. So geben Zwangselemente, die 
nicht unbedingt kapitalistischen Charakter ha
ben, auch den Beziehungen zwischen den formal 
freien und gleichen Parteien des Arbeitsvertrags 
ein spezifisches Gepräge: Man denke etwa an 
die Verschuldung bei einem Subunternehmer, 
der migrantischen Beschäftigten neben dem Ar
beitsplatz in einer deutschen Fleischfabrik auch 
eine Unterkunft vermittelt, oder an die einge
schränkte Verhandlungsmacht junger Frauen, die 
vom Vater an eine indische Textilfabrik vermie
tet werden, um dort ihre Mitgift zu verdienen, 
und die (zwischen Arbeits‑ und Schlafplatz im 
company dormitory) kaum Chancen haben, sich 
der Kombination von väterlicher und unterneh
merischer Autorität zu entziehen. Inwiefern eine 
verbindliche Grenze des Arbeitstages existiert, er
scheint dabei in vieler Hinsicht als „Maß der 
Freiheit“ ( auch Arbeitszeit). Dies wirft neue 
Fragen auch im Hinblick auf Arbeitsverhältnisse 
in Deutschland auf, deren zeitliche  Entgren
zung vielfach konstatiert wird. Transnationale 
Forschung zu Herausbildung und Rückbau des 
 Normalarbeitsverhältnisses im Zuge von Po
litiken der Prekarisierung und Informalisierung 
seit den 1980er Jahren (vgl. Breman/Linden 2014, 
Mayer-Ahuja 2017) machen schließlich deutlich, 
dass Arbeit im Kapitalismus zwar in verschiede
nen Nationalstaaten, und zumal im Globalen 
Norden und Süden, unterschiedliche Gestalt an

nimmt, aber teilweise durch frappierend ähnli
che Konjunkturen unternehmerischer und staat
licher Politik geprägt ist. Derlei transnationale 
Wechselwirkungen zu analysieren, erfordert eine 
integrierte kapitalismustheoretische Perspektive 
auf Veränderungen der Arbeitswelt im Zeichen 
verbundener ungleichmäßiger Entwicklungen.

Nicole Mayer-Ahuja
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Arbeit und Alter(n)
Begriff

Der Zusammenhang zwischen Arbeit und Al
ter(n) wird stets nur über die Rahmenbedin
gungen der konkreten Arbeitssituation und die 
vorherrschenden Arbeitsbedingungen vermittelt, 
wobei die gesamte Erwerbsbiografie einzubezie
hen ist.
Die Arbeitsbedingungen und die Verweildauer 
in bestimmten Tätigkeiten können über den 
Erwerbsverlauf je spezifische Beschäftigungschan-
cen und -probleme generieren. Ausmaß und Zeit
punkt des Auftretens beruflicher Leistungsverän
derungen sind in hohem Maße von psychischen 
und physischen Belastungen und Handlungs
spielräumen abhängig, die aus den jeweiligen 
Arbeitsbedingungen resultieren. Eine langfristige 
Tätigkeit an einem Arbeitsplatz mit hoher Be
lastungsexposition und fehlenden Möglichkeiten 
für körperliches und kognitives Training kann 
demnach Alterungsprozesse beschleunigen („ar
beitsinduziertes Voraltern“, Hacker 2004, S. 164), 
wohingegen umgekehrt gesundheits-, qualifika-
tions- und motivationsförderliche Arbeitszusam
menhänge Leistungsrückgänge verzögern kön
nen bzw. die Kompensation von Defiziten er
möglichen (Sonntag/Seiferling 2017).
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Das lange vorherrschende sog. „Defizitmodell des 
Alterns“, das von einem quasi naturgesetzmäßi
gen Leistungsverlust über die Altersspanne aus
ging, erscheint demgegenüber nicht mehr zeit
gemäß. Dennoch sind ältere Beschäftigte weiter
hin mit einer Reihe altersdiskriminierender und 
stereotyper Annahmen über ihre Kompetenzen 
und Fähigkeiten – wie z.B. geringere Innovations- 
und Lernfähigkeit und niedrigere Produktivität – 
konfrontiert, die nicht nur ihre mentale Gesund
heit negativ beeinflussen, sondern auch das eige
ne Selbstbild treffen (Naegele et al. 2018).

Genese/theoretischer Kontext
Das Thema „Arbeit und Alter(n)“ erfährt seit län
gerem in Deutschland eine hohe Aufmerksam
keit (Richter 2020). Ursächlich hierfür sind zum 
einen die im Zusammenhang mit den Konsoli
dierungsbestrebungen der Rentenfinanzen vorge
nommenen einschneidenden Veränderungen bei 
der Gestaltung des Rentenzugangs, die insgesamt 
auf eine Verlängerung der Lebensarbeitszeit ab
zielen (Brussig et al. 2016). Zum anderen führt 
auch die – bereits seit Anfang der 1990er Jahre in 
diesbezüglichen Prognosen herausgestellte – Al
terung und Schrumpfung des Erwerbspersonen
potenzials dazu, dass die Stellung der älteren Ar
beitskräfte auf den inner- und außerbetrieblichen 
 Arbeitsmärkten verstärkt diskutiert wird (Wal
wei 2018). Schließlich tragen die dynamischen 
Entwicklungen in der Arbeitslandschaft als sol
cher – Stichworte bilden hier die Begriffe  Glo
balisierung, Flexibilisierung und Digitalisierung 
– dazu bei, dass Fragen bezüglich der Leistungs- 
und Innovationsfähigkeit der jetzt und zukünftig 
älteren Erwerbstätigen aufgeworfen werden.
Eine umfassende theoretische Fundierung der 
Situation älterer Arbeitskräfte im  Betrieb 
steht gegenwärtig noch aus. Vielmehr spiegeln 
die vorherrschenden Erklärungsansätze z.T. sehr 
unterschiedliche Argumentationsebenen wider. 
Auf betrieblicher Ebene sind insbesondere Erklä
rungsansätze industriesoziologischer und auch 
sozialpolitikwissenschaftlicher Provenienz rele
vant. Hier wird u.a. davon ausgegangen, dass 
die Bewältigung des demografischen und wirt
schaftlichen Veränderungsprozesses und die be
triebliche Beschäftigungssituation älterer Arbeits
kräfte von den vorherrschenden  Produktions
regimen und den mit ihnen einhergehenden Al

tersrisiken abhängig und z.B. in einem tayloris
tisch geprägten Betrieb anders ausgeprägt sind 
als ein einem Betrieb mit diversifizierter Quali
tätsproduktion (Frerichs 2015). In den eher mi
kroanalytisch orientierten Ansätzen aus der Psy
chologie und Arbeitswissenschaft werden vorwie
gend Fragen der individuellen Leistungsfähigkeit 
bzw. der Auswirkung einzelner Arbeitssysteme in 
Betracht gezogen (vgl. Bögel 2013). In den eher 
makroökonomisch orientierten Ansätzen der Ar
beitsmarkttheorie stehen eher überbetriebliche 
ökonomische Strukturprozesse im Zentrum.

Zentrale Forschungsergebnisse
Die vorliegenden Befunde legen eine differenti-
elle Produktivitätsentwicklung beim Altern im 
Betrieb nahe, und zwar in Abhängigkeit von 
Anregungsniveau und Belastungsmerkmalen der 
dominanten Arbeitsstrukturen. Insbesondere auf 
Grund der kumulativen Effekte von psycho-phy
sischen Herausforderungen über den Erwerbsver
lauf kommt dabei einer Längsschnittperspektive 
eine hohe Bedeutung zu, und es sind besondere 
Qualifizierungsrisiken und -potenziale, Gesund
heitsrisiken und -ressourcen sowie Motivations
veränderungen zu konstatieren.
Als erwerbsverlaufsbezogene betriebliche Quali
fizierungsrisiken sind zum einen die jahrzehnte
lange Konzentration der Arbeitstätigkeit auf be
stimmte Verfahren, Arbeitsbereiche oder Arbeits
vorgänge und betriebsspezifische Einengungen 
der Qualifikation mit zunehmendem Alter in Be
tracht zu ziehen (Naegele 2020). Dies kann dazu 
führen, dass das ursprünglich vorhandene Qua
lifikationsvermögen z.T. erheblich beeinträchtigt 
wird („Disuse-Effekt“). Zum anderen stellen De
qualifizierungsprozesse in Zusammenhang mit 
der Einführung neuer Technologien und neuer 
arbeitsorganisatorischer Konzepte ein zentrales 
Qualifizierungsrisiko für ältere Beschäftigte dar. 
Qualifizierungsrisiken drücken sich des Weiteren 
darin aus, dass 50- bis 64-Jährige trotz eines ins
gesamt deutlichen Anstiegs der Beteiligungsrate 
an Weiterbildung eine geringere Weiterbildungs
wahrscheinlichkeit gegenüber jüngeren Beschäf
tigten zeigen (BMBF 2021). Dies kann auf be
triebliche Hemmnisse bzw. Kosten-Nutzen-Erwä
gungen vor dem verbleibenden Zeithorizont der 
Beschäftigten, die Lernförderlichkeit der Arbeits
umgebung und die Transparenz hinsichtlich der 
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Weiterbildungsangebote zurückgehen, aber auch 
Lernhemmungen, die Angst vor dem Lernen und 
die Zufriedenheit mit dem Erreichten bei den 
Älteren sind zu erwähnen (Naegele 2020).
Im Zusammenhang mit der zunehmenden Digi
talisierung von Arbeitsprozessen zeigen sich aller
dings auch gegenteilige Effekte: Nicht nur wird 
von älteren Beschäftigten verstärkt die Notwen
digkeit anerkannt, ihrer Fähigkeiten und Kompe
tenzen weiterentwickeln zu müssen, sondern dies 
mündet auch in einen tatsächlichen Anstieg ihrer 
Teilnahme an Kursen der beruflichen Weiterbil
dung (Bellmann 2017).
Besondere Qualifizierungspotenziale für ältere 
Arbeitskräfte sind zudem in ihrem über den Er
werbsverlauf gewonnenen Erfahrungswissen zu 
sehen. In qualifikationsförderlichen Arbeitsstruk
turen mit einer hohen Betriebsbindung können 
ältere Beschäftigte Fach- und Beratungswissen ak
kumulieren und im Rahmen eines intergenera
tiven Wissenstransfers produktiv einsetzen. Sie 
können dadurch eine hohe innerbetriebliche 
Wertschätzung als Experten und Multiplikatoren 
erreichen (Sporket 2011). Darüber hinaus sind 
allerdings die Effekte altersgemischter Teams auf 
die Innovationsfähigkeit und Produktivität noch 
z.T. widersprüchlich und nicht vollends aufge
klärt (Hammermann et al. 2019) ( auch Qua
lifikation/Kompetenz, Berufliche Bildung, Grup
penarbeit).
Nachlassende Gesundheit kann als weiteres zen
trales Risiko für die Einschränkung der beruf
lichen Leistungsfähigkeit von alternden Beleg
schaften angesehen werden. Es lassen sich vor 
allem folgende drei Gruppen von betrieblichen 
Risikofaktoren identifizieren, die über eine län
gere Expositionsdauer mit einem hohen Gesund
heitsrisiko korrelieren (vgl. u.a. Naegele 2004):
– zu hohe physisch-psychische Anforderungen;
– stark belastende physikalisch-chemische Ar

beitsumgebung;
– mangelhafte Arbeitsorganisation, neue For

men der Arbeitsteilung und gestiegene Leis
tungskontrolle.

Das erhöhte Gesundheitsrisiko älterer Beschäftig-
ter dokumentiert sich insbesondere darin, dass 
sie zwar seltener, dafür aber jeweils länger krank 
sind als jüngere – mit der Folge von mit dem 
Alter immer längeren Arbeitsunfähigkeitsdauern 
pro Fall (Rennert et al. 2018).

Den arbeitsbedingten Gesundheitsrisiken älterer 
Beschäftigter stehen besondere Gesundheitsres
sourcen gegenüber. Neue Befunde weisen u.a. da
rauf hin, dass die Stressresilienz in dieser Beschäf
tigtengruppe gegenüber jüngeren Beschäftigten 
ausgeprägter ist. Dies wird nicht zuletzt auf die 
Entwicklung von stärker ausgeprägten Coping-
Strategien im Erwerbsverlauf im Zusammenwir
ken mit den je spezifischen Arbeitsbedingungen 
zurückgeführt (Hertel et al. 2013) ( auch Ar
beits- und Gesundheitsschutz, Arbeitsqualität).
Befunde zur Entwicklung der Arbeitsmotivation 
im Erwerbsverlauf lassen sich – entgegen gängi
ger Vorurteile – nicht pauschal als ein Nachlas
sen der Arbeitsmotivation im Alter interpretie
ren, sondern deuten auf einen komplexen Mo
tiv- bzw. Einstellungswandel. Ältere Beschäftigte 
weisen demnach im Gegensatz zu jüngeren ten
denziell ein geringeres Interesse an inner- und 
außerbetrieblicher Mobilität, Aufstieg und finan-
ziellen Gratifikationen auf, während umgekehrt 
der Wunsch nach  Anerkennung und Weiterga
be des Erfahrungswissens, kooperativen Arbeits
zusammenhängen, größeren Handlungsspielräu
men in der Arbeit und  Partizipation an 
Entscheidungsprozessen an Bedeutung gewinnt 
(Hertel et al. 2013). Sofern betriebliche Umstruk
turierungen mit erweiterten Handlungsspielräu
men und angereicherten Arbeitsinhalten einher
gegangen sind, scheint sich dies positiv auf die 
weitere Entwicklung der Arbeitsmotivation älte
rer Beschäftigter auszuwirken; sofern allerdings 
dadurch Arbeitsplatzunsicherheit zunimmt und 
die Stressbelastung steigt, zeigen sich gegenteili
ge Effekte, die sich dauerhaft negativ auf die 
Motivation auswirken können (Hentrich/Latniak 
2013).
Wirkungsvolle Gestaltungsansätze, um die beste
henden Beschäftigungsrisiken zu minimieren, er
fordern eine längerfristig angelegte, aktive Förde
rung von Bedingungen, die eine Arbeit in den 
mittleren und höheren Lebensjahren auch objek
tiv ermöglichen. Als Zieldimensionen lassen sich 
folgende Handlungsfelder benennen (vgl. BAuA 
2017):
– Arbeitsgestaltung (Arbeitsplatz, Arbeitsorga

nisation, Arbeitszeit),
– Laufbahngestaltung,
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– Gestaltung altersgerechter Weiterbildung,
– Förderung gesundheitsgerechter Verhaltens

weisen und
– Gratifikationsgestaltung.
Die Unterscheidung zwischen Alters- und Al
ternsmanagement verweist zudem auf Unter
schiede in der Ausrichtung der jeweiligen Aktivi
täten im Hinblick auf Zielgruppen und Zeitho
rizonte (Naegele/Sporket 2010). „Altersmanage
ment“ steht demnach für Vorgehensweisen, die 
in erster Linie an die Gruppe derjenigen älte
ren Arbeitnehmer:innen adressiert sind, deren 
Leistungsfähigkeit nicht mehr im Einklang mit 
den beruflichen Arbeitsanforderungen steht. „Al
ternsmanagement“ hingegen deutet auf eine stär
ker präventiv orientierte, die gesamte Erwerbs
biografie und damit alle Altersgruppen einbe
ziehende Prozess-Perspektive. Eine alternsgerech
te Arbeits- und Organisationsgestaltung zeich
net sich in besonderer Weise dadurch aus, dass 
sie den altersgruppenspezifischen Unterschieden 
und den intraindividuellen, über die Lebensspan
ne sich vollziehenden Veränderungsprozessen 
hinsichtlich der Leistungspotenziale und persön
lichen Bedürfnisse der Beschäftigten in besonde
rer Weise Rechnung trägt, z.B. durch eine lern
förderliche Arbeitsgestaltung (Schaper 2020). Im 
Sinne eines lebensphasenorientierten Personal- 
und Diversitätsmanagements sind somit auch alle 
Altersgruppen im Betrieb in den Blick zu neh
men. Für jüngere Beschäftigte im Berufseinstieg 
herrscht oft ein hoher Bewährungsdruck bei we
nig nachhaltigen Arbeitsbedingungen vor; in der 
späteren Familienphase treten u.a. hohe Belastun
gen durch die mangelnde Vereinbarkeit von Be
ruf und Familie auf (Gül et al. 2016) ( auch 
Human Resource Management).
Innovative Handlungsansätze, die den älteren 
Beschäftigten einen dauerhaften Verbleib im Er
werbsleben ermöglichen, sind zwar auf Grund 
einer Vielzahl an wissenschaftlichen Analysen, 
Handlungsleitfäden und Übersichten vorbildli
cher Praxis seit längerem bekannt (vgl. Sporket 
2011). Aus quantitativer Sicht stellt sich aber 
die breitenwirksame Umsetzung von betriebli
chen Aktivitäten des Alternsmanagements bisher 
als unzureichend dar. Insbesondere in kleineren 
und mittleren Betrieben zeigen sich noch Um
setzungsdefizite, die eine stärkere überbetriebli
che Vernetzung und Förderung notwendig ma

chen (Bellmann et al. 2018). Die Einführung von 
Alter(n)smanagement muss zudem die Interes
sen(gegensätze) der betrieblichen Akteure stärker 
in den Blick nehmen bzw. ihre aktivierende Rolle 
bewusst anerkennen und fördern. Bisher vorlie
gende Evaluationen verweisen darauf, dass durch 
diesbezügliche Demografietarifverträge nicht nur 
die gegenwärtigen und zukünftigen betriebsde
mografischen Herausforderungen stärker in das 
Blickfeld von Betriebsräten, Personalleitern und 
Geschäftsführung geraten, sondern auch konkre
te Handlungsanforderungen und -anreize damit 
verbunden sind (Guggemos/Conrads 2021).

Internationaler Bezug
Im anglo-amerikanischen und im skandinavi
schen Sprachraum besitzt die Arbeitsforschung 
zum Zusammenhang von Arbeit und Altern 
traditionell einen hohen Stellenwert. Hier las
sen sich zum einen eher arbeitspsychologische/ar
beitswissenschaftliche Forschungsstränge identifi-
zieren, die insbesondere Erkenntnisse zur Ent
wicklung der Arbeitsfähigkeit über die Alters
spanne geliefert haben (vgl. im Überblick Field 
et al. 2013). Als einflussreich hat sich das Kon
zept zum „Haus der Arbeitsfähigkeit“ erwiesen, 
in dem individuelle Ressourcen älterer Beschäf
tigter mit den Anforderungen der Arbeitswelt 
abgeglichen werden (Ilmarinen 2005). Zum an
deren sind stärker arbeits(markt)politische Unter
suchungen angestrengt worden, die insbesondere 
die betriebliche Stellung älterer Arbeitskräfte vor 
dem Hintergrund des soziökonomischen Wan
dels zum Gegenstand haben (vgl. im Überblick 
Taylor 2013) und aus denen zugleich Interventio
nen auf betrieblicher und überbetrieblicher Ebe
ne im Sinne eines integrativen und zugleich prä
ventiven „age managements“ abgeleitet wurden 
(Naegele/Walker 2006). Neuere internationale 
Forschungen thematisieren insbesondere Aspek
te der sozialen Ungleichheit bei alternden Beleg
schaften und in Bezug auf den Rentenübergang 
unter Berücksichtigung geschlechts- und qualifi-
kationsspezifischer Unterschiede (Naegele/Hess 
2020).

Frerich Frerichs
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Arbeit und Geschlecht
Begriff

Die deutschsprachige Geschlechterforschung ist 
in den 1970er Jahren unter anderem aus der 
industrie- und betriebssoziologischen Frauenar
beitsforschung hervorgegangen. Arbeits- und In
dustriesoziologie und Geschlechterforschung tei
len ein Stück Wissenschaftsgeschichte und das 
Thema  Erwerbsarbeit miteinander. Der Ge
schlechterforschung liegt ein weiter Arbeitsbe
griff zugrunde.  Arbeit umfasst die bezahlte 
und die unbezahlte Arbeit, also die Erwerbs-, 
Haus-,  Sorge-, Eigen-, Subsistenz-, Freiwilli
genarbeit, das Ehrenamt und zivilgesellschaftli-
ches Engagement. Die verschiedenen Arbeitsfor
men werden hinsichtlich ihrer Charakteristika 
und Entwicklungen, der Art und Weise, wie 
sie gesellschaftlich zwar voneinander getrennt, 
aber doch aufeinander bezogen organisiert wer
den, und der Bedeutung von Geschlecht für die
se Vorgänge in den Blick genommen (vgl. Au
lenbacher/Wetterer 2012, Becker-Schmidt 2002, 
Scheele 2019). Spezifisch für geschlechtersoziolo
gische und (pro)feministische Ansätze ist, dass 
sie Vermittlungen zwischen bezahlter und unbe
zahlter Arbeit durch Arbeitsteilungen nach Ge
schlecht systematisch auch dann mit veranschla
gen, wenn empirisch ausschließlich Erwerbsar
beit erforscht wird. Ferner werden die Themen 
Organisation und Profession stärker einbezogen 
als in der Arbeitsforschung üblich (vgl. Müller et 
al. 2013, Seeliger/Gruhlich 2020, Wetterer 2002; 
auch  Organisationssoziologie/-theorien).

Genese/theoretischer Kontext

Die heute im Feld der Arbeits- und Industrie
soziologie bzw. im Überschneidungsbereich des 
Fachs mit der Geschlechterforschung vorfindbare 
Forschung zum Thema Erwerbsarbeit, Organisa
tion, Profession und Geschlecht speist sich aus 
verschiedenen internationalen Forschungssträn
gen und soziologischen Teildisziplinen. In An
betracht der vorzustellenden Erkenntnisse zum 
Wandel von Erwerbsarbeit sind fünf Forschungs
linien in ihrer Genese und ihren theoretischen 
Kontexten erwähnenswert.
Dem weiten Arbeitsbegriff ging, erstens, wis
senschaftsgeschichtlich eine in den 1970er 
und 1980er Jahren international geführte Ausein
andersetzung mit der Marx’schen Theorie voraus, 
die unter dem Begriff „Hausarbeitsdebatte“ be
kannt wurde. Sie kritisierte die reduktionistische 
Betrachtung der gesellschaftlichen Reproduktion 
als ökonomische Reproduktion und von Arbeit 
als Lohnarbeit. Ferner wurden Konzepte der Fa
milien- und Berufs-, Industrie- und Betriebsso
ziologie kritisiert, weil sie Familie und Privat
haushalt kaum als Arbeit und den  Beruf 
bzw. die Erwerbsarbeit nach dem Muster des 
 Normalarbeitsverhältnisses nicht hinsichtlich 
der vorausgesetzten Haus- und Versorgungsarbeit 
thematisierten (Beer 1990). Darüber hinaus wur
de insbesondere im Theorem der „doppelten Ver
gesellschaftung“ von Frauen, der daran anschlie
ßenden Reflexion auf den „Ensemblecharakter“ 
von Arbeit (Becker-Schmidt 2003) und im Rah
men des Konzepts Alltägliche Lebensführung 
(Jurczyk/Rerrich 2012) danach gefragt, wie die 
eingangs genannten Arbeitsformen gesellschaft-
lich, biografisch, alltäglich aufeinander bezogen 
und miteinander vereinbart werden. Diese Refle-
xion auf Arbeit hat sich zugleich mit einer Refle-
xion auf Grundstrukturen der modernen Gesell
schaft verbunden wie die Trennung von Öffent-
lichkeit und Privatheit, auf die Art und Weise, 
wie gesellschaftliche Austauschprozesse unter ka
pitalistischen Vorzeichen organisiert sind, und 
wie Rationalisierungsprozesse die gesellschaftli-
chen Bereiche, die Arbeit der Geschlechter und 
ihre Lebensführung erfassen.
Seit Anfang der 1990er Jahre ist in der deutsch
sprachigen Diskussion, zweitens, die sozialkon
struktivistische Linie in der Geschlechterfor
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schung zu nennen, welche sich in der Traditi
on des Interpretativen Paradigmas der amerika
nischen Sozialforschung, insbesondere der Eth
nomethodologie und der Soziologie der Inter
aktionsordnung, bewegt. Die Kategorie des do
ing gender verweist auf die Herstellung der Ge
schlechterdifferenz in der alltäglichen Interakti
on, wobei auch ihre institutionelle Befestigung 
Thema ist und Arbeit als bedeutendes Medium 
in der Herausbildung der Geschlechterordnung 
gesehen wird. Gezeigt wird, wie Arbeitsteilungen 
mit Differenzierungen und (zumeist) Hierarchi
sierungen nach Geschlecht einhergehen und sich 
Maskulinisierung vielfach mit Aufwertung, Femi
nisierung mit Abwertung verbindet (vgl. Wette
rer 2002). Erweiterungen hat die Perspektive des 
doing gender im Zuge der Transnationalisierung 
von Arbeit mit Blick auf das doing migration 
erfahren (Lutz/Amelina 2017).
Drittens ist die aus der angloamerikanischen, 
britischen und deutschen Diskussion kommen
de feministische und geschlechtersoziologische 
Forschung zum Themenkomplex Organisation 
und Geschlecht zu erwähnen. Sie war zu
nächst von einer kritischen Auseinandersetzung 
mit dem Weber’schen Rationalitätsparadigma ge
prägt (vgl. Witz/Savage 1992). Mit den Theorien 
der Gendered Organization (Acker 1990) wurde 
zudem ein eigener Blick auf Organisationen ent
wickelt, der, anders als die zuvor skizzierten For
schungen, die Frage nach ihrer Verfasstheit im 
Geschlechterverhältnis von vornherein mit der 
Frage nach doing gender verbunden hat. Organi
sationen wurden hier strukturell (vor allem hin
sichtlich der Arbeits- und Funktionsteilung), im 
Hinblick auf die Subjektivität ihrer Mitglieder 
und auf ihre Interaktionen wie mit Blick auf die 
symbolische Ordnung als vergeschlechtlicht be
griffen. Für theoretische Kontroversen sorgte die 
empirisch voranschreitende Gleichstellung der 
Geschlechter in manchen Organisationen bzw. 
Organisationsbereichen seit Ende der 1990er Jah
re. Es wurde die Frage diskutiert, inwiefern Orga
nisationen aus sich heraus als vergeschlechtlicht 
zu gelten haben bzw. warum und wie Geschlecht 
Geltung erlangt (Müller et al. 2013). Gegenwär
tig ist die Diskussion von einer neuen Aufmerk
samkeit für den organisationalen Wandel und da
mit verbunden für neo-institutionalistische Per
spektiven geprägt, welche die Frage nach der Be

deutung von Geschlecht in Organisationen neu 
aufgenommen haben (vgl. Amstutz et al. 2018, 
Funder 2017).
Viertens verdient die mit Arbeit und Organi
sation befasste internationale Männlichkeitsfor
schung Beachtung, die sozialtheoretische, kon
struktivistische und praxeologische Perspektiven 
auf die Herausbildung und den Wandel von 
Männlichkeiten anlegt. Insbesondere die „hege
moniale Männlichkeit“, also die als Leitkultur 
etablierte Form von Männlichkeit, konstituiere 
sich in ihrer industriekapitalistischen Gestalt in 
Verbindung mit Öffentlichkeit, Organisation, Er
werbs- bzw. Berufsarbeit. Da in all diese Felder 
Bewegung gekommen ist, nimmt die Männlich
keitsforschung das Thema Arbeit und Organi
sation im Kontext von Männlichkeit, Macht, 
 Herrschaft, aber auch Männlichkeit,  Preka
rität, sozialer Verunsicherung neu auf (vgl. Hearn 
2014, Lengersdorf/Meuser 2016). Neu ist unter 
dem Begriff der caring masculinities zudem die 
Frage aufgenommen worden, in welcher Weise 
Männlichkeiten in Verbindung mit Arbeiten und 
Tätigkeiten herausgebildet werden, die traditio
nell als feminisiert gelten (Dinges 2020, Scholz/
Heilmann 2019).
Fünftens durchzieht alle angeführten For
schungslinien eine systematische Erhöhung der 
Aufmerksamkeit für ethnie- und schichtbasierte 
Differenzierungen und Ungleichheiten. Dies ist 
zum einen der gesellschaftlichen Entwicklung 
geschuldet, nicht zuletzt der nach dem Zusam
menbruch des Staatssozialismus vollzogenen Öff-
nung des globalen Wirtschaftsraums ( Globa
lisierung) und der seitherigen Transnationalisie
rung von Arbeit und Politik. Wissenschaftsge-
schichtlich ist zum anderen die breite Rezeption 
des Konzeptes der Intersektionalität zu nennen, 
das auch in die feministische und geschlechterso
ziologische Befassung mit Arbeit und Organisa
tion eingeflossen ist (vgl. Klinger/Knapp 2008, 
Seeliger/Gruhlich 2020).

Zentrale Forschungsergebnisse
Zwar sind die Forschungslinien von ihrer Gene
se her durchaus eigenständig, in den aktuellen 
Analysen kommen sie aber teilweise miteinander 
verbunden zum Tragen. Daher ist es nicht sinn
voll, Forschungsergebnisse ausschließlich entlang 
der Forschungslinien darzustellen. Stattdessen sei 
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der zentrale gemeinsame Befund vorangestellt, 
der sich aus dem Stand der Forschung herausde
stillieren lässt: Arbeits- und Geschlechterarrange
ments sind in Verbindung mit der Transforma
tion des Gegenwartskapitalismus in einem tief
greifenden Wandel begriffen (vgl. Becker et al. 
2020, Binner et al. 2020, Nickel/Heilmann 2013). 
Dabei werden die Arbeitsformen neu gegenei
nander abgegrenzt und aufeinander bezogen, er
fährt Erwerbsarbeit (und erfahren auch die ande
ren Arbeitsformen) Veränderungen und werden 
neue Arbeitsteilungen und soziale Positionierun
gen nach Geschlecht sowie Ethnie und Schicht 
hervorgebracht (Gruhlich et al. 2020). Nachste
hend werden sechs Facetten des Wandels von 
Arbeit angesprochen, die sich im Gegenstandsbe
reich der Arbeits- und Industriesoziologie bewe
gen und von der geschlechtersoziologischen und 
(pro)feministischen Forschung systematisch mit 
dem Wandel der Geschlechterarrangements in 
Verbindung gebracht werden.
Der Wandel von  Erwerbsarbeit geht, so die 
erste im Kontext von Männlichkeits- und Ge
schlechter-, Arbeits- und Organisationsforschung 
thematisierte Facette, mit der Neuformierung 
von Männlichkeiten und der Herausbildung neu
er Arbeitsteilungen zwischen den Geschlechtern 
einher. Diagnostiziert werden in Studien, die 
sich vor allem mit Managementpositionen und 
Führungskräften befassen, organisationsübergrei
fende „ökonomische Transpatriarchien“ (Hearn 
2014) bzw. eine prototypisch vom globalen Fi
nanzmanagement verkörperte, durch konserva
tive Geschlechterarrangements im Privaten ge
stützte „hegemoniale Männlichkeit“ (Connell 
2010;  auch Management). Eine anhaltende 
Diskussion zwischen Arbeits- und Industriesozio
logie und Geschlechterforschung hat sich vor al
lem an den Topoi  Entgrenzung und  Sub
jektivierung von Arbeit (vgl. Fischer et al. 2020, 
Frey et al. 2010, Lohr/Nickel 2005, Nickel/Heil
mann 2013;  auch Arbeitskraftunternehmer) 
unter der Frage entzündet, wie neue Rationalisie
rungsformen und der Wandel von Erwerbsarbeit 
die Arbeitsteilungen zwischen den Geschlechtern 
insgesamt erfassen und wo die Analyse anzuset
zen hat: wie in den genuin arbeits- und industrie
soziologischen Ansätzen bei der Erwerbsarbeit 
oder wie in der Geschlechterforschung gleicher
maßen auch bei der unbezahlten Arbeit, ihrer 

Vermittlung mit der bezahlten Arbeit, dem Wan
del der Lebensformen und den Versorgungsleis
tungen des Sozialstaats (Aulenbacher 2018).
Im Schnittpunkt von Männlichkeits-, Geschlech
ter- und Arbeitsforschung hat, zweitens, die Be
fassung mit  Prekarität und der Prekarisierung 
der Arbeits- und Lebensverhältnisse an Bedeu
tung gewonnen. Dieser Forschungsstrang wird 
dadurch charakterisiert, dass er das Phänomen 
Prekarität anders als die Arbeits- und Industrie
soziologie ausgehend von Veränderungen inner
halb und außerhalb der Erwerbsarbeit in den 
Blick nimmt (vgl. Castel/Dörre 2009). Prekari
tät wird dahingehend betrachtet, wie sie bisheri
ge Männlichkeits- und Weiblichkeitskonstruktio
nen beeinflusst, wie im Kontext entsicherter Ar
beits- und Lebensverhältnisse Arbeit (Erwerbsar
beit und weitere Arbeiten) neu verteilt wird, in 
welcher Weise sozialer Protest sich nicht nur kri
tisch mit dem Wandel von Arbeit, sondern auch 
mit der Geschlechterhierarchie auseinandersetzt 
und inwiefern sich Solidarisierungen über ge
sellschaftliche Sektoren und Arbeitsbereiche hin
weg und mit Blick auf Ungleichheiten nach Klas
se, Geschlecht und Ethnizität erkennen lassen 
(Bose/Klein 2020, Lengersdorf/Meuser 2016, Mo
takef 2015, Völker/Amacker 2015).
In der geschlechtersoziologischen und feminis
tischen Arbeits-, Organisations- und Professions
forschung wird, so die dritte Facette, hinsichtlich 
des Wandels von Arbeit, der Arbeitsteilungen 
zwischen den Geschlechtern und, was hier ein 
empirisch bedeutsames Thema ist, des Aufstiegs 
von Frauen in Führungspositionen von einer un
eindeutigen Situation gesprochen ( auch Ma
nagementkarriere). Bisherige organisationale und 
professionelle Geschlechterordnungen seien zwar 
durchbrochen, aber es lasse sich noch nicht ab
sehen, inwiefern sich dies mit Gleichstellungs
tendenzen oder neuen Ungleichheiten wie neu
en Öffnungen für oder Schließungen gegenüber 
Frauen verbinden wird (vgl. Gildemeister/Wette
rer 2007). In diesen Kontext fällt auch die Er
forschung des Wandels verschiedener Beschäfti-
gungsbereiche und Organisationen unter der Fra
gestellung, wie sich Rationalisierungsbestrebun
gen und Leistungspolitiken mit Arbeitsteilungen 
und -bewertungen nach Geschlecht und mit 
Gleichstellungspolitiken wie Gender Mainstrea
ming oder Diversity Management verbinden und 
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welche Bedeutung dem Wandel von Lebensfor
men und wohlfahrtsstaatlichen Politiken für die 
Ausgestaltung von Arbeit zukommt (vgl. Aulen
bacher et al. 2017, Funder 2017, Krell et al. 2018, 
Nickel et al. 2021) ( auch Human Resource 
Management, Informations- und Wissensarbeit).
Arbeits-, organisations- und professionsbezogene 
Forschungen zu Entwicklungen in Feldern wie 
Wissenschaft, Pflege, Gesundheit verbinden sich, 
viertens, mit Betrachtungen neuer Governance
muster und der Reorganisation des Wohlfahrts
staates auch im internationalen Vergleich. Für 
den hier interessierenden Kontext ist dabei her
vorzuheben, dass in diesen Bereichen zum einen 
Prozesse der zeitgleichen (weiteren) Akademisie
rung und Professionalisierung von nicht nur, 
aber auch nicht zuletzt manageriellen Tätigkei
ten und die Deprofessionalisierung und Informa
lisierung von interpersonalen und interventiven 
Dienstleistungen ausgemacht werden ( auch 
Dienstleistungsarbeit, Sorgearbeit). Beides geht 
auch, allerdings nicht ungebrochen, mit der 
Maskulinisierung und Aufwertung wie Femini
sierung und Abwertung von Arbeit und außer
dem mit der ethnischen Neuzusammensetzung 
der Beschäftigten einher (vgl. z.B. Betzelt/Kuhl
mann 2003, Dammayr 2019, Riegraf et al. 2010, 
Weber 2017). Dabei werden neue Governance
muster hinsichtlich von Prozessen der Vermarkt
lichung, Professionalisierung und Managerialisie
rung im Schnittpunkt der Teildisziplinen auch 
im internationalen Vergleich erforscht (Pavoli
ni/Klenk 2015).
Fünftens hat sich aus verschiedenen Forschungs
linien im Feld von Care und Care Work, darun
ter an vorderer Stelle die Geschlechterforschung, 
eine internationale Sociology of Care herausge
bildet, in der auch arbeitssoziologische Perspek
tiven zunehmend bedeutsamer werden (vgl. Au
lenbacher et al. 2014, Aulenbacher et al. 2018). 
Diese Forschung befasst sich mit der globalen 
Vermarktlichung von  Sorgearbeit im Privat
haushalt und macht diesen damit in seiner Be
deutung als Ort bezahlter, oft von Migrantin
nen verrichteter Arbeit sichtbar ( auch Ar
beit und Migration). Gezeigt wird, wie diese 
voranschreitend agenturvermittelte Arbeit in na
tionaler, inter- und transnationaler Perspektive 
in die Care-Regime eingebettet ist, sehr unter
schiedlich ausgestaltet wird und zu Veränderun

gen in den zwischengesellschaftlichen Beziehun
gen zwischen Ost und West, Nord und Süd führt 
(vgl. Anderson/Shutes 2014, Aulenbacher et al. 
2021, Kofman/Raghuram 2015, Lutz 2010, Lutz 
2018, Weicht/Österle 2016) ( auch Reprodukti
on von Arbeitskraft). Ferner geht es in diesem 
Forschungsstrang um die Organisation von Ca
re und Care Work als Erwerbsarbeit in Privat
wirtschaft, Staat, Drittem Sektor und dort um 
die Art und Weise, wie sie international in neu
en Rationalisierungsmodi reorganisiert wird, in 
neue Sozialstaatspolitiken eingebunden ist und 
mit sozialen Ungleichheiten einhergeht. In die
sem Bereich treffen Geschlechterforschung und 
Arbeits- und Industriesoziologie in neuer Weise 
aufeinander, was die Erforschung von Rationa
lisierungsbestrebungen in der Dienstleistungsar
beit und im sozialen Sektor sowie die Konflikte 
und Auseinandersetzungen darum angeht (vgl. 
Artus et al. 2017 a, Aulenbacher et al. 2014, 
Czaplicki 2020, Dammayr 2019, Pavolini/Klenk 
2015, Rudolph/Schmidt 2019, Völker/Amacker 
2015, Weber 2020).
Sechstens wird das Verhältnis von Digitalisie
rung, Arbeit und Geschlecht an der Schnitt
stelle von Geschlechterforschung und Arbeits- 
und Industriesoziologie bereits seit den 1990er 
Jahren lebhaft diskutiert. Durch die feministi
sche und geschlechtersoziologische Digitalisie
rungsforschung zieht sich bis heute ein Ver
ständnis von Technik als sozialer Prozess, der 
auch durch das Geschlechterverhältnis geprägt 
ist (Wajcman 1991) ( Arbeit und Technik, Di
gitale Transformation der Arbeit). Die Wirkun
gen der Digitalisierung von Erwerbsarbeit wer
den aus macht- und herrschaftskritischen Per
spektiven erforscht (vgl. Carstensen/Prietl 2021, 
Kutzner/Roski 2019). Bei zeiträumlich unabhän
gigem Arbeiten wie etwa  Plattformarbeit und 
Crowd Work diagnostiziert die feministische For
schung in Konfrontation mit Konzepten der Ar
beitssoziologie zur Flexibilisierung und  Ent
grenzung von  Arbeit(szeit) eine geschlechts
spezifisch ungleiche Nutzung und Verteilung be
zahlter und unbezahlter Arbeit. Zeit-räumlich 
unabhängiges Arbeiten, so wird gezeigt, bietet 
Personen, die eine Mehrzahl an Betreuungsver
pflichtungen verrichten – zumeist Frauen –, ei
nerseits die Möglichkeit, mehr Erwerbsarbeits
stunden zu leisten, birgt aber andererseits das Ri
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siko, Verteilungsfragen erneut aus den Betrieben 
in den Privatbereich zu verlegen und als indivi
duelle Entscheidungen zu verschleiern (vgl. Ah
lers et al. 2018, Altenried et al. 2021, Carstensen 
2020, Kutzner 2018, Monz/Vogl 2020) ( auch 
Home Office/Tele[heim]arbeit, Mobile Arbeit). 
In Debatten um das Substituierungspotenzial be
stimmter Tätigkeiten weist die feministische Di
gitalisierungsforschung u.a. auf die Auswirkun
gen geschlechtsspezifischer Segregation hin, was 
 Berufe und Sektoren sowie die entsprechen
den Qualifikationen betrifft. Berufe mit hohem 
Frauenanteil, wie etwa Dienstleistungs- und Pfle-
geberufe, erweisen sich demnach als weniger von 
potenzieller Substitution durch Technik betrof
fen als traditionell männliche Tätigkeiten der 
industriellen Arbeit, wenngleich die  digitale 
Transformation der Arbeit auch in diesen Fel
dern begonnen hat (Dengler/Matthes 2018, Kas
tein/Weber 2022). Geringqualifizierte Berufe, in 
denen Frauen überproportional vertreten sind, 
werden hingegen im Vergleich zu hochqualifi-
zierten Tätigkeiten als stärker betroffen darge
stellt (Eichlberger et al. 2018, Jürgens et al. 2017, 
Kohlrausch et al. 2019). Mit Blick auf den anhal
tenden Wandel von Arbeit werden in der femi
nistischen Digitalisierungsforschung die gesell
schaftlichen sowie geschlechtsspezifischen Chan
cen und Risiken der Digitalisierung von Erwerbs
arbeit, auch mit Blick auf das Verhältnis von Er
werbs- und Reproduktionsarbeit, als Prozess mit 
offenem Ausgang diskutiert, der von Auseinan
dersetzung um und Aushandlungen von Arbeit 
im Kontext von Geschlecht abhängt (Altenried et 
al. 2021, Kastein/Weber 2022).

Internationaler Bezug
Forschungen zum Thema Arbeit, Organisation, 
Profession und Geschlecht sind teils von ihrer 
Genese, teils angesichts der voranschreitenden In
ter- und Transnationalisierung von Arbeit und 
Politik als vergleichende Forschung und in Form 
von Forschungsvernetzungen national und inter
national orientiert. Darüber hinaus finden sich 
darin Plädoyers für eine weiter gehende, vor al
lem epistemologische Internationalisierung der 
Perspektive. In diesem Sinne geht es darum, 
sich der Standortgebundenheit der eigenen For
schung bewusst zu sein, um den analysierten, 
aber auch bislang möglicherweise ausgeblende

ten gesellschaftlichen Zusammenhängen und 
Entwicklungen und damit auch den zwischenge
sellschaftlichen Verhältnissen zwischen West und 
Ost, Nord und Süd Rechnung zu tragen. Das 
geschieht nicht zuletzt in Forschungen, in denen 
die Entwicklung von Arbeit und Geschlecht im 
Kontext von Arbeits- und Beschäftigungs-, Migra
tions-, Sozialstaats- und Sorgeregimen analysiert 
wird, um die supra-, inter-, transnationale und 
die jeweilige nationale Ebene ihrer Regulierung 
und Ausgestaltung zu erfassen.

Brigitte Aulenbacher, Johanna Grubner
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Arbeit und Interaktion
Begriff

Mit dem Begriffspaar ‚Arbeit und Interaktion‘ 
wird ein Feld des Arbeitshandelns umrissen, 
in dem vergegenständlichende Tätigkeit (Arbeit) 
mit einem am sozialen Gegenüber orientierten 
Handeln (Interaktion) verbunden wird. Offen-
kundig ist dabei, dass dies ein weites Feld ist. 
Denn soziale Interaktionen spielen für viele Be
reiche von  Arbeit eine konstitutive Rolle: 
für Kooperationsbeziehungen am Arbeitsplatz 
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und damit für das arbeitsteilige Zusammenwir
ken von Arbeitskräften in der Wertschöpfung 
wie auch für die Arbeit an und mit Kunden 
und Klienten in Dienstleistungsbeziehungen. Ge
meinsam ist diesen Bereichen, dass die Akteure 
wechselseitig aufeinander angewiesen sind. Sie 
müssen innerhalb des Arbeitsprozesses in Bezug 
aufeinander handeln, wenn das Arbeitsergebnis 
realisiert werden soll. Dabei weisen Dienstleis
tungsinteraktionen das zusätzliche Merkmal auf, 
dass die Interaktion zwischen Beschäftigten und 
Kunden hier nicht nur Bestandteil des Arbeits
prozesses ist, sondern selbst ein Arbeitsergebnis 
darstellt.
‚Arbeit und Interaktion’ weist bislang noch keine 
eindeutig definierte Begriffsgeschichte auf. Zwar 
hat sich die Arbeits- und Industriesoziologie 
selbstredend mit „Arbeit“ beschäftigt – „soziale 
Interaktion“ hingegen blieb immer ein Kernthe
ma der allgemeinen Soziologie. So repräsentieren 
„Arbeit“ und „Interaktion“ zwei Gegenstandsbe
reiche, die in der Soziologie traditionell getrennt 
behandelt worden sind (Dunkel/Weihrich 2018). 
Jürgen Habermas hat am Ende seiner Auseinan
dersetzung mit Hegels Jenenser „Philosophie des 
Geistes“ (Habermas 1973, S. 47) beklagt, dass 
eine präzise Bestimmung des Zusammenhangs 
von Arbeit und Interaktion bislang ausgeblieben 
sei. Er selbst hat in der Weiterentwicklung sei
ner Theorie des kommunikativen Handelns dann 
allerdings darauf abgestellt, erfolgsorientierte Ar
beit bzw. Zweckrationalität und verständigungs
orientierte Interaktion bzw. kommunikative Ra
tionalität analytisch scharf zu trennen und als 
Handlungsformen zu begreifen, die getrennten 
gesellschaftlichen Sphären jeweils exklusiv ange
hören.
Allerdings entwickelt sich zunehmend ein For
schungsfeld, in dem Arbeit und Interaktion sys
tematisch miteinander verbunden werden – das 
Feld der interaktiven Dienstleistungsarbeit („in
teractive service work“). Dieses Feld wird im Fol
genden im Mittelpunkt stehen.

Genese/theoretischer Kontext
Will man etwas zur Genese von „Arbeit und In
teraktion“ sagen, muss man auf Theorietraditio
nen zurückgreifen, die jenseits der deutschen Ar
beits- und Industriesoziologie liegen. Besonders 
ertragreich ist hier der Rekurs auf angloameri

kanische Dienstleistungsforschung (vgl. zum Fol
genden ausführlich Dunkel/Weihrich 2018).
Everett C. Hughes begründete als der führende 
Arbeitssoziologe der Chicago School in der Mit
te des 20. Jahrhunderts mit seinem besonderen 
Interesse an der Soziologie der Professionen ein 
Forschungsfeld, das von Goffman, Strauss und 
anderen in überaus produktiver Weise weiterent
wickelt wurde. Erving Goffman etwa verdichtete 
anschauliche Empirie zu abstrakteren Bausteinen 
einer Theorie der Ko-Präsenz. Zu diesen Baustei
nen gehören z.B. die Theateranalogie mit ihren 
Begriffen der Vorder- und der Hinterbühne und 
der Perspektive der Selbstinszenierung oder die 
Etablierung der strategischen Face-to-face-Inter
aktion als ein eigenständiges Untersuchungsfeld 
der allgemeinen Soziologie, in dem man sozusa
gen der Interaktion bei der Arbeit zusehen kann.
In den Beiträgen der Chicago School, aber auch 
darüber hinaus, wurde Interaktion als Element 
von Arbeit zum einen auf dem Feld der Exper
ten-Klienten-Beziehungen untersucht. Hier ent
standen vor allem im Bereich professionssozio
logischer Arbeiten zahlreiche Untersuchungen. 
Prototypisch hierfür waren, angefangen mit Tal
cott Parsons’ klassischer Auseinandersetzung mit 
dem Arzt-Patient-Verhältnis, die medizinsoziolo
gischen Untersuchungen zur Arzt-Patient-Inter
aktion (z.B. Heath 1986). Zum anderen wurden 
Dienstleistungstätigkeiten unterhalb der Profes
sionen in den Blick genommen. Shamir (1980) 
sprach hier von „subordinate service roles“, Mac
donald und Sirianni (1996) vom „emotional pro
letariat“. Hierzu lassen sich auch die zahlreichen 
Arbeiten zur Gefühlsarbeit zählen, die seit der 
bahnbrechenden Studie von Hochschild (1983) 
entstanden sind. Hier stehen oftmals solche Be
schäftigte im Mittelpunkt, die sich in ihrem Ar
beitshandeln (bis hin zum Umgang mit ihren 
Gefühlen) sowohl den Kundenbedürfnissen wie 
auch den Vorgaben ihres Unternehmens unterzu
ordnen haben (vgl. bspw. Rastetter 2008). Über 
die Gefühlsarbeit hinaus sind hier die Konzepte 
der „front line work“ etwa im Bereich der Call-
Center-Arbeit (vgl. Frenkel et al. 1999) oder der 
„interactive service work“ etwa in mcdonaldisier
ten Betrieben (Leidner 1993) relevant. Hier stan
den die Konsequenzen der Standardisierung von 
Kundeninteraktion und die Arbeit an der Grenz
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stelle zwischen Unternehmen und Kunden im 
Mittelpunkt des Interesses.
Die Auseinandersetzung mit den interaktiven As
pekten von Dienstleistungsarbeit begann in der 
deutschsprachigen Arbeitssoziologie mit den Bei
trägen von Badura und Gross in den 1970er 
und 80er Jahren (vgl. etwa Gross/Badura 1977, 
Gross 1983). Diese identifizierten als Differen-
tia specifica personenbezogener gegenüber sach
bezogener  Dienstleistungsarbeit das Uno-actu-
Prinzip, dem zufolge Produktion und Konsumti
on in einem Handlungsakt zusammenfallen.
Daran anknüpfend richteten Weihrich und Dun
kel (2003) mit ihrem handlungstheoretisch an
gelegten Konzept der „interaktiven Arbeit“ den 
Blick auf die Notwendigkeit von Ko-Produktion 
in der interaktiven Dienstleistungsarbeit. Diese 
stellt Dienstleistungsgeber und Dienstleistungs
nehmer vor eine Reihe von sozialen Abstim
mungsproblemen, die allein durch den Tausch 
von Leistung gegen Geld nicht zu lösen sind: 
Der Gegenstand der Dienstleistungsbeziehung 
und das gemeinsame Procedere müssen definiert 
werden; Dienstleistungen haben den Charakter 
von Leistungs-Versprechen, die Beteiligten kön
nen deswegen nicht sicher sein, was sie vonein
ander zu erwarten haben, und müssen daher 
unvollständige Verträge eingehen; in Dienstleis
tungsbeziehungen treten systematisch Interessen
gegensätze etwa in Bezug auf das Preis-Leistungs-
Verhältnis auf. Solche Abstimmungsprobleme 
müssen bei personenbezogenen Dienstleistungen 
in der Regel im Angesicht des Anderen und 
im unmittelbaren Hier und Jetzt gelöst werden 
und verbinden sich deshalb mit einem spezifi-
schen Handlungsdruck (Birken 2012). Im Kon
zept der interaktiven Arbeit wird der Blick darauf 
gerichtet, wie Beschäftigte und Kunden wechsel
seitig aufeinander Bezug nehmen, um diese He
rausforderungen zu bearbeiten. Kunden werden 
damit als aktiv Mitarbeitende aufgefasst (vgl. 
Dunkel/Voß 2004, Voß/Rieder 2006 und Dun
kel/Weihrich 2012, 2014).
Mittlerweile hat sich in der deutschsprachigen 
Arbeitsforschung das integrative Konzept der 
Interaktionsarbeit (Böhle/Glaser 2006, Böhle 
2011, Böhle/Weihrich 2020) als Basis entspre
chender Forschungsarbeiten etabliert. Aktuell 
werden dort vier Ansätze zum Arbeitshandeln 
zusammengeführt: die Emotionsarbeit („emotion 

work“, vgl. Hochschild 1983) als Arbeit an den ei
genen Gefühlen, die Gefühlsarbeit („sentimental 
work“, vgl. Strauss et al. 1980) als Beeinflussung 
fremder Gefühle zur Erfüllung der Arbeitsauf
gabe, das  „subjektivierende Arbeitshandeln“ 
(Böhle 2017 a) sowie die interaktive Arbeit (Dun
kel/Weihrich 2012). Das Konzept der Interak
tionsarbeit ist auf die Frage danach ausgerich
tet, welche spezifischen Anforderungen sich bei 
personenbezogenen Dienstleistungen für die Be
schäftigten stellen und mit welchen Mitteln des 
Arbeitshandelns sie diesen Anforderungen begeg
nen. Damit ist das Konzept der Interaktionsar
beit nach der von Schneider et al. (2021) vorge
schlagenen Einteilung der Forschungslandschaft 
einer Forschungsrichtung zuzuordnen, die die 
praktische Auseinandersetzung von Beschäftigten 
mit den Anforderungen der Dienstleistungsin
teraktion untersucht. Ähnlich ausgerichtet sind 
Forschungsarbeiten in der Tradition der Work
place Studies (z.B. Llewellyn/Hindmarsh 2013) 
sowie der französischen „front-desk sociology“ 
(vgl. Schneider et al. 2021, S. 10–13). Schneider 
et al. (2021) entwickeln vor diesem Hintergrund 
eine Forschungsagenda, die ausgehend von dem 
Grundproblem einer der Dienstleistungsinterak
tion inhärenten Unbestimmtheit und Komplexi
tät das darauf bezogene Handeln von Beschäftig-
ten erfassen soll. Dabei werden als wesentliche 
Dimensionen dieses Handelns die Interpretation 
der Situation („sensemaking“) sowie die Nutzung 
gegebener Ressourcen („resourcing“) vorgeschla
gen.

Zentrale Forschungsergebnisse
Internationale, vor allem qualitativ angelegte Stu
dien zur interaktiven Dienstleistungsarbeit zei
gen, wie tiefgreifend der unternehmerische Zu
griff auf die menschliche Arbeitskraft ist. Exem
plarisch steht hierfür die dramatische Schlussfol
gerung, die Hochschild (1983) aus ihren Untersu
chungen zur Gefühlsarbeit von Flugbegleiterin
nen und Flugbegleitern gezogen hat: Unterneh
men beuten die Emotionalität ihrer Beschäftig-
ten aus und bestimmen ihr Fühlen neu (immer 
freundlich bleiben); die Beschäftigten verlernen 
durch diese Fremdbestimmtheit, die Potenziale 
ihrer Emotionalität (als eines sechsten Sinnes, 
der über das Verhältnis der Person zu ihrer 
Umwelt informiert) zu ihrem Nutzen zu entfal
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ten; Emotionsarbeit ist damit nicht nur eine zu
sätzliche Belastung im Beruf, sondern beschnei
det generell emotionale Fähigkeiten. Hochschilds 
These ist zwar in weiteren Forschungen wie et
wa in den Arbeiten von Sharon C. Bolton rela
tiviert worden, in denen die selbstständige Ge
staltung der Dienstleistungsbeziehungen durch 
die Frontline Worker betont (Bolton/Boyd 2003) 
und auch die Rolle der Kunden differenzierter 
betrachtet werden (Bolton/Houlihan 2005). Sie 
hat aber ganz wesentlich dazu beigetragen, dass 
interaktive Dienstleistungsarbeit überhaupt zum 
Forschungsgegenstand gemacht wurde.
Eine weitere These, die es zu erheblicher Promi
nenz gebracht und Debatten über die weitere 
Entwicklung der  Dienstleistungsgesellschaft 
angestoßen hat, ist die McDonaldisierungsthese 
von Ritzer (2000), nach der die gesellschaftliche 
 Rationalisierung im Sinne einer Erhöhung 
von Effizienz, Kalkulierbarkeit, Vorhersagbarkeit 
und Kontrolle die Grenzen des Betriebes und der 
Bürokratie überwunden hat und nun die Gesell
schaft immer umfassender durchdringt. Ein Aus
druck dieser gesellschaftlichen Entwicklung ist 
die Zurichtung und Kontrolle des Konsumenten 
(und mit ihm auch des Dienstleistungsbeschäftig-
ten und der Dienstleistungsinteraktion), der in 
seinen Wahl- und Handlungsmöglichkeiten syste
matisch eingeschränkt und gesteuert wird.
Weniger dramatisch, aber nicht weniger instruk
tiv für das Verständnis interaktiver Dienstleis
tungsarbeit ist die Studie zur „Kundeninterakti
onsarbeit“ von Voswinkel (2005 a). Dort werden 
die widersprüchlichen Erwartungen aufgezeigt, 
die an Dienstleistungsbeschäftigte vonseiten der 
Unternehmen und vonseiten der Kunden gerich
tet werden, verbunden mit mangelnder  Aner
kennung der Leistungen, die Dienstleistungsbe
schäftigte im Kundenkontakt erbringen. In dem 
Konzept der „customer oriented bureaucracy“ 
(Korczynski 2002, Korczynski/MacDonald 2009) 
wird die Komplexität des Dreiecks Unternehmen 
– Dienstleistungsbeschäftigter – Dienstleistungs
kunde noch weiter entfaltet: Nach Korczynski 
besteht hier ein Grundwiderspruch darin, dass 
die Organisation sowohl (im Sinne der Effizienz 
der erbrachten Leistungen) formal rational wie 
auch (im Sinne der Wünsche des Kunden an Er
leben, emotionaler Qualität etc.) jenseits solcher 
Effizienzkriterien handeln müsse. Ein besonderes 

Problem sei dabei, für den Kunden den „enchan
ting myth of customer sovereignty“ aufrecht zu 
erhalten, d.h. dem Kunden das Gefühl zu geben, 
dass er die Interaktion kontrolliert, ohne dass 
er dies wirklich tut. Wenn diese Illusion nicht 
aufrechterhalten werden kann, sind es die Dienst
leistungsbeschäftigten, die sich mit dem Ärger 
desillusionierter Kunden befassen müssen – und 
dabei selbst zur Zielscheibe eines solchen Ärgers 
werden können (Korczynski 2002, S. 136).
Schneider et al. (2021) rechnen Hochschild, Rit
zer und Korczynski der Labour Process Theo
ry zu, in der die  Kontrolle der Beschäftig-
ten durch die Unternehmen im Mittelpunkt 
steht. Die bislang vorliegenden Untersuchungs
ergebnisse (Dunkel/Voß 2004, Dunkel/Weihrich 
2012) zur Interaktionsarbeit zeigen im Gegenzug 
auf, dass das Arbeitshandeln von Beschäftigten 
in Dienstleistungsbeziehungen durch unterneh
merische Kontrollvorgaben allein nicht erklärbar 
ist, sondern eine eigenständige, an bestimmten 
Situationen und weiteren beteiligten Akteuren 
wie den Kunden orientierte Leistung von Ar
beitskräften darstellt. Die Qualität solcher Leis
tungen kann allerdings von Unternehmensseite 
nicht nur gefördert, sondern auch gefährdet wer
den und bedarf deshalb einer entsprechenden 
Arbeitsgestaltung, die sich etwa auf die Bereitstel
lung von Handlungsspielräumen beziehen kann 
(Böhle et al. 2015).
Trotz eines wachsenden Bestandes an Forschungs
ergebnissen zur interaktiven Dienstleistungsar
beit bestehen weiterhin Forschungsdesiderata 
hinsichtlich der Frage, wie sich Interaktivität in 
der Arbeit im Kontext von Megatrends wie Ratio
nalisierung, Technisierung, Digitalisierung und 
 Globalisierung verändern wird, auch wenn 
hierzu erste Vorschläge (etwa in Bezug auf die 
Krankenpflege, vgl. Jungtäubl et al. 2020, Weih
rich/Jungtäubl 2020) vorliegen ( auch Digita
le Transformation der Arbeit). Ebenso hat sich 
bislang nicht durchgesetzt, Arbeit und Interak
tion systematisch auch aus der Perspektive der 
Kunden zu betrachten: Die aktuelle Zusammen
stellung des Forschungsstandes von Schneider et 
al. 2021 macht deutlich, dass ein solcher Perspek
tivenwechsel, der dem kooperativen Charakter 
von Dienstleistungsinteraktionen durchaus ent
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spräche, nur in Ausnahmenfällen vorgenommen 
wird.

Wolfgang Dunkel
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Arbeit und Künstliche Intelligenz
Begriff

Künstliche Intelligenz (KI) wird häufig relativ of
fen definiert als die informationstechnische Lö
sung einer Aufgabe, für die dem allgemeinen 
Verständnis nach Intelligenz notwendig ist; eine 
einheitliche Definition existiert nicht. Lange Zeit 
ein Randbereich der Informatik, umfasst KI 
verschiedene Ansätze und mathematische/statisti
sche Verfahren. Kern des Begriffs ist der Versuch, 
das Denken und Handeln (z.B. Entscheidungs- 
und Lernprozesse) des Menschen künstlich (in
formationstechnisch) nachzubilden, um diese zu 
ersetzen oder zu unterstützen. Bezogen auf Ar
beit kann sich dies auf Automatisierung oder auf 
technische Assistenz ausrichten.
Neuerungen insbesondere im Bereich des Ma
schinellen Lernens und der Mustererkennung, 
kombiniert mit einer starken Zunahme der Ver
fügbarkeit und Relevanz von Daten (Digitali
sierung) und darauf aufbauenden statistischen 
Auswertungsmethoden (Big Data), haben dazu 

geführt, dass KI in der Arbeitswelt seit etwa 
zehn Jahren Konjunktur hat. Sie wird als Schlüs
sel- bzw. Querschnittstechnologie der  digita
len Transformation eingestuft. Die Technologie 
eröffnet Anwendungen quer durch sämtliche 
Tätigkeitsfelder, wie Robotik, Produktionssteue
rung, Qualitätskontrolle, interne Logistik, Wis
sensmanagement, Organisation, Entscheidungs
findung, Dokumentation, Sachbearbeitung, Per
sonalarbeit, Arbeitsanweisung sowie Kundenin
teraktion (vgl. Pfeiffer 2020, S. 467, Dukino et al. 
2021, S. 13 f.). Ebenso breit sind die Tätigkeitsfor
men, in die sich KI integrieren lässt, wie planen, 
koordinieren, entscheiden, optimieren, wahrneh
men und lernen (Dukino et al. 2021, S. 11ff.).

Genese/theoretischer Kontext
Eine prominente erste Erwähnung des Begriffs 
„künstliche Intelligenz“ geht auf Alan Turing im 
Jahr 1950 zurück. Ihre Geburtsstunde als akade
misches Fachgebiet der Informatik erlebte KI mit 
der Dartmouth Conference 1956. Der damals for
mulierte Antrag zur Förderung der Konferenz 
postulierte, „dass grundsätzlich alle Aspekte des 
Lernens und anderer Merkmale der Intelligenz 
so genau beschrieben werden können, dass eine 
Maschine zur Simulation dieser Vorgänge ge
baut werden kann“ (McCarthy et al. 1955; Über
setzung N.H.). Diese Vision legte den Grundstein 
dafür, dass KI von Beginn an durch einen Wech
sel zwischen überhöhten Technologieversprechen 
und Erwartungen einerseits und Enttäuschungen 
andererseits geprägt war. So war die Hochphase 
des Computer Integrated Manufacturing (CIM) 
in den 1980er Jahren – und die damit verbun
dene Idee der menschenleeren Fabrik – gekop
pelt an hohe Erwartungen an KI, verbunden mit 
umfangreichen Forschungsprogrammen, die sich 
letztlich nicht erfüllt haben.
Die Arbeits- und Industriesoziologie hat sich 
damals hauptsächlich mit einzelnen technologi
schen Ansätzen auseinandergesetzt. So systema
tisierten z.B. Burkart Lutz und Manfred Mol
daschl in einem Gutachten 1989 die möglichen 
qualifikatorischen Wirkungen von „Expertensys
temen“ in Abhängigkeit von betrieblichen Ra
tionalisierungskonzepten und Erwartungen und 
zeigten technologie-, arbeits- und forschungspoli
tische Konsequenzen auf (Lutz/Moldaschl 1989). 
In der  Techniksoziologie wurde die Idee, In
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telligenz nicht unbedingt in einem einzelnen 
Computersystem zu verorten, sondern in der In
teraktion von sogenannten Multi-Agenten-Syste
men (MAS) bzw. die Idee einer „Verteilten Künst
lichen Intelligenz“ aufgegriffen und soziologisch 
gewendet mit der Frage: „Wie kann die Tech
nik von der Gesellschaft lernen?“ (Malsch et al. 
1996). Die interdisziplinäre Verbindung der For
schungsgebiete der Soziologie und der KI wurde 
mit „Sozionik“ überschrieben (ebd., Rammert 
1995). Ein Ausgangspunkt war die Beobachtung, 
dass sozialwissenschaftliche Begrifflichkeiten (ge
nauer: „soziologische Metaphern“) in die Tech
nik einfließen und für technologische Innovatio
nen formalisiert und nutzbar gemacht werden 
(Malsch 1997). Grundsätzlicher ging es um die 
These, dass Techniken nicht ohne einen Bezug zu 
den Praktiken ihrer Entwicklung und Nutzung 
sowie ihren sozialen bzw. institutionellen Einbet
tungen angemessen verstanden werden können 
(Rammert 2003, S. 4 f.).
Parallel zu den Diskursen um das Internet der 
Dinge und Dienste (IoT), die Plattformökono
mie ( auch Plattformarbeit) und die  Indus
trie 4.0 hat KI in der letzten Dekade große Auf
merksamkeit gefunden. Quantitative Relevanz 
gewinnt KI mit der stark gestiegenen Vernetzung 
und Durchdringung der Gesellschaft mit Daten
quellen und Daten, kombiniert mit erhöhter Re
chenleistung. KI ist als Querschnitts- bzw. Schlüs
seltechnologie selbst ein Treiber der Entwicklung 
hin zur Informationsökonomie (Kämpf/Langes 
2021), z.B. zur „intelligenten“ Steuerung vernetz
ter Wertschöpfung. Die Datenrepräsentation rele
vanter Prozesse in einem „Digitalen Zwilling“, 
die Datenintegration sowie „schlanke“ Prozesse 
( Lean Production, Lean Management) gelten 
als Voraussetzungen wie auch Hürden der Umset
zung.
KI kann als neue Qualität der Informatisierung 
verstanden werden: als Motor der Produktivkraft-
entwicklung, der  Rationalisierung, aber auch 
der  Globalisierung und Ökonomisierung. Sie 
kann als eine Technik bzw. Methode der Bear
beitung von Wissen in Form von Daten verstan
den werden, die über den Computer als „uni
verselle Maschine“ (Schmiede 2006, S. 461) hin
ausgeht. Die Erwartungen an KI (kritisch dazu 
Brödner 2019) richten sich nicht nur darauf, dass 
sich relevante Arbeitsprozesse in Daten abbilden 

und rechenbar (objektivierbar) machen lassen. 
Vielmehr besteht die Hoffnung, dass Komplexi
tät und Unsicherheit nicht mehr durch linea
re formale bzw. (einfache) digitale Prozesse re
duziert werden müssen, sondern aufrechterhal
ten und situativ als kalkulierbare Risiken (Wahr
scheinlichkeiten) bearbeitet werden können. Mit 
der Kombination von probabilistischem statisti
schem Schließen bzw. Big Data und Machine 
Learning wird eine Steigerung der Adaptivität 
und Flexibilität von technischen Systemen für 
den Einsatz in der Arbeitswelt erwartet. Dabei 
wird die Kontingenz der Umwelt bzw. Unbe
stimmtheit in das technische System hineinver
lagert. Durch gewichtete zielgesteuerte Lernver
fahren (reinforcement learning) sollen KI-Syste
me dazu befähigt werden, neue Annahmen zu 
bilden und zu testen sowie Strategien zu ent
wickeln. Ziel ist die Erschließung neuer Auto
matisierungspotenziale, die aufgrund der kogni
tiven und/oder manuellen Komplexität der ent
sprechenden Tätigkeiten bislang als unerreichbar 
galten. Beschrieben wird dies als Schritt von 
der Automatisierung zur Autonomisierung. Au
tonome Systeme sollen flexibler werden durch 
die schrittweise technische Aneignung/Einschrei
bung (und Enteignung) von menschlicher Ar
beitsfähigkeit bzw. menschlichem Arbeitsvermö
gen. Dies bildet den Ursprung für die Euphorie 
der jüngsten KI-Hochphase, die Mensch-KI-Ver
gleiche und entsprechende utopische bzw. dysto
pische Szenarien – inklusive der Inszenierungs- 
und Nachahmungseffekte. Diese neue Qualität 
von KI als Methode der Zugänglichmachung 
von vormals ausschließlich lebendiger Arbeit zu
geschriebenen Tätigkeiten zur Verwertung durch 
Maschinen bzw. totem Kapital verweist zudem 
auf eine neue quantitative Breite der Rationalisie
rung – von  Einfacharbeit über Sach- und  
Facharbeit bis zu hochqualifizierter  Informa
tions- und Wissensarbeit, mit den jeweiligen Fä
higkeiten, Fertigkeiten, Kompetenzen, Fach- und 
Erfahrungswissen.
Die aktuellen Diskurse darum, dass (neue) KI als 
Schritt von der Automatisierung zur Autonomi
sierung verstanden werden könne und dabei KI 
vom Werkzeug zum Akteur (Gerst 2019, S. 109) 
und mit Deep Learning zur „Blackbox“ werde – 
mit unklarer Zuschreibbarkeit von Aktionen und 
Verantwortung und reduzierter Gestalt- und Re
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gulierbarkeit –, weisen eine Nähe zu technikso
ziologischen Forschungen zu „hybriden Arbeits
systemen“ (Weyer 2006, S. 8) mit geteilter Verant
wortung und „Handlungsträgerschaft“ zwischen 
Mensch und KI-System auf (Rammert/Schulz-
Schaeffer 2002 a) ( Techniksoziologie). Auch 
dabei wird die Frage virulent, wie die Interaktion 
zwischen Menschen und autonomer Technik aus
gestaltet wird (Weyer 2022).
Arbeits- und industriesoziologisch rücken die 
hinter der Technikentwicklung und dem Einsatz 
stehenden (betrieblichen) Rationalisierungsstra
tegien, also Fragen der  Kontrolle und Steue
rung von Arbeit, in den Fokus. KI verspricht 
eine höhere Adaptivität und Flexibilität und 
damit neue Rationalisierungspotenziale. Verkör
perlichte Formen von KI, insbesondere im Zu
sammenhang mit Leichtbaurobotern, ausgestat
tet mit Bilderkennung und lernender Prozess
optimierung, eröffnen neue Einsatzmöglichkei
ten auch in der Montage, sei es in Richtung 
Automatisierung oder Mensch-Roboter-Kollabo
ration. Das größere Rationalisierungspotenzial 
wird jedoch in der Sach- und Wissensarbeit ver
mutet, als Prozessautomatisierung von Routine- 
bzw. repetitiven Tätigkeiten oder als Assistenz
system. Mit dem Einsatz von KI gehen neue 
Tätigkeitsschneidungen bzw. neue Formen der 
„Arbeitsteilung“ zwischen Mensch und Maschine 
und entsprechende technische, organisatorische 
und personalpolitische (v.a. qualifikatorische) Ge
staltungsbedarfe einher ( auch Berufliche Bil
dung, Human Resource Management, Qualifika-
tion/Kompetenz). In den vernetzten, intelligen
ten und teilweise interaktiven Systemen sind die
se neuen Aufgabenzuschnitte bereits in die Funk
tionalitäten, Programmierung und Schnittstellen 
eingeschrieben – und damit auch die unterneh
merischen Verwertungsziele. Die betriebliche Ar
beits- und Leistungssteuerung verlagert sich so 
partiell in das Design des KI-Systems und dessen 
Einbettung in den Arbeitszusammenhang. Ähn
lich der indirekten bzw. Ergebnissteuerung von 
Arbeit wird hier Arbeit indirekt über das Sys
temdesign gesteuert. Auch der Blackbox-Charak
ter zeigt sich als wahlverwandt zur indirekten 
Steuerung: zum einen als Externalisierung der 
Bearbeitung („egal wie, Hauptsache, das Ergeb
nis stimmt“) an das technische System, zum an
deren in Form einer verschärften Faktizität bzw. 

Schein-Objektivität und Anonymität der Arbeits
steuerung über Algorithmen. Denn mit dem 
Einsatz von KI ist eine Objektivierung und For
malisierung bzw. Informatisierung von Arbeit 
verbunden, eine Fokussierung auf das, was sich 
rechenbar machen lässt. Im Umgang mit der Tat
sache, dass sich mit KI nur Teile der Arbeitsfä
higkeit von Beschäftigten abbilden lassen (u.a. 
keine informellen Mehrleistungen), können zwei 
Wege unterschieden werden: einerseits eine digi
tale Einengung auf die technisch abbildbaren Ar
beitsprozesse (digitaler  Taylorismus) in Kom
bination mit informellen Kompensationsleistun
gen der Beschäftigten; andererseits eine poten
zialorientierte Arbeitsteilung zwischen Mensch 
und KI, z.B. die Unterstützung der Produktivität 
der Beschäftigten durch KI-Assistenzsysteme – je 
nach Arbeitskontext und betrieblicher Strategie.

Zentrale Forschungsergebnisse
Ein häufiger Forschungsgegenstand ist die Fra
ge, ob und wie weit sich der KI-Einsatz auf 
Beschäftigung auswirkt. Empirisch zeigt sich bis
lang keine deutliche Substitution von Arbeit 
durch KI insgesamt. Aktuelle quantitative Studi
en zeigen geringe bis keine Effekte auf Beschäf
tigung und Einkommen und bleiben bezüglich 
zukünftiger Entwicklungen offen bzw. uneinheit
lich (umfangreich zusammenfassend: Spencer et 
al. 2021). Auch vergleichende Untersuchungen 
zu vergangenen technikinduzierten Transformati
onsprozessen liefern keine entsprechenden Hin
weise. Hingegen wird eine Beschleunigung der 
permanenten Transformation von Arbeit durch 
KI und ein gestiegener Bedarf an Qualifizie-
rung und Weiterbildung festgestellt (ebd.). See
gers und Ehmann (2021) erkennen keine Ab
nahme von Routinetätigkeiten durch neue Pro
duktions- oder Verfahrenstechnik und konstatie
ren, dass menschliches Erfahrungswissen weiter
hin relevant bleibe. Pfeiffer (2018 b) schlägt mit 
dem „Arbeitsvermögens-Index“ vor, sich nicht 
an vermeintlich ersetzbaren Tätigkeiten, sondern 
am notwendigen Anteil an Erfahrungswissen zu 
orientieren. Insgesamt fehlen Modelle zur Erfas
sung der Komplexität von Arbeit (Frank et al. 
2019), des Arbeitsvermögens sowie sozialer und 
gesellschaftlicher Einbettungsprozesse. Zugleich 
scheint KI in deutschen  Betrieben noch kaum 
angekommen zu sein (Dukino et al. 2020).
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In qualitativen Studien wird KI bislang kaum 
konzeptionell gefasst bzw. explizit von anderen 
Wandlungsprozessen (z.B. Digitalisierung, Indus
trie 4.0, Plattformen) getrennt. KI kann als Ins
trument der Rationalisierung von Arbeit durch 
Kontrolle, Dequalifizierung und Einengung von 
Handlungsräumen sowie Entfremdung einge
setzt werden – in der Steuerung betrieblich or
ganisierter oder über Plattformen koordinierter 
Arbeit im Sinne eines digitalen Taylorismus (Bu
tollo et al. 2017). Mit KI lässt sich potenziell 
Kennzahlensteuerung intensivieren, in Echtzeit 
optimieren sowie Leistungskontrolle anonymisie
ren, automatisieren und ausweiten – bis ins Priva
te hinein. KI kann aber auch als unterstützendes 
Assistenzsystem oder Werkzeug (z.B. Erweiterung 
von Handlungsräumen, Lern- und Erfahrungs
förderlichkeit) eingesetzt werden. Auch hier wer
den Arbeitsanteile zunächst substituiert, Produk
tivität in der Regel gesteigert und Leistung ten
denziell verdichtet. Solche arbeitskraftbezogenen 
betrieblichen Strategien sind jedoch von einer 
systemischen, auf die Wertschöpfungsprozesse 
ausgerichteten Rationalisierung zu unterscheiden 
(Nies 2021).
Erste arbeitssoziologische Studien (z.B. Nis
ser/Malanowski 2019 zur chemischen und phar
mazeutischen Industrie, Pfeiffer 2020 zu Predic
tive Maintenance und beratungsintensiver Sach
bearbeitung, Krzywdzinski 2019 zu Entschei
dungsunterstützungssystemen) sowie konzeptio
nelle Sondierungen (z.B. Gerst 2019, Huchler 
2019) verweisen darauf, dass Erfahrungswissen 
(Böhle 2009 a) zur Bearbeitung von Ungewissheit 
und Komplexität relevant bleibt. Arbeit schafft 
erst die Voraussetzung für die Transformation 
von Daten in Informationen. „Aus Information 
Wissen zu machen und Wissen mit Praxis zu 
verbinden, das bleibt eine vom Subjekt nicht ab
lösbare intellektuelle Leistung“ (Schmiede 2006, 
S. 473). Sie ist jedoch durch Produktionsmittel 
wie KI unterstützbar (ebd.). Auch quantitativ 
lässt sich aufzeigen, dass „Kontext-Kompetenzen“, 
Erfahrungswissen und Arbeitsvermögen zur Ein
bettung von KI in die Arbeitspraxis notwendig 
sind (Pfeiffer 2020). Dies verweist auf mögli
che Dilemmata der Rationalisierung (Berger/Of
fe 1981) bzw. Ironien der Automatisierung (Bain
bridge 1983), da mit KI in der Regel darauf 
abgezielt wird, eben dieses Fach- und Erfahrungs

wissen in die Systeme zu verlagern. Zudem 
sind implizites Wissen (Polanyi 1985) und Erfah
rungswissen (Böhle 2009 a) nur begrenzt forma
lisierbar, was als eine weitere Grenze digitaler 
Automatisierung gefasst werden kann (Huchler 
2019). Werden solche Grenzen nicht berücksich
tigt, geht das mit sozialen Folgen einher (ebd.). 
Dies resultiert z.B. in einer intensivierten Arbeit, 
der Zunahme von Widersprüchen und Leistungs
druck sowie Reibungen zwischen formaler und 
notwendiger informeller Arbeit. Auch wenn in 
Teilbereichen eine Vollautomatisierung einzelner 
Prozesse möglich ist, müssen KI-basierte Ratio
nalisierungsprozesse durch Arbeit eingebunden 
und ergänzt werden, um produktiv zu werden. 
Insofern geht der Einsatz von KI weniger mit 
dem Ersatz als mit einer Transformation von Ar
beit einher.
Auch in der Arbeitswelt werden im Zusammen
hang mit KI Diskriminierungs- und Polarisie
rungsgefahren (z.B. zwischen Hoch- und Gering
qualifizierten, v.a. auf Kosten mittlerer Qualifi-
kationsniveaus) diskutiert. Die (Re-)Produktion 
und Verstärkung von Ungleichheiten kann be
reits in den verwendeten Daten angelegt sein, 
aber auch durch die Entwicklungs- und Nut
zungsprozesse erzeugt werden. Darüber hinaus 
scheint in den Methoden der KI bereits eine 
Selbstverstärkung der von ihr hervorgebrachten 
Prozesse angelegt zu sein. Die inhärente Selekti
vität von KI in der (datenbasierten) Erfassung 
und (statistischen) Verarbeitung von Wirklichkeit 
kann die Vielfalt von Denk- und Handlungsop
tionen einengen. Letzten Endes impliziert das 
zunehmende Zusammenrücken von Mensch und 
Technik zudem Fragen hinsichtlich technischer 
Formierungsprozesse von Gesellschaft und Sub
jekt (vgl. „Kampf um das Subjekt“ [Schmie
de 2006, S. 480], „Doppelsubjektivierung“ [Voß 
2018 b, S. 177]). Darüber hinaus greift KI auf 
globale Ungleichheit und unsichtbare Arbeit 
bzw. „ghost work“ (Gray/Suri 2019) zurück, 
z.B. bei der Datenaufbereitung und beim Trai
ning der KI. Auch in Bezug auf die konkrete 
Arbeits- und Technikgestaltung, (partizipative) 
Einführungsprozesse und arbeitspolitische Rege
lungen besteht Forschungs- und Gestaltungs- so
wie gewerkschaftlicher Handlungsbedarf (Gerst 
2019) ( auch Arbeitspolitik, Partizipation). Für 
die arbeits- und industriesoziologische Forschung 
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lässt sich zudem die Frage stellen, ob mit KI 
auch neue Formen der Organisation von Arbeit 
(Huchler 2022) verbunden sein können.

Internationaler Bezug
Die bekanntesten internationalen Forschungen 
zu Arbeit und KI beziehen sich auf die quanti
tativen Effekte von KI auf Beschäftigung, Qualifi-
kation und Einkommen (Überblick in Spencer 
et al. 2021). Im internationalen Vergleich zeigt 
sich vor allem in den USA eine Polarisierung 
von Einkommen nach Qualifikationsniveaus und 
eine Verstärkung sozialer Ungleichheit durch KI, 
während dies auf die EU nicht zutrifft. Erklärt 
wird dies vorwiegend durch Unterschiede im Bil
dungs- und Beschäftigungssystem sowie in der 
aktuellen Stärke der  Gewerkschaften (ebd.). 
Insgesamt zeigen sich auch international noch 
Lücken bezüglich arbeits- und industriesoziologi
scher Beiträge zu einem komplexeren Verständ
nis des sozio-technischen Zusammenspiels von 
Arbeit und KI. Insbesondere in der angelsäch
sischen Forschung dominieren Fragen der Un
gleichheit und Diskriminierung durch KI (z.B. 
bei der Personalauswahl) oder ethische Fragen 
der Verantwortungsübernahme. In der EU ge
winnen hingegen zudem Fragen der Befähigung 
und des Kompetenzerhalts im Umgang mit KI an 
Aufmerksamkeit.

Norbert Huchler
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Arbeit und Migration
Begriff
Als Migration wird allgemein die relativ dauer
hafte Wohnsitzverlagerung von Individuen oder 
Gruppen über die Grenzen von Staaten (inter
nationale Migration) oder von Verwaltungsein
heiten innerhalb von Staaten (Binnenmigration) 
hinweg verstanden. Unter Arbeitsmigration lassen 
sich alle Formen von Migration subsumieren, 
die vorwiegend durch  Erwerbsarbeit motiviert 
sind, auch wenn die Migration selbst formal 
z.B. als touristischer Aufenthalt deklariert oder 
begonnen wurde. Arbeitsmigration wird vor al
lem nach der Entfernung zwischen den Wohn
sitzen (Nah-/Fern-Migration), der Migrationshäu
figkeit (Emigration/Immigration, saisonale oder 
Pendel-Migration, Transmigration) und der Qua
lifikation bzw. Funktion der Migrierenden diffe-
renziert. Über die genaue Abgrenzung zur Pend
lerarbeit besteht kein Einverständnis; wöchentli
ches, zweiwöchentliches oder monatliches Pen
deln zwischen zwei Wohnsitzen kann immer 
dann als Pendelmigration und damit eine spezi
fische Form der Arbeitsmigration gefasst werden, 
wenn damit tatsächlich zwei sozialräumliche ‚Le
benszentrumspunkte‘ oder gar ein pluri-lokaler 
Sozialraum verbunden sind ( auch Mobile Ar
beit). Angesichts einer langen Geschichte von 
Aus- und Einwanderung zu Arbeitszwecken, ei
nes Migrationshintergrundes bei einem Fünftel 
aller in Deutschland lebenden Menschen und 
vor dem Hintergrund von  Globalisierung, 
Transnationalisierung und internationalen Wert
schöpfungsketten können arbeits- und industrie
soziologische Fragen ohne expliziten Bezug auf 
Migrationsaspekte kaum angemessen behandelt 
werden.

Genese/theoretischer Kontext
Arbeitswanderung ist so alt wie die Menschheit. 
Als Jäger und Sammler wanderten die Menschen 
schon vor Hunderttausenden von Jahren auf 
der Suche nach Nahrung und Schutz. Immer 
schon überschritten bestimmte Berufsgruppen 
und Marginalisierte auf der Suche nach Arbeit 
die Grenzen von Reichen, Staaten oder inner
staatlichen Verwaltungseinheiten. Seit Jahrhun
derten findet grenzüberschreitende Arbeitsmigra
tion als jahreszeitlich-saisonale Pendelwanderung 
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und auch als dauerhafte Auswanderung statt 
(Torfstecher aus Niedersachsen in Holland; Zie
gelbrenner aus dem Lipperland im Ruhrgebiet). 
Neben dieser eigentlich sedentären Lebensweise 
existiert die grenzüberschreitende Arbeitsmigrati
on im Sinne einer permanenten Bewegung von 
Ort zu Ort, z.B. als fahrende Händler ohne 
festen Wohnsitz, Seefahrer oder wandernde Bau
handwerker (Bade 2000). Für den hier interessie
renden Zusammenhang lässt sich die jüngere 
Entwicklung unter besonderer Berücksichtigung 
Deutschlands grob in drei Phasen einteilen.
(1) Seit dem 18. Jahrhundert gewinnt Arbeits
migration mit der doppelten Entwicklung von 
Nationalstaaten und industriellem Kapitalismus 
eine besondere Bedeutung. Das Ende der Feudal
herrschaft machte gewaltige Menschengruppen 
im doppelten Sinne frei: frei von der Hörigkeit 
als Ortsgebundenheit an den Herrn und frei vom 
Besitz eigener Ländereien oder anderer Produkti
onsmittel. Etwa zur Mitte des 19. Jahrhunderts 
vollzog sich in vielen europäischen Ländern eine 
demografische Wende. Die allgemeine Lebens
erwartung und die Bevölkerungszahlen stiegen 
an mit der Folge einer Land-Stadt-Arbeitswande
rung und, speziell für Deutschland, einer massi
ven Arbeitsauswanderung.
Ähnlich wie in anderen europäischen Ländern 
prägte diese Land-Stadt-Wanderung noch bis nach 
dem Zweiten Weltkrieg die Arbeitsmigration in 
Deutschland sehr stark. Die Bevölkerung des 
Ruhrgebiets z.B. explodierte geradezu seit der 
zweiten Hälfte des 19. Jahrhunderts (von etwa 
220.000 um 1816/18 auf 5,7 Mio. im Jahr 1961; 
vgl. Pries 2011). Schon seit der zweiten Hälfte des 
19. Jahrhunderts konnte ein erheblicher Teil der 
durch die Modernisierung der Landwirtschaft 
‚freigesetzten‘ Arbeitskräfte nicht von der Indus
trie aufgesogen werden. Deshalb bestimmt ne
ben der Land-Stadt-Wanderung die Auswanderung 
zum Zwecke der Erwerbssicherung die Arbeitsmi
gration in Deutschland. Um die Wende vom 19. 
zum 20. Jahrhundert wanderten fünf bis sechs 
Millionen Deutsche allein in die USA aus (Bade 
2000) ( auch Industriegesellschaft und Indus
trialisierung).
(2) Nach der Phase der Auswanderung und der 
Land-Stadt-Arbeitsmigration begann aufgrund 
von Arbeitskräfteknappheit mit den Anwerbeab
kommen (1955 mit Italien, 1960 mit Spanien 

und Griechenland, 1961 mit der Türkei, 1963 
mit Marokko, 1964 mit Portugal, 1965 mit Tu
nesien, 1968 mit Jugoslawien) die Phase der 
‚Gastarbeiter‘-Migration. Auf den Höhepunkten 
dieser Wanderungen (um 1970 und nach der 
Wiedervereinigung) wanderten jährlich jeweils 
über 900.000 Menschen in die BRD ein. Nach 
dem Anwerbestopp für ‚Gastarbeiter‘ 1973 be
stand der Großteil der Einwanderung in Deutsch
land aus Familienangehörigen – Arbeitsmigrati
on führt in aller Regel auch zur Wanderung von 
weiteren Familienmitgliedern.
Die Zahlen belegen die beachtliche Dynamik 
der Wanderungsbewegungen zwischen Deutsch
land und dem Ausland. Von etwa 8,8 Mio. aus
ländischen ‚Gastarbeitern‘ in der BRD insgesamt 
kehrten etwa 5,2 Mio. wieder zurück (Luft 2009, 
S. 40). Mehr als ein Drittel aber blieb. Bis zur 
Verabschiedung des Staatsangehörigkeitsgesetzes 
im Jahre 1999 und des Zuwanderungsgesetzes 
im Jahre 2004 lautete das regierungsamtliche 
Dogma, welches von breiten Teilen der öffentli-
chen Meinung geteilt wurde: ‚Deutschland ist 
kein Einwanderungsland‘ – eine offensichtlich 
kontrafaktische Selbstbeschreibung (Bade 2000, 
S. 299).
(3) Seit etwa den 1990er Jahren sind Bedeutung 
und Dynamik von Arbeitsmigration weltweit 
und auch für Deutschland in eine neue Phase 
getreten: Arbeitsmigration ist seitdem ein genuiner 
Bestandteil von Globalisierung und Transnationali
sierung. Mit der Internationalisierung der Finanz
kapitalmärkte ( Finanzmarkt-Kapitalismus), 
vieler Wertschöpfungsketten und von Unterneh
menstätigkeiten ( Globale Wertschöpfungsket
ten und internationale Arbeitsteilung, Transna
tionale Unternehmen) haben sich – vor dem Hin
tergrund gewachsener regionaler und nationaler 
Wohlstands-Disparitäten und gleichzeitig techno
logischer Innovationen bei der Überwindung 
räumlicher Entfernungen – die Qualität und 
die Bedeutung internationaler Arbeitsmigration 
stark verändert. Etwa 60% aller international Mi
grierenden haben ihren Wohnsitz wegen Arbeit 
in ein anderes Land verlagert – zum Beginn des 
dritten Jahrzehnts im 21. Jahrhundert waren dies 
ungefähr 170 Millionen von über 280 Millionen 
Migrierenden insgesamt (IOM 2021). Zusammen 
mit etwa 740 Mio. internen Migranten haben 
weltweit fast eine Milliarde Menschen ihren dau
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erhaften Wohnsitz verändert (ebd., S. 153). Der 
Anteil internationaler Migrierender an der Welt
bevölkerung stieg von 2000 auf 2022 um mehr 
als ein Viertel: von 2,8 auf 3,6% (ebd., S. 10), zu 
fast gleichen Teilen Männer und Frauen.
Daneben unterstreichen auch qualitative Verän
derungen die wachsende Bedeutung internatio
naler (Arbeits-)Migration. Aufgrund verbesserter 
Kommunikations- und Transportbedingungen 
werden die Formen grenzüberschreitender Wan
derungen komplexer. Dies betrifft z.B. irregulä
re Migration, deren Anteil in Nordamerika und 
verschiedenen europäischen Ländern auf ein bis 
zwei Prozent der registrierten Bevölkerung ge
schätzt wird (Alt 2003). Gleichzeitig nahmen 
Formen andauernder Pendelmigration zu, die 
als transnationale Arbeitswanderung nicht nur 
saisonal, sondern auf mehrere Jahre Aufenthalts
dauer angelegt ist und je nach spezifischen wirt
schaftlichen, ökologischen oder politischen Be
dingungen zur Rückwanderungen, Weiterwande
rung oder dauerhaften Pendelwanderung führen 
kann (für Nordamerika: Besserer 2002; für pol
nische Arbeitsmigranten: Pallaske 2001, Palenga-
Möllenbeck 2011; für personenbezogene und 
Haushaltsdienstleistungen: Lutz/Schwalgin 2006, 
Rerrich 2006). Nur unzureichend werden durch 
die bestehenden Zählungen auch die innerhalb 
von Profit- und Non-Profit-Organisationen statt
findenden grenzüberschreitenden Arbeitseinsätze 
von Fach- und Führungskräften (z.B. Expatria
tes) erfasst. Innerhalb großer international täti
ger Unternehmen, aber auch im Rahmen klei
ner spezialisierter Profit-Organisationen sowie al
ler grenzüberschreitend tätigen Non-Profit-Orga-
nisationen werden Beschäftigte für kürzere oder 
längere Aufenthalte in verschiedenen Ländern als 
Monteure, Projektmitarbeiter, Unterweiser oder 
längerfristige Expatriates eingesetzt (Adick et al. 
2015) ( auch Mobile Arbeit, Transnationale 
Unternehmen).
Ausdruck qualitativer Veränderungen sind auch 
das Ausmaß und die relative Bedeutung der 
durch internationale Arbeitsmigration generier
ten Geldrücküberweisungen. Für das Jahr 2020 
betrugen die von Arbeitsmigranten in ihre (low 
and middle income) Herkunftsländer geschickten 
remittances – trotz gegenteiliger Prognosen auf
grund der Covid-Pandemie – etwa 540 Mrd. 
US-Dollar (World Bank/KNOMAD 2021). Seit 

dem 21. Jahrhundert wird Arbeitsmigration un
ter Stichworten wie ‚Triple Win‘ oder ‚Circular 
Migration‘ verstärkt mit Fragen der Entwicklung 
verknüpft (EU 2019). Dies hängt auch damit 
zusammen, dass aufgrund demografischer Ent
wicklungen die meisten EU-Mitgliedstaaten auf 
dauerhafte Einwanderung angewiesen sind. Für 
Deutschland müsste die Nettozuwanderung pro 
Jahr bis 2035 bei mindestens 300.000 Menschen 
im Alter zwischen 20 und 40 Jahren liegen, um 
die Abnahme der Bevölkerung im Erwerbsalter 
zu kompensieren (Statistisches Bundesamt 2021).
Vor allem seit den massiven Flüchtlingsbewegun
gen nach Deutschland und in die EU findet 
der Zusammenhang von Fluchtmigration und 
Arbeitsmigration verstärkte Beachtung. Migrati
onsprozesse sind fast immer „mixed migration 
flows“, in denen eine eindeutige Abgrenzung zwi
schen freiwilliger und erzwungener Wanderung 
schwierig ist. Viele Migrationsphänomene im 21. 
Jahrhundert sind Ausdruck einer „neuen transna
tionalen sozialen Frage“ (Pries 2016 a): Internatio
nale Migration hat transnational generierte Ursa
chen und sucht transnationale Lösungen für Le
ben und Arbeiten in Sicherheit unter menschen
würdigen Bedingungen. Massive Flüchtlingsein
wanderung in Deutschland seit 2015 impliziert 
neue Herausforderungen auch für die Arbeits
marktintegration, vor allem im Sinne der Qualifi-
zierung und Verhinderung von neuen Marginali
sierungen (etwa im Hinblick auf Unterschreiten 
des Mindestlohnes und Diskriminierung; Knuth 
2016) ( auch Arbeitsmarktsegmentation, Ar
beitsqualität, Niedriglohnsektor).

Zentrale Forschungsergebnisse
Hauptankunftsregionen internationaler Arbeitsmi
gration sind zu Beginn des 21. Jahrhunderts die 
USA und Kanada, Westeuropa, die Golfstaaten, 
Südafrika, Australien und Japan. Die wichtigsten 
Herkunftsländer mit jeweils mehr als fünf Millio
nen Ausgewanderten im Jahr 2020 sind Indien, 
Mexiko, Russland und die ehemaligen GUS-Staa
ten, China, Syrien, Bangladesch, Pakistan, Ukrai
ne, die Philippinen, Afghanistan und Venezuela 
(IOM 2021, S. 25). In den letzten Jahrzehnten 
hat sich die Süd-Süd-Arbeitsmigration erheblich 
ausgeweitet. Nach dem Qualifikationsniveau der 
Migrierenden lassen sich fachlich nicht ausge
bildete Migranten, qualifizierte Fachkräfte und 
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Hochqualifizierte unterscheiden. Allerdings wer
den Arbeitsmigranten wegen fehlender Anerken
nung von Ausbildungsabschlüssen häufig unter
halb ihrer Qualifikationen beschäftigt ( auch 
Berufliche Bildung, Qualifikation/Kompetenz).
Als die Arbeitsmigration in Umfang und Qualität 
beeinflussende Faktoren sind die folgenden wis
senschaftlich belegt (vgl. Haas et al. 2019, Massey 
et al. 2005, Pries 2013, Stalker 2000):
(1) marktlich-ökonomische Triebkräfte (Struk

turwandel und Wachstumszyklen, Ange
bots- und Nachfrage-Ungleichgewichte für 
bestimmte Arbeitskräftegruppen wie saiso
nale Erntearbeiter oder IT-Fachkräfte) ( 
auch Facharbeit),

(2) spezifische demografische Ungleichzeitig
keiten und gegenläufige Entwicklungen 
zwischen verschiedenen Regionen, die zu 
spezifischen Migrationspolitiken führen 
können (z.B. junge Bevölkerung und Aus
wanderungsdruck in einem Land, altern
de Bevölkerung und Einwanderungssog in 
einem anderen Land),

(3) die spezifischen strukturellen Spannungen 
zwischen legitimen Ansprüchen und deren 
Umsetzungschancen in Bezug auf die Teil
habe an knappen als gesellschaftlich erstre
benswert erachteten Gütern und Dienstleis
tungen,

(4) historisch gewachsene nationale Institutio
nensysteme als Migrationsregime (z.B. spe
zifische Migrationspolitiken und aufent
halts- oder staatsbürgerrechtliche Bestim
mungen),

(5) bi- oder multi-nationale Migrationssysteme 
(z.B. Anwerbeabkommen, EU-weite Rege
lungen wie das Schengen-Abkommen ge
meinsamer Flüchtlingspolitik oder die Ar
beitnehmerfreizügigkeit für EU-Bürger),

(6) die über lange Zeiträume und Generatio
nen sich entwickelnde ‚Pfadabhängigkeit‘ 
von Migrationsdynamiken, die sich sowohl 
in institutionalisierten Migrationssystemen 
als auch in lebensweltlichen transnationalen 
sozialen Netzwerkstrukturen niederschlägt,

(7) die Dynamik ‚kumulativer Verursachung‘, 
wonach ein bestimmtes Ausmaß von primä
rer Arbeitsmigration (z.B. im Rahmen ei
nes zwischenstaatlichen Migrationsabkom
mens) qualitativ neue, weit darüber hinaus

gehende sekundäre Migrationseffekte (z.B. 
für Versorgung mit herkunftslandtypischen 
Nahrungsmitteln oder sozialen Dienstleis
tungen) auslöst,

(8) der ökonomische, politische, kulturelle und 
soziale Zusammenhang des Weltsystems, in
nerhalb dessen Erwerbsbedingungen und 
arbeitsrelevante Ereignisse an einem spezifi-
schen Ort der Welt Fernwirkungen in völlig 
anderen Regionen und Nationalgesellschaf
ten auslösen können,

(9) das Entstehen neuer Formen transnationa
ler Arbeitsmigration, bei denen die grenz
überschreitende Wanderung auf Dauer ge
stellt ist und eine eindeutige lokale bzw. 
nationale Selbst- und Fremdverortung der 
‚Transmigrant:innen‘ nicht mehr möglich 
ist,

(10)  spezifische Gemengelage aus wirtschaftli-
cher Marginalisierung und politischer, eth
nischer, religiöser oder geschlechtlicher Ver
folgung bestimmter Gruppen und

(11)  ereignisbezogene Migrationsprozesse, die 
aus spezifischen Kriegs- oder Umweltkata
strophen erwachsen.

Voraussetzungen, Formen und Folgewirkungen 
internationaler Arbeitsmigration sind in fast al
len arbeits- und industriesoziologischen Frage
stellungen – leider häufig nur eher implizit 
– präsent. So führte z.B. die massive ‚Gastar
beiter‘-Zuwanderung der 1960er Jahre zu einer 
Unterschichtung der Beschäftigungsstruktur in 
Deutschland: Einfache, schlecht bezahlte, beson
ders gesundheitsschädliche und/oder gesellschaft-
lich wenig geachtete Arbeit wurde an wenig 
qualifizierte Arbeitsmigranten ‚weitergegeben‘ 
( auch Einfacharbeit, Niedriglohnsektor). Ar
beitsplatz-Zuschnitte und Qualifikationsstruktu-
ren ändern sich durch Arbeitsmigration ebenso 
wie Arbeitsbeziehungen und Konfliktkulturen 
( auch Arbeitsmarktsegmentation, Betriebliche 
Beschäftigungssysteme, Industrielle Beziehungen, 
Partizipation).

Ludger Pries
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Arbeit und Nachhaltigkeit
Begriffe

Nachhaltigkeit bezeichnet eine regulative Idee, 
die oftmals inhaltlich unterbestimmt bleibt und 
wohl gerade deshalb in sämtliche Gesellschafts-
bereiche diffundierte. Als Fixpunkt der Nachhal
tigkeitsdebatten fungiert noch immer die Defi-
nition der Brundtland-Kommission (vgl. WCED 
1987), wonach eine Entwicklung nachhaltig ist, 
wenn sie die Möglichkeit der Bedürfnisbefriedi
gung der gegenwärtigen Generation bietet, oh
ne die Fähigkeit zukünftiger Generationen zu 
beeinträchtigen, ihre Bedürfnisse zu befriedigen. 
Im Vergleich zu früheren Natur-, Umweltschutz- 
oder Risikodiskursen besteht der entscheidende 
Unterschied dieses Leitbilds, das die intragene
rationale Gerechtigkeitsfrage mit der intergenera
tional verstandenen ökologischen Frage verbin
det, in seiner grundlegend neuen Problemrah
mung: Die bewusste Transformation gesellschaft-
licher Naturverhältnisse im globalen Maßstab 
und auf eine gerechte Weise bildet die nachhal
tigkeitspolitische Zielvorgabe. Die damit verbun
denen tiefgreifenden sozial-ökologischen Verän
derungen treten derzeit am augenfälligsten an 
der Bewältigung des anthropogenen Klimawan
dels hervor. Exemplarisch zeigt sich in diesem 
Fall zudem, dass es von lokalen wirtschaftlichen 
und gesellschaftlichen Bedingungen abhängt und 
stets auch Gegenstand von Deutungskämpfen ist, 
was konkret als nachhaltig oder nicht nachhaltig 
gilt und wie es möglicherweise zu realisieren ist.
Arbeit wird v.a. als Bestandteil sozialer Nach
haltigkeit im Diskurs thematisch. Darunter wer
den primär die Bedeutung der  Erwerbsarbeit 

für gesellschaftliche Teilhabe und Sicherung so
wie soziale Schutz- und Beteiligungsrechte inner
halb der Arbeitssphäre verstanden. Im Folgen
den steht das Verhältnis von Arbeit und öko
logischer Nachhaltigkeit als arbeits- und indus
triesoziologischer Untersuchungsgegenstand im 
Zentrum. Zentral für das Verhältnis von Arbeit 
und Nachhaltigkeit ist die in der Fachwelt zu
nächst nicht selbstverständliche Erkenntnis, dass 
menschlicher Arbeit neben ihren produktiven, 
d.h. der Bedürfnisbefriedigung und Entfaltung 
menschlicher Potenziale förderlichen Dimensio
nen, stets auch die Tendenz innewohnt, die äu
ßere und innere Natur des Menschen zu destru
ieren (vgl. Clausen 1988) ( Arbeit, Arbeit im 
Kapitalismus). Unter anderem an dieser Einsicht 
schließen v.a. in jüngerer Zeit Bestimmungsver
suche dessen an, was unter „nachhaltiger Arbeit“ 
zu verstehen ist. Einen wichtigen Orientierungs
punkt bildet der 2015 veröffentlichte Bericht 
des United Nations Development Programme 
mit dem Titel „Arbeit und menschliche Entwick
lung“ (UNDP 2015). Hier wird mit „sustainable 
work“ ein neues, dezidiert auf Arbeit bezoge
nes Nachhaltigkeitsleitbild formuliert: Nachhal
tig ist demnach Arbeit, „die der menschlichen 
Entwicklung förderlich ist und gleichzeitig nega
tive Außenwirkungen, die in verschiedenen geo
grafischen und zeitlichen Zusammenhängen er
lebt werden können, verringert oder ausschaltet. 
Sie ist nicht nur für die Erhaltung unseres Plane
ten entscheidend, sondern auch, um sicherzustel
len, dass künftige Generationen weiterhin Arbeit 
haben.“ (ebd. S. 45)

Genese/historischer Kontext
Die soziologische Thematisierung von Arbeit 
und Nachhaltigkeit ist durch die Eigentümlich
keit charakterisiert, dass einerseits zwar Fragen 
des Wirtschaftens und Konsums in den Nachhal
tigkeitsdebatten stets präsent waren, dies jedoch 
für die Kategorie der Arbeit gerade nicht galt. 
Andererseits sind auch in der Arbeits- und Indus
triesoziologie die Themen Ökologie und Nach
haltigkeit lange Zeit eher randständig geblieben. 
Dabei lagen für die Soziologie schon mit der 
Marx’schen Bestimmung von Arbeit als Prozess, 
in dem der Mensch „seinen Stoffwechsel mit der 
Natur durch seine eigne Tat vermittelt, regelt 
und kontrolliert“ (Marx 1972 a [1867], S. 192) so

Arbeit und Nachhaltigkeit  53



wie mit dem umweltbezogenen  Arbeits- und 
Gesundheitsschutz naheliegende Anknüpfungs
punkte vor. Diese wurden mit Blick auf die Be
deutung der Arbeit für ökologische Nachhaltig
keit und umgekehrt die ökologiepolitischen He
rausforderungen für die Gestalt der  Arbeitsge
sellschaft allerdings nicht in der Breite des Faches 
aufgegriffen. Oftmals erfolgte eher eine Neurah
mung ‚klassischer‘ Forschungsthemen als Proble
me sozialer Nachhaltigkeit ( auch Arbeitsqua
lität). Gleichwohl kann eine historische Entwick
lungslinie der soziologischen Verknüpfung von 
Arbeit und ökologischer Nachhaltigkeit ebenso 
skizziert werden (vgl. ausführlich Warsewa 2016), 
wie eine v.a. in jüngerer Zeit dynamische Ent
wicklung des Forschungsfeldes zu beobachten ist.
Eine Konstante in den Debatten um Arbeit und 
Ökologie bzw. Nachhaltigkeit bildet das Span
nungsverhältnis zwischen der sog. sozialen und 
ökologischen Frage, d.h. die für die individuel
le wie kollektive Wohlstandssteigerung scheinbar 
unausweichliche Naturdestruktion. Im Zuge des 
Fortschritts- und Wohlstandsversprechens insbe
sondere im 20. Jahrhundert wurde die Gleichung 
von einer breiten ‚Wachstumskoalition‘ sozusagen 
einseitig zu Lasten der Natur aufgelöst ( auch 
Fordismus). Die sich hier entwickelnde ökologi
sche Selbstgefährdung planetarischen Ausmaßes 
erfuhr erst ab Ende der 1960er Jahre eine poli
tisch wirkmächtige Artikulation (mit Stichwor
ten wie den „Grenzen des Wachstums“). Mit 
den umweltpolitischen Reaktionen auf die mani
feste Zuspitzung ökologischer Krisenlagen und 
die allgemein gestiegene Umweltsensibilität ins
besondere ab den 1970er und 1980er Jahren avan
cierte die Frage, inwiefern Umweltschutz im Wi
derspruch zu Beschäftigung steht, zu einem zen
tralen Themen- und Konfliktfeld im Kontext von 
Arbeit und ökologischer Nachhaltigkeit (vgl. Nis
sen 1993); dies gilt bis heute.
Die Entwicklung eines Leitbilds der nachhaltigen 
Entwicklung zielte auch auf die Überwindung 
derartiger Konflikte. Arbeits-/industriesoziologi
sche Beiträge zu einer begrifflich explizit so ge
rahmten nachhaltigen Entwicklung wurden erst
mals Ende der 1990er Jahre im Kontext der 
allgemeinen Aufbruchsstimmung nach der Um
weltkonferenz von Rio de Janeiro 1992 geleistet, 
als sich die Soziologie insgesamt des Themas 
verstärkt annahm (vgl. Hildebrandt 1997). V.a. 

der Forschungszusammenhang „Arbeit und Öko
logie“ bildete den institutionellen Ort von Arbei
ten, welche sich auch als Korrektiv einer bis da
to vorrangig ökologisch gefärbten Nachhaltigkeits
agenda sahen. Gegen die Vorstellung, was ‚ökolo
gisch‘ sei, sei zugleich sozial gerecht, wurden hier 
Schnittmengen und Widersprüche zwischen öko
logischen und sozialen Nachhaltigkeitsdimensio
nen herausgearbeitet. Nachhaltigkeit wurde dezi
diert vor dem Hintergrund des Strukturwandels 
der Arbeitsgesellschaften gesehen und im Zusam
menhang mit Verteilungsungleichheiten, Fragen 
sozialer Sicherung und Beschäftigungsmöglich-
keiten betrachtet (vgl. Brandl/Hildebrandt 2002). 
An diesen Schnittstellen von Arbeits- und Nach
haltigkeitsforschung anschlussfähig war die Auf
nahme eines erweiterten Arbeitsbegriffs, und 
es entstanden mithin Umrisse einer sozial und 
ökologisch erweiterten Arbeitssoziologie. Derar
tige arbeitssoziologische Forschungen zum Zu
sammenhang von Arbeit und Nachhaltigkeit bil
deten bis heute wichtige Orientierungspunkte, 
aber letztlich doch seltene Ausnahmen; zu einer 
anhaltenden Institutionalisierung kam es kaum.
Im Zuge der Finanz- und Wirtschaftskrise der 
Jahre 2007ff. erfuhr die Nachhaltigkeitsagenda 
eine Neujustierung durch das politische Leitbild 
einer „grünen Ökonomie“ (green economy). Die
ses folgt primär einer auf technische  Innova
tionen und Energie- und Ressourceneffizienz set
zenden Logik, nach der das Ziel eines „grünen“ 
Wirtschaftswachstums neue „grüne“ Arbeitsplät
ze (green jobs) und damit soziale, ökologische 
und ökonomische Nachhaltigkeit zu erreichen 
helfe. Diese Ausrichtung auf eine innovative, 
wettbewerbsfähige und vermeintlich nachhaltige 
Wirtschaftsweise wurde mit den im Jahre 2015 
von der UN verabschiedeten Sustainable Deve
lopment Goals (SDGs) bekräftigt. Arbeit wird 
hier unter dem Titel decent work als eigenstän
diges Ziel aufgeführt, allerdings verengt auf Er
werbsarbeit und in enger Verzahnung mit ökono
mischem Wachstum (SDG 8: „Menschenwürdige 
Arbeit und Wirtschaftswachstum“), was aus öko
logischer Sicht widersprüchlich erscheint.
Zwar blieb die Thematisierung von Arbeit in den 
SDGs hinter dem erreichten Diskussionsstand 
um einen erweiterten Arbeitsbegriff zurück, sie 
bildete aber zugleich den Hintergrund für den 
bereits erwähnten UNDP-Report „Arbeit und 
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