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Zusammenfassung

Der Bericht untersucht verschiedene Erscheinungsformen atypischer Beschaftigung
(Teilzeitbeschaftigung, (Schein-)Selbstandigkeit, freie Mitarbeit, Projekttatigkeit) unter
den Gesichtspunkten Flexibilisierung von Arbeits- und Betriebszeiten und -ablaufen und
entwickelt ein Beurteilungsraster fur die Erscheinungsformen unter Bezugnahme auf
das Normalarbeitsverhaltnis. Atypische Beschaftigungsformen sind im Produzierenden
Gewerbe eher selten, finden sich aber im Dienstleistungssektor - mit branchen-
spezifischen Mustern - in unterschiedlichen Auspragungen. Atypische Beschaftigungs-
formen entsprechen dem Interesse von Unternehmen an Flexibilisierung und Kosten-
senkung einerseits und den Beditrfnissen von Arbeitnehmern nach mehr Autonomie am
Arbeitsplatz und zeitlicher Beweglichkeit in der Lebenszeitgestaltung; sie sind insoweit
konsensual gewahlte Beschaftigungsformen. Im Multimedia-Bereich ist neue Selbstan-
digkeit als Oberbegriff fir verschiedene Formen atypischer Beschéftigung einerseits
Symptom fir die Dynamik und das Entwicklungsstadium der Branche und andererseits
fur die Virtualisierung der Produktions- und Leistungsprozesse. In diesem Sinne kann
die neue Selbstandigkeit im Multimedia-Bereich als wegweisend fir die Entstehung
neuer und die Weiterentwicklung bestehender Dienstleistungsbranchen angesehen wer-
den, die &hnlichen dynamischen Verédnderungen ausgesetzt sind.

Summary

The report examines different manifestations of atypical occupation (part time work,
presumed self employment, free lancing, project co-operation) under the criteria of
flexibilisation of work and organisation flows. It develops an evaluation raster for the
manifestation of new self-employment with reference to the "normal” employer-em-
ployee relationship. Atypical forms of employment are rather rare in the manufacturing
sector, they are found more often in the service sector - with specific samples in
different stages of development. Atypical forms of employment correspond to the
interest of enterprises in achieving more flexibility and cost reduction on the one hand
and the desire of employees for more autonomy on the work place and more mobility in
the organisation of lifetime. Atypical forms of employment are to that extent
consensually selected forms of employment. In the Multimedia area "new self-
employed" - as a header for different forms of atypical employment - can on the one
hand be seen as a symptom for the dynamics and the stage of development of this sector
and on the other hand for the "virtualisation" of production and performance processes.
In this sense the new self-employed within the Multimedia sector can be regarded as
trailblazing for the emergence of new and the future development of existing service
industries which are subjected to similar dynamic change.
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1 Einleitung

Die vorliegende Untersuchung befal3t sich mit dem in der 6ffentlichen Diskussion Uber
alternative Beschaftigungsformen zunehmend beachteten Phanomen der "Neuen Selb-
standigen”. Da diese Form der atypischen Beschéaftigung besonders héaufig im Zusam-
menhang mit der jungen Dienstleistungsbranche "Multimedia” thematisiert wird, lag es
nahe, auf diese Branche (einschlief3lich der mit ihr eng verbundenen klassischen Me-
dienwirtschaft) ein besonderes Augenmerk zu legen.

Im ersten Teil der Untersuchung wird zunachst auf der Basis einer umfassenden Aus-
wertung der Literatur der Fachdiskurs zum Themenkomplex "atypische Beschéaftigungs-
formen" aufgearbeitet. Auf dieser Basis werden in einer ersten Annaherung Kriterien fur

die Klassifizierung und Beurteilung einzelner Erscheinungsformen neuer Selbstan-

digkeit entwickelt. Daran anschlie3end werden Ansatze zur Erklarung der wachsenden
Bedeutung neuer Selbstandigkeit skizziert.

Im zweiten Teil der Untersuchung werden die konkreten Erscheinungsformen neuer
Selbstandigkeit exemplarisch am Beispiel der Multimediawirtschaft Baden-Wurttem-

bergs behandelt. Die Ausfihrungen stitzen sich auf umfangreiche Experteninterviews
mit Geschaftsfihrern und Personalverantwortlichen in Medienunternehmen Baden-
Wirttembergs. Au3erdem wurde ein Workshop mit "Neuen Selbstandigen” aus der Re-
gion Stuttgart durchgefuhrt, dessen Ergebnisse einen weiteren wichtigen Beitrag zur
Exploration der Motivationen und konkreten Erfahrungen von neuen Selbstéandigen in
der Multimediabranche liefern.

2 Stand der Diskussion

2.1 Veranderungen in den gesamtwirtschaftlichen
Beschaftigungsbedingungen

2.1.1 Erscheinungsformen "neuer Selbstandigkeit”

Das Normalarbeitsverhéltnis - ein unbefristeter Vollzeitarbeitsplatz mit Prasenz in ei-
nem Unternehmen, mit Aufstiegschancen und kontinuierlicher Einkommensentwicklung
- ist dabei, seinen pragenden Charakter in der bundesdeutschen Arbeitslandschaft zu
verlierer. Nach Schatzungen der Zukunftskommission fur Bayern und Sachsen ist

1

Ahnlich die Kommission fir Zukunftsfragen: "...bedeutet das Normalarbeitsverhaltnis eine spezifische
Form der sozialen Organisation von Erwerbsarbeit, die folgende Bedingungen erflillt: es handelt sich
um ein Vollzeit-Lohnarbeitsverhaltnis mit unbefristetem Arbeitsvertrag, Unterbrechungen sind - wenn

Uberhaupt - nur vorubergehend, das Alter erhdoht Beschaftigungsstabilitat und Einkommen, die
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inzwischen wahrscheinlich mehr als ein Drittel der Beschéaftigungsverhaltnisse in der
Bundesrepublik den - noch so genannten - "atypischen Beschaftigungsformen” zuzu-
rechnef] die Zahl kénnte nach Schatzungen der Kommission in den nachsten 15 Jahren
auf 50% steigen. Aus der obigen Definition des Normalarbeitsverhéaltnisses lassen sich
ex negativo vier Auspragungen atypischer Beschaftigungsformen ableiten:

(1) Befristungen der Beschaftigungsdauer,

(2) verschiedene Formen von Teilzeitbeschaftigung,

(3) Telearbeit und ahnliche raumlich ausgelagerte Tatigkeiten und

(4) Tatigkeiten in einem nicht-hierarchischen Produktionszusammenhang.

Es féallt auf, daR diese Klassifizierung nur fir Formen abhangiger Beschaftigung zu
gelten scheint, wahrend die Selbstandigkeit seit jeher nicht nur als eine autonome, son-
dern auch sich gangigen Beschéaftigungsmerkmalen entziehende Tatigkeitsform anzuse-
hen sei. Dal3 bei einer solch strikten Trennung von abhéngiger Beschaftigung und selb-
standig ausgeubten Tatigkeiten eine breite Grauzone von Beschéaftigungsverhaltnissen
Ubersehen wird, hat spéatestens die Diskussion Uber die "Scheinselbstandigkeit” deutlich
gemacht, bei der sich Juristen und Betriebswirte unter arbeits- und sozialrechtlichen
Gesichtspunkten mit den Schwierigkeiten einer eindeutigen Abgrenzung’plagge-

sichts der Vielfalt und Heterogenitat der Falle, die unter dem Stichwort "Verdacht auf
Scheinselbstandigkeit”" diskutiert werden, fallt es zunéchst schwer, die Motive und An-
stoRe dieser Debatte zu erkennen.

In einem Gutachtérfiir das Ministerium fur Arbeit, Gesundheit und Soziales des Lan-
des Nordrhein-Westfalen erarbeitete Steinmeyer zwei wesentliche Motive, die auf un-

Erwerbstatigkeit zeichnet sich durch eine Kontinuitéat vom Ausbildungsabschlul3 bis zur Verrentung
aus (im Extrem handelt es sich um die Verwirklichung einer Beamtenlaufbahn)." Kommission fur
Zukunftsfragen der Freistaaten Bayern und Sachsen, Erwerbstatigkeit und Arbeitslosigkeit in
Deutschland. Entwicklung, Ursachen und MaRnhahmen, Teil II: Ursachen steigender Arbeitslosigkeit in
Deutschland und anderen frihindustrialisierten Landern, Bonn 1997,S. 43.

Ebenda, Teil I: S. 52ff.; Rosenbaum spricht in diesem Zusammenhang auch von prekéaren (im
Unterschied zu gesicherten) bzw. unnormalen (im Unterschied zu normalen) Arbeitsverhaltnissen.
Vgl. Rosenbaum, W.: Krise des Normalarbeitsverhéltnisses? Trends und Perspektiven normaler und
unnormaler Arbeitsverhéltnisse, in: Zeitschrift fir Rechtssoziologie, 12. Jg. (1991), S. 2.

Vgl. als Uberblick Steinmeyer, H.-D.: Die Problematik der Scheinselbstandigkeit, in: Zeitschrift fiir
Sozialreform, 42. Jg. (1996), S. 348ff.; Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung: Empirische
Befunde zur "Scheinselbstéandigkeit”, erscheint demnéchst als Bd. 205 der "Beitrdge zur Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung".

Als Uberarbeitete und gekirzte Fassung des Gutachtens erschien der in der vorangehenden Fuf3note
Zitierte Beitrag.
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terschiedliche Interessen hindeuten: zum einen die "Schutzbedurftigkeit" von Erwerbs-
tatigen und zum anderen die Finanzierung der Sozialversicherung. Ist es bei der
Schutzbediirftigkeit der Arbeitgeber, der sich als Auftraggeber zu "tarnen™ versucht, um
arbeitsrechtlichen Vorschriften auszuweichen, so bilden bei der Umgehung der Sozial-
versicherungsverpflichtungen nach Meinung der Kritiker Arbeitgeber und Arbeitnehmer
(bzw. Auftraggeber und Auftragnehmer) eine Koalition zu Lasten der Versicher-
tengemeinschaft. Fihrt man sich diese Motiv- und Interessenlage vor Augen, so wird
deutlich, dal3 die in dieser Pilotstudie anstehende Frage, ob es identifizierbare Verande-
rungen in den Beschaftigungsformen der Medienbranche, insbesondere bei Multimedia
gibt, nichtwertender Art ist, wahrend die Debatte um die Scheinselbstandigkeit norma-
tiven Charakter hat. Wenn hier dennoch in einiger Ausfuhrlichkeit wesentliche Aspekte
dieser Debatte berichtet und pointiert werden, so geschieht dies vor dem Hintergrund,
daRR "im geltenden Recht (...) keine allgemeine Definition des Arbeithehmerbegriffs"
existiert und bei genauem Hinsehen auch kein juristisch belastbarer Begriff des "Selb-
standigen". Die Auflésung der - in der Praxis seit jeher unscharfen - Grenze zwischen
Selbstandigen und Arbeitnehmern durch ausgekligelte Umgehungsmodelle hat nicht
nur der normativen Diskussion Auftrieb gegeben; die Debatte um die Scheinselbstan-
digkeit kann bei nicht normativer Interpretation auch dabei helfen, eine Vorstellung vom
Formenspektrum der "neuen Selbstandigkeit” zu gewinnen.

Ein erstes Beispiel fur den Formenwandel und die daraus folgende Unangemessenheit
herkdbmmlicher Mal3stdbe fur die Abgrenzung von selbstandigen und unselbstandigen
Tatigkeiten ist die folgende juristische Herleitung:

- personliche Erbringung der Arbeitsleistung,

- keine oder nur wenige Mitarbeiter,

- nur geringes Eigenkapital,

- ausschlie3liche bzw. Gberwiegende Téatigkeit fur einen Auftraggeber

sind Merkmale, die nach Paasch Schutzbedurftigkeit begriinden und damit "abhangige
Selbstandigkeif'als Analogon zur Scheinselbstandigkeit. Nun kénnte man mit diesen
Merkmalen auch einen typischen Existenzgrinder in der Medienwirtschaft und anderen
Dienstleistungsbranchen kennzeichnen:

- Er ist der Ideengeber und Fachmann, der die Produktentwicklung, Beratung o. a.
personlich erbringen muf,

°  Ebenda, S. 350.

Vgl. Paasch, U.: Abhangige Selbstandigkeit - Rechtliche, politische, 6konomische und soziale Aspekte
sowie mdogliche Ansatzpunkte tarifvertraglicher Regelung, in: WSI-Mitteilungen, 38. Jg. (1991), S.
216ff.
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- well sein Unternehmen noch klein ist und/oder "schlank™ bleiben soll (Kooperation
bzw. Assoziation statt Organisation; s. unten 2.1.3.2.1), beschaftigt er keine festan-
gestellten Mitarbeiter,

- sein wesentliches "Eigenkapital” ist seine personliche Kompetenz, und

- fir die Vermarktung seiner ldee arbeitet er mit einem Vertrieb oder einem Anwender
zusammen, der Exklusivrechte hat.

Aus der Skizze wird deutlich, daR® die oben genannten Merkmale statt auf Scheinselb-
standigkeit sowohl auf zukunftsfahige Unternehmensformen (Virtualisierung, schlanke
Organisationen) als auch auf eine bestimmte Entwicklungsphase eines herkdmmlichen
Unternehmens hindeuten kénhebie Ankniipfung an einen Unternehmensbegriff, der
auf eine elaborierte Organisation und einen Kapitalbestand abstellt, ist also Uberholt,
wenn sie denn - gerade im Dienstleistungssektor - iberhaupt jemals brauctbar war
Auch die Abhéngigkeit von einem oder wenigen Auftraggebern ist allenfalls ein Indiz
fur wirtschaftliche Leistungsfahigkeit oder ein bestimmtes Stadium der Unterneh-
mensentwicklung und trifft im Gbrigen auch auf herkdmmliche Zulieferbetriebe etwa in
der Automobilindustrie zu, ohne dal3 deren Selbstandigkeit angezweifelt wird.

Ein weiterer Typus von Fallen, der im Rahmen der Scheinselbstandigkeits-Debatte dis-
kutiert wird, sind die freien bzw. projektbezogen beschéftigten Mitarbeiter, die im Me-
dienbereich seit langem einen erheblichen Teil der Produktleistungen erbringen. Hier ist
es die inhaltliche und z. T. auch zeitliche Abgrenzbarkeit einzelner Tatigkeiten, die freie
Mitarbeiter zu selbstéandigen Zulieferern fir einen komplexen Produktionsprozel3
machen; im tbrigen hat das Bundesverfassungsgericht in einschlagigen Entscheidungen
ausdrucklich die Besonderheiten dieses Produktionsprozesses flir die arbeits- und sozi-
alrechtliche Zuordnung solcher Beschaftigungsverhaltnisse gewliiiaghit ist fir die
Medienwirtschaft insgesamt ein Rahmen gesetzt, in dem Selbstandigkeit sich an den
besonderen Umstéanden der Branche orientieren kann und die Vertragspartner Uber einen
entsprechenden Gestaltungsspielraum verfligen kénnen.

Die im vorangegangenen Abschnitt zusammengefalite und pointierte Diskussion uber
die "Scheinselbstandigkeit" hat sich als nitzlich erwiesen, um im Sinne einer Polarisie-

7

Im Ubrigen kommen in einer ausfihrlichen Phdnomenologie bei Steinmeyer mehrere seit langem
etablierte Fallformen vor, auf die die genannten Merkmale ebenfalls zu vertreffen, so z. B.
Franchisenehmer, Makler und Handelsvertreter, bei denen eine besondere Schutzbedurftigkeit kaum
vorliegen durfte. Vgl. Steinmeyer, H.-D.: Die Problematik der Scheinselbstandigkeit, a. a. O., S. 357f.,
360 und 366.

So auch von Einem, H.-J.: "Abhangige Selbsténdigkeit". Handlungsbedarf fir den Gesetzgeber?, in:
Betriebsberater, 1994, S. 60.

Vgl. zum Uberblick Steinmeyer, H.-D.: Die Problematik der Scheinselbstandigkeit, a. a. O., S. 365f.

9
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rung Selbstandige und Arbeitnehmer voneinander abzugrenzen. Im einzelnen kristalli-
sieren sich als wesentliche Unterschiede heraus:

Selbstandiger: Arbeitnehmer:

Wei sungsungebundenheit personliche Abhangigkeit

zeitliche Autonomie bei der Leistungserstellung  Arbeitszeitvertrag

Unternehmerrisiko Beschaftigungsrisiko

Schema 1: Kriterien fur die Abgrenzung von Selbstéandigen und Arbeithehmern

In der Praxis der Rechtsprechung sind selten alle drel Kriterien eindeutig auf der einen

oder anderen Seite angeordnet; bel konkreten Entscheidungen kommt es auf die "Ge-
samtschau” und die Abwagung des Einzelfalls 8nOhne hier in die Phanomenologie
der moglichen Zweifelsfalle allzu detailliert einzusteigen, soll im folgenden fiir den
Zweck einer arbeitsfahigen Definition des Begriffs der "neuen Selbstandigen™ anstelle
einer Abgrenzung ein Kontinuum mit abnehmender Zugehorigkeit zum Kerngegenstand
verwendet werden, das im folgenden Schema 2 dargestellt ist:

Selbstandige Mitarbeiter
Mit mit Telearbeit Teilzeit befristete
vielen wenigen u. a. mit Beschafti-
bzw. dauerhaften mehreren gung
wechselnden | Kunden- Stellen
Kunden beziehungen

Schema 2: Elemente der Gruppe der "neuen Selbstandigen" mit nach rechts abnehmender Relevanz

Zu den Selbstandigen im herkdbmmlichen Sinne gehdren zweifellos diejenigen, die mit

vielen und/oder wechselnden Kunden in Geschéaftsbeziehungen stehen. Bei wenigen und
zudem dauerhaften Kunden beginnt der Ubergang in arbeitnehmerahnliche Umstande,
auch wenn die Ubernahme eines Unternehmerrisikos sowie zumeist auch zeitliche Au-
tonomie bei der Leistungserstellung nach den Kriterien des Schemas 1 auf Selbstandig-
keit hindeuten. Die Angehorigen der dritten Gruppe, die in einem Arbeitsverhéltnis in

einem Unternehmen ohne feste rdumliche Anbindung stehen (Telearbeiter, aber auch
Handelsvertreter, Makler etc.), verfigen tber zeitliche Autonomie bei der Leistungser-

stellung; sie sind auch mehr oder weniger weisungsungebunden und tragen jedenfalls
dann, wenn sie leistungsabhangig bezahlt werden, ein gewisses Unternehmerrisiko.

" Vgl. dazu ebenda, S. 353f.
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Mitarbeiter mit Teilzeitarbeitsplatzen, die vierte Gruppe, weisen zumindest dann eine

Néahe zur Selbstandigkeit auf, wenn sie in mehreren Teilzeitbeschaftigungen bei unter-
schiedlichen Unternehmen tatig sind (s. unten). Zur funften Gruppe schlief3lich gehéren
die in einem Unternehmen angestellten Arbeithehmer mit befristeten Arbeitsvertragen;

hier kann zusatzlich unterschieden werden zwischen projektbezogener Beschéaftigung
und befristeter Beschaftigung in Dauerfunktionen.

Wie schwierig die Abgrenzung von abhangiger Beschéaftigung und Selbstandigkeit ge-
rade bei den atypischen Beschaftigungsformen ist, zeigt etwa die Telearbeit, die von
Brandes als "neue' Heimarbeit" bezeichnet Wifdr fiihrt am Beispiel einiger Tétig-
keiten, die per Telearbeit ausgefuhrt werden, die Grauzone vor: So sind etwa per Tele-
arbeit erledigte Schreibarbeiten durchaus mit in Heimarbeit ausgeubten industriellen
Tatigkeiten (historisch z. B. Weberei) vergleichbar, zumal dann, wenn die Telearbeit
offline, also auf nicht dialogbezogenen Kommunikationswegen stattfindet: Der Telear-
beiter ist in einer "arbeitnehmerahnlichen Position", was Weisungsgebundenheit und
Beschaftigungsrisiko angeht. Anders hingegen verhalt es sich mit dem von einem exter-
nen Arbeitsplatz aus erledigten Kundendienst o. &., wobei dem Telearbeiter die Arbeit
dem Grunde nach, aber nicht nach Umfang, Zeitraum und Art der Erledigung vorgege-
ben ist. Gerade dann, wenn der Arbeitsanfall nicht fixiert ist, tragt ein solcher Telear-
beiter sogar ein Unternehmerrisiko. Der Ubergang zum Call Center, das als Serviceein-
richtung fur mehrere Unternehmen tatig ist, ist hier offenkundig flieBend. In diesem
Sinne ist auch Brandes zu widersprechen bzw. zu relativieren, wenn er feststellt:
"Heimarbeit ist in Unternehmensstrategien Uberwiegend Randbelegschaft und kon-
junkturelle Anpassungsreservé."

Mit der oben vorgeschlagenen skalenbezogenen Verortung verschiedener Formen
"neuer Selbstandigkeit" wird die Dichotomie von Selbsténdigkeit vs. abhangige Be-
schaftigung tberwunden und Raum geschaffen fur eine Integration jener Tatigkeitsmu-
ster, die im Ergebnis der auf Flexibilisierung, Subjektivierung und Autonomisierung der
Arbeitswelt und der Erwerbstétigen ausgerichteten betriebswirtschaftlichen Strategien
seit etwa funfzehn Jahren zu beobachten sind. Dazu z&hlen neben einer kaum noch zu
uberblickenden Zahl von Arbeitszeitmodelfeim Produzierenden Gewerbe, aber auch

Brandes, W. unter Mitarbeit von Beyer, P./Konken, J.: "Neue" Heimarbeit, in: WSI-Mitteilungen, 40.

Jg. (1993), S. 560ff.

Zum Zusammenhang von Telearbeit und Zeiteinsatz vgl. Bussing, A./Aumann, S.: Telearbeit und
Arbeitszeitgestaltung, in: WSI-Mitteilungen, 49. Jg. (1996), S. 450ff.

“ Ebenda, S. 568.

Vgl. dazu etwa Bielenski, H./Hegner, F. (Hrsg.): Flexible Arbeitszeiten. Erfahrungen aus der Praxis.
Schriftenreihe Humanisierung des Arbeitslebens, Bd. 68, Frankfurt/M.-New York 1986; Glaubrecht,
H./Wagner, D./Zander, E.. Arbeitszeit im Wandel. Mdoglichkeiten und Formen der
Arbeitszeitgestaltung, 3. Aufl., Freiburg/Brsg. 1988; Linnenkohl, K. u. a.: Arbeitszeitflexibilisierung:
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im Handel, auch solche organisationsinternen Veranderungen der Arbeitsprozesse wie
Gruppenverantwortlichkeit, Profit Centers etc., die auf eine "Selbstregulierung” von
Prozessen durch die Beschéftigten abstéli&estzuhalten ist hier fiir die Begrifflich-

keit der "neuen Selbstandigen”, dal? es um einen Problemkomplex mit vielfaltigen Aus-
pragungen geht, bei dessen Analyse die "Rander" bewul3t unscharf gehalten werden
sollten, um das Kaleidoskop von Tatigkeitsmerkmalen je nach Fragestellung aus unter-
schiedlichen Blickwinkeln bewerten zu kdnnen.

2.1.2 Statistisches Bild

Nicht nur wegen der in Abschnitt 1.1 behandelten Abgrenzungsprobleme ist die statisti-
sche Fassung der "neuen Selbstandigen” ein schwieriges Unterfangen. Zuséatzlich bringt
es gerade das Atypische vieler von den "neuen Selbstandigen” ausgeubter Tatigkeiten
mit sich, dal’3 das géangige arbeitsstatistische Datenmaterial nur unzureichende Informa-
tionen gibt.

Nach Schatzungen von Rosenbduwvaren schon in den 80er Jahren 25-30% aller Be-
schaftigungsverhaltnisse "unnormal”; nicht in dieser Zahl enthalten sind die unbezwei-
felbar Selbstandigen. Diese Beschéftigungsverhaltnisse teilen sich nach Rosenbaum wie
folgt auf:

- 40% sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschattigte,
- 30% geringfiigig Beschaftigte (davon 20% in Nebenerwerbstatigkeit),

- 17% in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen

2% in Arbeitsbeschaffungsmafl3nahmen,

7% als Leiharbeiter Beschéftidte

2% Heimarbeiter,

<1% Scheinselbstandige.

140 Unternehmen und ihre Modelle, 2. Aufl., Heidelberg 1993; Walwei unterscheidet zwischen Lage
der betrieblichen Arbeitszeiten und Dauer der individuellen Arbeitszeiten (Wawei, U.:
Flexibilisierung und Regulierung des Beschaftigungssystems: Optionen und Effekte, in: Mitteilungen
zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 2/1996, S. 223).

*  Siehe dazu detaillierter Abschnitt 1.3.2.

Rosenbaum, W.: Krise des Normalarbeitsverhéltnisses..., a. a. O., S. 5f.

Y Vvgl. dazu Rudolph, H.: Befristete Beschaftigung - ein Uberblick, in: Mitteilungen aus der
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 20. Jg. (1987), S. 288ff.

® Vgl. dazu Rudolph, H./Schroder, E.: Arbeitnenmeriberlassung: Trends und Einsatzlogik, in:
Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 30. Jg. (1997), S. 15ff.
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Keller/Seifert nennen fiir Anfang der 90er Jahre folgende Zghlen

- 16,5% Teilzeitbeschaftigte,

- 15% geringfligig Beschaftigte (davon 9% in Nebenerwerbstatigkeit),
- 5% in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen,

- 0,5% als Leiharbeiter Beschatftigte (zusatzlich ca. 1% geschétzte lllegale).

Die beiden Quellen, deren Bezugsraume zeitlich eng beieinander liegen, offenbaren
erhebliche Differenzen, wie sie auch in anderen Quellen zu findefl. fdebke Diffe-

renzen beruhen nicht nur auf definitorischen Abgrenzungsunterschieden, sondern sind
auch Ausdruck der Tatsache, daf’ das statistische Material disparat und lickenhaft ist.

Fur die Abschatzung der quantitativen Gesamtbedeutung atypischer Beschaftigungs-
formen ist zudem folgendes zu beachten: Keller/Sé&ifeeisen fiir die Bundesrepublik
ebenso wie Carley/Sdrifur GroRbritannien darauf hin, dal die atypischen Beschafti-
gungsverhaltnisse bei einer nicht bekannten Zahl von Erwerbstatigen in Kombination
auftreten kdnnen, die Gesamtzahl also nicht durch Addition ermittelt werden kann.

Fur die Selbstandigen im traditionellen Sinne wird ein Anteil an den Erwerbstéatigen von
10% geschatzt; diese Rate war in der Nachkriegszeit - bedingt durch den Riickgang der
Landwirtschaft - zunachst stetig gesunken, steigt aber seit einigen Jahren langsam von
9,5% (1991) auf knapp tiber 10% (1995 iir GroRbritannien wird die entsprechende
Quote auf 13% geschétzt; sie ist hier in den letzten Jahren von einem Stand von 9 %
(1981) durch Foérderprogramme unterstiitzt angestiegeie starksten Steigerungen
waren dort bei Banken, Versicherungen und im Finanzwesen zu verzeichnen, also
Branchen, die in besonderem MalR3e dem Einflu3 der neuen Informations- und Kommu-
nikationstechnologien ausgesetzt sind. Die Tatsache, dal3 dort &altere Arbeithehmer

19

Keller, B./Seifert, H.: Regulierung atypischer Beschéaftigungsverhéltnisse, in: diess. (Hrsg.): Atypische
Beschaftigung. Verbieten oder gestalten? Kéln 1995, S. 234f.

* Friedrich kommt bei einer Auswertung der Daten zu den sozialversicherungsfreien
Beschaftigungsverhaltnissen zu einer Spanne von 1,5 bis 8 Mio. Vgl. Friedrich, W.:
Sozialversicherungsfreie Beschéftigungsverhaltnisse 1987 und 1992, in: Keller, B./Seifert, H. (Hrsg.):
Atypische Beschéftigung, a. a. O., S. 67.

* Ebenda, S. 235.

% Carley, M/Suri, O.: Atypische Beschéftigung in GroRbritannien, in: WSI-Mitteilungen, 40. Jg. (1993),
S. 603.

Vgl. Kommission fur Zukunftsfragen,...., a. a. O., S. 55.

Vgl. Carley,M./Suri, O.: Atypische Beschéftigung in GroRbritannien, in: WSI-Mitteilungen, 40. Jg.

(1993), S. 607.

23

24
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Uberdurchschnittlich oft den Weg in die Selbstandigkeit gewahlt haben, kénnte jedoch -
ebenso wie in der Bundesrepublik - auch darauf hindeuten, daf3 sich hinter dem Anstieg
der Selbstandigkeit z. T. auch ein Ausweichen zwecks Kaschierung von Arbeitslosigkeit
verbirgt.

2.1.3 Erklarungsanséatze

Die Erklarung des steigenden Anteils atypischer Beschéaftigungsformen mufd sowohl auf
der volkswirtschaftlichen als auch auf der Unternehmensebene ansetzen, um ein voll-
stéandiges Bild von den fdrderlichen oder hinderlichen Rahmenbedingungen und den
aktiv treibenden Faktoren zu gewinnen.

2.1.3.1 Gesamtwirtschaftliche Faktoren

Auf der volkswirtschaftlichen Ebene kdnnen die zu beobachtenden Veranderungen in
den Beschaftigungsverhéltnissen als Resultante mehrerer simultaner Entwicklungen
erklart werden, die in kausaler Hinsicht z. T. interdependent sind und folgenden Fakto-
ren bzw. Faktorenbundeln zugeordnet werden kénnen:

- Weltwirtschaftliche Faktoren:

Im Zuge der Auflésung von ideologisch definierten Wirtschaftsblécken und dem - trotz
der derzeitigen Turbulenzen - mittelfristig fortwirkenden Trend der Aufholbewegungen
von Schwellen- und Transformationsl&ndern wird der Faktor Arbeit zumindest bei
mittleren und minderen Qualifikationen immer ubiquitarer verfigbar: EDV-Fachleute in
Indien Ubernehmen nicht nur zu gunstigeren Lohnen, sondern auch zu flexibleren
arbeitsrechtlichen Bedingungen Aufgaben, die vormals den Arbeitskraften in den G 7-
Staaten vorbehalten waren, von standardisierbaren industriellen Tatigkeiten, die unter
Lohndruck aus Drittwelt- und Schwellen-/Transformationslandern geraten, ganz zu
schweigen. Hochentwickelte Staaten wie die Bundesrepublik haben nur die Wahl, auf
diese Konkurrenz mit Lohnanpassungen oder qualifikatorischen bzw. qualitativen An-
passungen zu reagieren. Wahrend viele andere Staaten wie z. B. die USA und Grol3bri-
tannien mit massiven Reallohnsenkungen der Herausforderungen begegnen, sind in der
Bundesrepublik - wenn auch nach Ansicht mancher Beobachter bislang nur unzurei-
chend - qualitative Anpassungen vorgezogen worden, zu denen nicht nur eine von den
Unternehmen wie den Gewerkschaften getragene zeitliche und rechtliche Flexibilisie-
rung der Tarif-Rahmenbedingungen gehort, sondern auch die Akzeptanz von Beschafti-
gungsformen, die jenseits des Normalarbeitsverhéaltnisses liegen.
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- Makrodkonomische Faktoren:

Die Massenarbeitslosigkeit, die z. T. Folge der Globalisierung, z. T. aber auch Ergebnis
technologischer” und in deren Folge organisatorischer Veranderungen ist, bietet einer-
seits die Chance fir eine Offnung starrer Tariffronten, andererseits erfordert sie wirt-
schaftspolitische Phantasie und Beweglichkeit (s. unten). Mit Blick auf die Experimente
und Erfahrungen in anderen hochentwickelten Staaten hat man insbesondere der be-
durfnisgerechteren Verteilung des Arbeitsvolumens Uber eine Auflésung der Arbeits-
zeitpolitik groRe Aufmerksamkeit geschefikDie sonstigen Flexibilisierungspotentiale,

wie sie im oben entwickelten erweiterten Begriff der "neuen Selbstandigen” angelegt
sind, werden in der offentlichen und wissenschaftlichen Diskussion bisher eher
vernachlassigt, werden aber wegen der arbeitsmarktpolitischen Potentiale friher oder
spater an Aufmerksamkeit gewinnen.

- Strukturokonomische Faktoren:

Neben den weltwirtschaftlichen Einflu3faktoren, die vorwiegend auf die makrodkono-
mische Performance einer Volkswirtschaft wirken, sind Strukturverdnderungen zu ver-
zeichnen, zu denen vor allem die langfristig wirksame Tertiarisierungstendenz zahlt, d.
h. die Zunahme von Dienstleistungstatigkeiten zu Lasten der Giiterprodukiimse

sich in der Beschaftigtenstruktur (wegen der héheren Arbeitsintensitat des Dienstlei-
stungssektors) noch starker als in den Veranderungen der BSP-Anteile niederschlagende
Verschiebung vom Produzierenden Gewerbe zu den Dienstleistungen fallt effektiv sogar
hoher aus als von den gangigen Statistiken ausgewiesen, weil der - statistisch dem
Produzierenden Gewerbe zugerechnete - "interne Dienstleistungsanteil" des Produzie-
renden Gewerbes ebenfalls stéigBelbst dann, wenn man diese Tertiarisierungsten-
denz z. T. als Ergebnis einer neuen Positionierung der hochentwickelten Lander im
weltwirtschaftlichen Wettbewerb ansieht und zum anderen Teil als organisatorische

25

Zu den Beschéftigungseffekten der in dieser Studie im Vordergrund stehenden "Informationsindustrie"
vgl. Hofmann, H./Saul, Ch.: Qualitative und quantitative Auswirkungen der Informationsgesellschaft
auf die Beschaftigung. Eine Literaturauswertung, in: Ifo-Schnelldienst 10/1996, S. 12ff.

® vgl. fur diesen Teilaspekt etwa Walwei, U./Werner, H.: Entwicklung der Teilzeitbeschaftigung im
internationalen Vergleich. Ursachen, Arbeitsmarkteffekte und Konsequenzen, in: Mitteilungen aus der
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 28. Jg. (1995), S. 365ff.

? Die Schrumpfung des Primaren Sektors hingegen kann als weitgehend abgeschlossen gelten. Fiir die
Interpretation des statistischen Materials in Langfristbetrachtungen ist diese Entwicklung dennoch
beachtenswert; denn die Landwirtschaft unterscheidet sich sowohl was die Selbstindigenquote als
auch was atypische Beschaftigungsverhaltnisse betrifft, vom Rest der Volkswirtschaft: Da sind zum
einen die Hofbesitzer bzw. Pachter samt mithelfenden Familienangehérigen als Unternehmer und zum
anderen Saison- und sonstige Teilzeitbeschaftigte, die bis in die 60er Jahre die relativ hohen
Selbstandigen- bzw. Teilzeitquoten in der Bundesrepublik miterklaren.

# vgl. dazu etwa Postlep, R.-D.: Regionale Effekte hoherwertiger Dienstleistungen, Bonn 1982.
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Konsequenz technologischer Entwicklungen interpretiert (also beides fur "Pull-Fakto-
ren" im Sinne von Anpassungsmafnahmen halt), bleibt fur die Veranderung der Bedin-
gungen fur den volkswirtschaftlichen Arbeitskrafteeinsatz zu konstatieren, daf3 der -
statistisch unterzeichnete - Trend zur Dienstleistungsgesellschaft die organisatorisch und
technologisch bedingten Normierungsanforderungen und tarifrechtlichen Vereinba-
rungen, die im wesentlichen dem Produzierenden Gewerbe und damit der Tradition der
Guterproduktionswirtschaft entstammen, zumindest in Teilen obsolet erscheinen laft
und damit die Bedingungen der Mdglichkeit einer "Entnormierung” der Beschafti-
gungsverhaltnisse geschaffen hat.

- Wirtschaftspolitische Strategieoptionen

In Reaktion auf die vorgenannten Prozesse hat die Wirtschaftspolitik neben anderen
Strategien auch die Arbeitsverhaltnisse ins Visier genommen. Hier sind vor allem zu
nennen

- die Forderung der Selbstandigkeit
- die erleichterte Zulassung befristeter Arbeitsverhaltnisse und
- die Forderung der Teilzeitarbeit.

Der Forderung der Selbstandigkdibmmt dabel eine dreifache Funktion zu: Erstens

fuhren Unternehmensgrindungen i. d. R. zur Schaffung zusatzlicher Arbeitsplatze;
zweitens beanspruchen Personen, die unmittelbar nach der Ausbildung die Selbstéandig-
keit wahlen, keinen der knappen Arbeitsplatze; drittens kann der Druck auf den Ar-
beitsmarkt dadurch reduziert werden, dald ehedem Arbeitslose sich selbstédndig machen.

Die erleichterte Zulassung befristeter Arbeitsverhéltnise# einerseits fir die Unter-
nehmen das Beschaftigungsrisiko dadurch mindern, dal3 fir neu eingestellte Arbeits-
krafte, die die Erwartungen nicht erfullen, keine Kiindigungskosten entstehen; zum an-
deren soll fur die Unternehmen die beschéaftigungsorientierte Anpassungsflexibilitat in
Krisensituationen erhdoht werden. Diese Argumentation zielt auf die Beseitigung des
behaupteten "Sklerose-Problems", dal3 Unternehmen wegen der Kiindigungskosten auch
in Zeiten betrieblicher Vollauslastung nicht zur Schaffung zuséatzlicher Arbeitsplatze
bereit sind. Andererseits soll die erleichterte Zulassung befristeter Arbeitsverhaltnisse
aus der Sicht der Arbeitnehmer vor allem die Einstellungschancen von Langzeit- und
anderen Problemarbeitslosen erleichtern, fir die auf diese Weise eine Art verlangerter
Einarbeitungs- und Probezeit geschaffen wird.
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Die dritte wirtschaftspolitische Option schlieRlich, dérderung der Teilzeitarbéif
dient vor allem der Verteilung der vorhandenen Arbeitsvolumens auf eine grof3ere Zahl
von Arbeitsuchenden. Walwei nennt dabei folgende Ursachen bzw. Motive bei

- Arbeitnehmern:
- Ausdruck eines veranderten Erwerbsverhaltens,
- Ubergangsstufe zwischen zwei Erwerbsstadien,

- gleitender Ubergang in den Ruhestand;

- Arbeitgebern:
- Anpassung der personellen Kapazitaten an die Produktionserfordernisse,
- héhere Produktivitat von Teilzeitkraftén.

Ein Blick auf die Verteilung der Teilzeitarbeitsplatze in der Wirtschaft zeigt allerdings,
dal es sich hier um einen spezifischen Ausschnitt aus der Erwerbstatigkeit handelt:

- 80% der Teilzeitkrafte sind im Handels- und Dienstleistungssektor beschaftigt;

- sie konzentrieren sich zu mehr als 50% bei den Reinigungsdiensten, im Verkauf und
bei Burofachkraften;

- Teilzeitkrafte werden in hohem Mal3e als un- oder angelernte Mitarbeiter beschaftigt,
und

- Teilzeitarbeitskrafte zahlen eher zu den Niedriglohnbeschaftigten.

AulRerdem gibt es gréRenspezifische Unterschiede: "In Klein- und Mittelbetrieben ist
die Teilzeitarbeit starker verbreitet als in GroRbetriefen."

29

Vgl. dazu auch Kohler, H./Spitznagel, E.: Teilzeitarbeit in der Gesamtwirtschaft und aus der Sicht von
Arbeitnehmern und Betrieben in der Bundesrepublik Deutschland, in: Mitteilungen aus der
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 28. Jg. (1995), S. 339ff.

Walwei, U.: Flexibilisierung..., a. a. O., S. 223. Zur Produktivitat liegt eine Studie von McKinsey vor,
die den Produktivitaitsgewinn bei Wechsel in Teilzeit und entsprechender Betriebsorganisation auf
durchschnittlich 20% der Personalkosten schatzt. Vgl. McKinsey&Comp.: Teilen und Gewinnen - Das
Potential der flexiblen Arbeitszeitverkirzung, Miunchen 1994, S. 10.

Backer, G./Stolz-Willig, B.: Teilzeitarbeit - Probleme und Gestaltungsmdéglichkeiten, in: WSI-
Mitteilungen, 40. Jg. (1993), S. 547.

Kohler, H./Spitznagel, E.: Teilzeitarbeit in der Gesamtwirtschaft..., a. a. O., S. 344.

31

32
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2.1.3.2 Motive von Unternehmen und Beschaftigten

"Neue Selbstandige" sind Unternehmer, soweit sie Leistungen auf einem Markt anbieten
und daflr spezifische Risiken tbernehmen. Wahrend diese Risiken sich friher, d. h. in
einer Wirtschaft mit dominierendem Produzierenden Gewerbe, vor allem auf die
Verwertung von Finanz- und Sachkapital bezogen, liegen die Risiken in der Dienstlei-
stungsgesellschaft vor allem in der Verwertung von Humankapital; unter diesem Begriff
sind hier Qualifikationsbestande wie neue ldeen zu verstehen. Die Wissensgesellschaft
erfordert andere Produktionsbedingungen und andere Motive auf seiten der Un-
ternehmen wie der Beschaftigten. Solchen Motiven zum Engagement von Unternehmen
und Beschaftigten in neuen Beschaftigungsformen unter dem Regime der Wissensge-
sellschaft sind die folgenden Ausfihrungen gewidmet; es geht sowohl um Folgen der
O0konomischen und technologischen Veranderungen als auch um Gestaltungswiinsche
der Partner auf den Arbeitsmaérkten.

Unternehmen: Beweglichkeit durch Reorganisation

Unternehmen als arbeitsteilig organisierte Produktionsprozesse, in denen mit der Ver-
flugung Uber das Produktionskapital auch die Frage der Koordinierungskompetenz und -
macht geklart ist, stof3en derzeit auf drei Arten von Grenzen:

- Erstens setzt die Globalisieruhgie einem Kostendruck aus, dem sie allenfalls durch
Flexibilisierung, vor allem aber durch die stetige Entwicklung neuer, noch besser auf
die Kundenwiinsche ausgerichteter Produkte und Dienstleistungen begegnen kdnnen.

- Zweitens - und dies mag in Zeiten verbreiteter Arbeitslosigkeit paradox ersé¢heinen
beobachten wir einen Wertewandel in der Arbeitswelt, dem sich die Unternehmen in
Form neuer Organisationsmuster und Beschéftigungskonzepte stellen missen, wenn
sie die "Leistungstrager” fiur die Unternehmensentwicklung gewinnen wollen, sei es
als abhangig Beschéftigte unter neuen Bedingungen oder durch koope-
rative/assoziierte Anbindung.

- Drittens schliel3lich schafft der technologische Wandel tber die Kosten- und Lei-
stungsseite Anpassungsdruck und eréffnet zugleich die organisatorischen Méglich-
keiten fir neue Organisationskonzepte.

Neben fortbestehenden traditionellen Arbeitsbeziehungen vor allem in den Grol3betrie-
ben des Produzierenden Gewerbes, insbesondere in den "alten" Industriezweigen, halten
auf der Ebene der Beschaftigungsformen Anpassungs- und Gestaltungskonzepte Einzug.
Dabei Uberlagern sich Niveau- (Beschaftigungsvolumen bzw. Arbeitslosigkeit) und
Struktureffekte (neue Arbeits- und Organisationskonzepte). Ungeachtet der Bedeutung

® Vgl. dazu Beck, U.: Wasist Globalisierung?, Frankfurt/M. 1997.
* V. zu dieser Paradoxie Handy, Ch.: Die Fortschrittsfalle, Wiesbaden 1995.
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der oben behandelten makrookonomischen Aspekte der Thematik sollen in dieser Studie
die Struktureffekte im Vordergrund stehen.

"Der Wandel der Wirtschafts-, Berufs- und Tatigkeitsstrukturen ebenso wie die Ent-
wicklung neuer Arbeits- und Organisationskonzepte verweisen weniger auf ein Ende als
auf eine subjektive Modernisierung der Arbeitsgesellschaft. Auch in der Arbeitswelt
nehmen die betrieblichen Entscheidungs- und Gestaltungsspielraume zu. Es entwickeln
sich neue Arbeitsformen, die starker auf dem Leistungsvermogen, dem Engagement und
den Selbststeuerungsfahigkeiten der Beschaftigten beruhen. Mit dem auch betrieb-
licherseits zunehmenden "Zwang" zur Selbstverwirklichung steigen die Anforderungen
an die Eigeninitiative und die reflexive Selbststeuerung der Beschatftigten; verlangt wird
eine postkonventionelle Arbeitseinstellung, die sich weniger an festen Vorgaben als an
zu erreichenden Zielen orientiert. Die damit verlangte héhere Ergebnisverantwortung
wird flankiert von einer héheren Transparenz des Produktionsprozesses. Die Subjekti-
vierung der Arbeit impliziert daher den Abbau traditioneller Bindungen und Selbstver-
standlichkeiten, eine zunehmende Individualisierung von Gestaltungsmdglichkeiten und
Entscheidungszumutungen, hoéhere Anforderungen an die Selbststeuerungsfahigkeiten
und die Reflexivitat der Beschaftigtef."

Mit der These von der "subjektiven Modernisierung der Arbeitsgesellschaft" sind im
weitesten Sinne Veranderungen in den Qualifikationsanforderungen gemeint, denen sich
Unternehmen und ihre Mit- (bzw. Zu-) arbeiter stellen missen. Hier gilt zum einen die
Beobachtung von O. Neuberger, daf? die kontrollorientierten Managementkonzepte dort
an ihre Grenzen stol3en, wo die gewiinschte Produktivitat sich nicht herbeikontrollieren
laRt°, d. h. veranderte Produktionskonzepte sind sowohl Bedingung als auch Ergebnis
veranderter Organisation und Qualifikation. Vor allem aber - und dies soll hier im
Vordergrund stehen - ist zu beachten, "...dalR neuere Organisationskonzepte breiter auf
das Leistungsvermdgen, die Selbststeuerungsfahigkeiten und die Subjektivitat der
Beschaftigten zugreifen...Verlangt wird nicht mehr nur die Befolgung von Regeln, son-
dern die Fahigkeit und Bereitschaft zur eigenstandigen Definition und Losung von Pro-
blemen.” Erpenbeck spricht in diesem Zusammenhang von der "Polyvalenz der Ar-
beitskraft®. Diese Aspekte verweisen auf innerbetriebliche Flexibilisierungen, in deren
Folge von abhangig Beschaftigten eine "neue Selbstandigkeit" gefordert wird. Die
These: "Betriebe setzen die unterschiedlichen Formen atypischer Erwerbsarbeit als Er-

35

Heidenreich, M.: Die subjektive Modernisierung fortgeschrittener Arbeitsgesellschaften, in: Soziale
Welt, 1/96, S. 39.

®  Zitiert nach Lamparter, D. H.: Schéne neue Fabrik, in: Die Zeit, Nr. 16/1995, S. 11.

¥ Heidenreich, M.: Die subjektive Modernisierung..., a. a. O., S. 29 und 28.

Erpenbeck, J.: Wertewandel und Selbstorganisation, in: Drager, Ch./Pisulla, P./Wass von Czege, A.
(Hrsg.): Mehr Wettbewerb, mehr Arbeit - Ist Vollbeschéftigung eine lllusion? Edition Drager-Stiftung,

Bd. 15, Baden-Baden 1996, S. 412.
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ganzung zu ihren Stammkréften ein, um durch eine hdhere Personalflexibilitat Anpas-
sungskosten (z. B. bei Schwankungen der Produktion oder der Nachfrage) einzuspa-
ren.'”, umschreibt dabei nur eine der méglichen Formen der Flexibilisiérame Art
“internes Outsourcing” von Risiken und Auslastungsschwankungen, das vor allem in
jenen Arbeitsmarktsegmenten zum Zuge kommt, in denen es einen UberschuR an Ar-
beitswilligen gibt. Hier werden parallel zu den neuen qualifikatorischen Anforderungen
auch Anforderungen an die zeitliche, ggf. auch raumliche Anpassungsbereitschaft der

Mitarbeiter gestellt.

Outsourcing als Flexibilisierungs- und Kostensenkungsstrategie

Das Outsourcing von Funktionen kann als externe Flexibilisierungsstrategie verstanden
werden, bei dem interne Mitarbeiter durch externe Zulieferer ersetzt werden. Motiva-
tional kann das Outsourcing zum einen Flexibilisierungsstrategie sein, mit der Unter-
nehmen Entscheidungsablaufe verkirzen, mehr Kreativitat ins Haus holen wollen etc.
Zum anderen kann Outsourcing auf einer Kostensenkungsstrategie beruhen, die auf eine
Senkung der Leistungserstellungskosten und/oder eine Senkung der Fixkosten abzielen
kann. Je nach Typus ist Outsourcing eine offensive oder defensive Strategie zur Bewal-
tigung von betrieblichen Anpassungsproblemen im Leistungs- und/oder im Kostenbe-
reich. Wahrend unter dem Regime des "lean management" der Kostenaspekt dominierte,
steht bei neueren Managementempfehlungen wie der Kundenorientierung oder der
Globalisierung der internen Organisation die Erhdhung der Leistungsfahigkeit im
Vordergrund.

Wahrend Outsourcing bei Unternehmen in stagnierenden oder schrumpfenden Markten
reaktiv, also auf Anpassung bestehender Strukturen angelegt ist, zeigt sich bei jungen
Unternehmen sowie allgemein bei solchen Unternehmen, die in wachsenden Markten
tatig sind, das proaktive Potential des Outsourcing: Unternehmen in wachsenden
Markten stehen vor der Entscheidung, zusatzliches eigenes Personal fir die Leistungs-
erstellung zu akquirieren oder die Leistungen am Markt einzukaufen. Die Motive fur
das proaktive Outsourcing unterscheiden sich nicht grundsatzlich von den vorgenann-
ten: An die Stelle der Flexibilisierung tritt die Erhaltung von Flexibilitat und tber-
schaubaren Strukturen, an die Stelle der Fixkostensenkung die Vermeidung von Fixko-
sten; als zusatzliches Motiv ist die Vermeidung von eventuellen Finanzierungsengpas-
sen bei der Unternehmensexpansion zu nennen.

Betrachtet man die Outsourcing-Entscheidungen von Unternehmen genauer, so stellt
man fest, dal’ die scheinbar einfache "make or buy"-Kalkulation zum einen Bedingun-

* Walwei, U.: Flexibilisierung..., a. a. O., S. 226.
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Vgl. fur einen Uberblick tiber die Méglichkeiten Rudolph, H./Schroder, E.: Arbeitnehmeriiberlassung,
a.a. 0., S. 26f.
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gen unterliegt und zum anderen fur die Unternehmensentwicklung schwerwiegende
Nebenfolgen zu beriicksichtigen sind. Zu den Bedingungen gehort, dafd in bestimmten
Arbeitsmarktsegmenten hinreichend qualifizierte und zu abhangiger Beschaftigung be-
reite Arbeitskrafte kaum zu rekrutieren sind; dieser Fall ist insbesondere in Branchen zu
beobachten, die schnell expandieren und/oder in denen ein rapider und permanenter
technischer Fortschritt wirkt. Zu den schwerwiegenden Nebenfolgen, die gegen ein an
kurzfristigen Vorteilen orientiertes Outsourcing sprechen, gehort die Erfahrung, dafd mit
externen Kraften das Entwicklungs-Know-Hbwmach dem Ende des gemeinsamen
Projektes fur das auftraggebende Unternehmen verloren ist; daneben kénnen Qualitats-
risiken, Informationsweitergabe an Wettbewerber sowie Risiken durch die Gewé&hrung
eines Netzzugangs fir externe Kréfte die Kosten- und Geschwindigkeitsvorteile eines
Outsourcings u. U. tiberkompensi€fen

Organisatorische "Auflosung” des traditionellen Unternehmenszusammenhangs

Einer solcher Liste von Risiken stehen reale Entwicklungen in Unternehmen sowie Pro-

gnosen Uber einen Trend zur organisatorischen "Auflosung" des traditionellen Unter-
nehmenszusammenhangs gegenuiber, in deren Folge hierarchische Strukturen durch
Kooperationen oder Assoziationen selbstandiger Unternehmen im Sinne von "Konsor-
tien" oder "Allianzen" abgeldst werden. Solche Tendenzen gehoren im Zuge der Uber-
windung des "Fordismus", also derjenigen Arbeitsorganisation, fur die paradigmatisch
das Fliel3band steht, auch in traditionellen Branchen bereits zur Realitat: Projektorgani-
sation und Gruppenarbeit ersetzen durchgangige hierarchische Strukturen; Mitarbeiter
Ubernehmen Elemente unternehmerischer Verantwortung und organisieren ihren Ar-
beitszusammenhang selbst. Dazu gehort auch die Disposition der Arbeitszeit: Gruppen
mit Zielvorgaben regulieren den Arbeitsinput im Rahmen des Méglichen; die selbstan-
dige Vergabe von Fremdauftrdgen oder die befristete Rekrutierung zusatzlicher Ar-
beitskrafte gehort dabei jedoch zu den Ausnahmen.

Die zweite Stufe der "Virtualisierung" kann ebenfalls schon in einigen Branchen beob-
achtet werden: Hier organisieren Unternehmen und Freiberufler den Produktionsprozel3
in Netzwerken. Soweit diese Netzwerke horizontal organisiert sind, werden sie der un-
ten behandelten dritten Stufe zugerechnet; hier sind vertikal strukturierte Netzwerke
gemeint, in denen sich die oberste Ebene auf ihre Kernkompetenzen konzentriert und
ein Netz von Zulieferern unterhélt, die nach den zeitlichen und inhaltlichen Vorgaben
ihres Auftraggebers Vor- und Randleistungen erbringen. Am konsequentesten ist dieses
Modell derzeit in der Automobilindustrie realisiert. Soweit die Zulieferungen transport-

*  Dazu gehdren neben technologischen Erfahrungen auch kundenbezogene Kenntnisse.
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So die Argumentation der Geschéftsfihrung eines interviewten Multimedia-Unternehmens, das dem
Outsourcing insgesamt kritisch gegenibersteht.



Neue Selbstandige in der Medienbranche 17

kostenempfindlich sind®, siedeln die Zulieferer oft in raumlicher Nahe zum Auftragge-

ber, was die Abhangigkeit zusatzlich zur sachlichen Nahe erhoht. Diese Form der Ko-
operation verweist damit auf die in Abschnitt 1 beschriebene Grauzone von abhangiger
und selbstandiger Beschaftigdhg

Die dritte Stufe schlieflich, die nur in wenigen Branchen - am konsequentesten wohl in
der Filmwirtschaft und in einigen Multimedia-Entwicklungsbereichen - bereits realisiert
ist, sind die virtuellen Unternehmen im engeren Sinne: "Ein Teil der Menschen wird
sich an 'virtuellen Unternehmen' orientieren. Dies sind Betriebe, die je nach Bedarf ent-
stehen, mit Fachkraften besetzt werden und die nach Erledigung des Unternehmens-
zweckes aufgelost werdefi.Neben dem Problem der Rekrutierung solcher Fachkrafte

ist zu beachten, dal3 eine solche virtualisierte Unternehmensorganisation einen neuen
Unternehmertypus erfordert: Der "neue Unternehmer” hat vor allem Koordinator und
Moderator von Leistungsprozessen zu sein, und mit der Komplexitat des Prozesses stei-
gen nicht nur die technologischen, sondern auch die organisatorischen Anforderungen.

Die derzeitige Virtualisierungsdebatte konzentriert sich vor allem auf die raumliche
Entkopplung von Leistungsprozessen; in diesem Sinne ist die Telearbeit das Paradigma
virtueller Organisatiofl. Dabei wird haufig tibersehen, daR es nicht nur - haufig nicht
einmal dominant - die rAumliche Dispersion des Leistungsprozesses ist, die die qualita-
tiv neuen Anforderungen an die Koordinierung der Prozesse mit sich bringt. Kritisch
sind vor allem folgende Faktoren:

- die Rekrutierung geeigneter Partner,

- die Sicherung der Qualitat der Gesamtleistung, die von der Qualitat des schwachsten
Partners abhangen kann und

- die Sicherung und Zugéanglichkeit der gewonnenen Erfahrungen fiir kiinftige Projekte.

Dieser Faktor ist vor allem in der Giterproduktion relevant, wahrend er bei
Informationsdienstleistungen dank neuer Informations- und Kommunikationstechnologien weitgehend
vernachlassigt werden kann; sonstige -personenbezogene - Dienstleistungen hingegen sind mitunter
gar nicht transportfahig.

Fir eine kritische Sicht dieser Entwicklungen vgl. Trautwein-Kalms, G.: Informationsgesellschaft und
Arbeitswelt: Nur Technik, Markt, Deregulierung? in: WSI-Mitteilungen, 50 Jg. (1997), S. 169ff.
Kommission fur Zukunftsfragen, ...., a. a. O., Teil ll, S. 80.

* So auch bei Dostal. Vgl. Dostal, W.: Die Informatisierung der Arbeitswelt - Multimedia, offene

Arbeitsformen und Telearbeit, in: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 28. Jg.
(1995), S. 5271f., bes. 536ff.
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Wertewandel und Arbeitszeitpraferenzen

Im vorangegangenen Abschnitt wurden die Motive von Unternehmen dargestellt, die

sich verstarkt auf die Kooperation mit "neuen Selbstandigen” im engeren Sinne und die
Erprobung neuer Beschéaftigungsformen im weiteren Sinne einlassen. Unabhangig da-
von, ob diese neuen Konzepte von den Unternehmen proaktiv umgesetzt werden, um
sich neue Marktchancen zu erschlie3en, oder ob diese Umsetzung ihrerseits eine Reak-
tion auf veranderte Anforderungen der Markte sind, wird die Realisierung solcher neuen
Organisationskonzepte nur gelingen, wenn hinreichend viele Mitarbeiter mit passenden
Qualifikationsprofilen und kongruenten Praferenzen bezlglich Arbeitszeit und
Beschaftigungsform verfigbar sind.

Analog zur Debatte, ob die Reorganisationen bei den Unternehmen pro- oder reaktiv
sind, finden sich in der Diskussion uUber die Motive von Erwerbstatigen, die sich auf die
"neue Selbstandigkeit” in der einen oder anderen der oben behandelten Auspragungen
einlassen, reaktive und proaktive Elemente, die vermuten lassen, dal3 die Frage, ob die
"neue Selbstandigkeit” freiwillig oder aus einer Notlage gewéhlt wird, nicht generalisie-
rend beantwortet werden kann. Vielmehr werden sich je nach den Umstanden Beispiele
fur "neue Selbstandigkeit als Notlésung" und fur "neue Selbstandigkeit als Wunsch-
Tatigkeitsform” finden.

Generell kann festgehalten werden, dal3 gerade die auf dem Arbeitsmarkt besonders
gesuchten Erwerbspersonen - hochqualifiziert, jung, (raumlich und geistig) beweglich
und eigenmotiviert - mehr Freiheit haben, ihre Winsche hinsichtlich Arbeitszeit, Art
und Umfang der Tatigkeit sowie Bindungsdauer auch zu realisieren. Ohne hier die um-
fangreiche Debatte um vermutete und empirisch festgestellte Wandlungen in der Ein-
stellung zur Arbeif wiedergeben zu wollen, kann doch konstatiert werden, daR die
"neue Selbstandigkeit” sich nicht nur in einer "Grinderwelle" widerspiegelt, sondern in
einem breiten Spektrum von bewuf3ten und gewollten Abweichungen vom Normalar-
beitsverhaltnis. Aus den verschiedenen Dimensionen dieser Abweichungen werden im
folgenden Arbeitszeitwinsche und Selbstandigkeitsmotive als zwei Beispiele herausge-
hoben.

Arbeitszeitwiinsche

Die Selbstbestimmung von Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit ist ein Element

der arbeits- und lebensweltlichen Flexibilisierung, das fur die Fragestellung dieser Stu-

die aus zwei Grinden von Interesse ist: Erstens ist der Wunsch nach Selbstbestimmung
im Arbeitsprozel} - sei es auf die Zeit oder den Ort bezogen - ein starkes Motiv flr den

*Vgl. Thesen und Verweise etwa bei Filrstenberg, F.: Wandel in der Einstellung zur Arbeit - Haben sich

die Menschen oder hat sich die Arbeit verandert?, in: ders. (Hrsg.): Wertewandel als Herausforderung
fur die Unternehmenspolitik, Minchen 1995,, S. 17ff.
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Weg in die Selbstandigkeit. Die Entscheidung fir eine von der Normalarbeitszeit ab-
weichende Gestaltung der Arbeitszeit enthalt insoweit auch ein Moment von Selbstan-
digkeit.

Ein Beispiel fir diesen Autonomiezuwachs bildet die oben bereits angesprochene Teil-
zeitarbeit mit mehreren Arbeitsverhaltnissen (multiple Beschaftigung). Es gibt Hinweise
(zum einen im Rahmen der sozialversicherungsfreien Beschéftigungsverhé|tnisae
anderen bei klassischer TeilzeitbeschaftingdaR sich mit dieser Form der
“individuellen Arbeitszeitverkiirzung” ein Modell von "Cafeteria-Beschéftigungs-
mustern®™ zu entwickeln beginnt, bei dem die Erwerbspersonen uiber die Wahl und Ge-
staltung des Musters unternehmerahnliche Charakteristika erwerben, die denen der
freien Wahl von Auftraggebern bei "echten" Selbstandigen vergleichbat Sed we-
sentliche Unterschied besteht dann darin, dal3 Auftragsverhéltnisse zumeist an die Pro-
jektdauer gebunden sind, wahrend die diversen Teilzeitarbeitsverhaltnisse zumeist un-
befristet sind. Diese Entwicklungen machen die Thematik Teilzeitarbeit und Arbeits-
zeitwiinsche fiir die Frage nach neuen Formen der Selbstandigkeit intétessant

Zweitens ist die Thematik von Interesse, weil im Zuge der arbeitsmarktpolitischen De-

batte um eine Ausweitung der Teilzeitarbeit die Arbeitszeitwinsche in den letzten Jah-
ren auch empirisch erforscht worden sind und damit zumindest zu diesem Aspekt der
Beschaftigtenpraferenzen Daten vorliegen.

Erhebungen im Rahmen des Mikrozensus haben ergeben, dafl} der Wunsch nach Teil-
zeitarbeit in der Gruppe der Arbeitslosen im wesentlichen von Frauen geauRR&rt wird

Vgl. Friedrich, W.: Sozialversicherungsfreie Beschaftigungsverhaltnisse 1987 und 1992, a. a. O., S.
67.

Vgl. N.N.: Ist Teilzeitarbeit der richtige Weg? Arbeitszeitpréaferenzen in West- und Ostdeutschland, in:
DIW-Wochenbericht, 61. Jg. (1995), S. 622.

Der Begriff "Cafeteria-Modelle" stammt urspriinglich aus der betrieblichen Tarifpolitik; bei diesen
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Modellen kdnnen Beschaftigte aus einer Palette von Arbeitszeit-, Lohnbemessungs- und anderen
Elementen ihren Arbeitsvertrag mitgestalten.
* Kohler/Spitznagel schatzen allerdings, dai "die individuelle Kumulation von
Beschaftigungsverhéltnissen bislang keine gro3e Rolle spielt. Dies Segment hat mit 2 bis 3%
gesamtwirtschaftlich wenig Gewicht." (Kohler, H./Spitznagel, E.. Teilzeitarbeit in der
Gesamtwirtschatft ..., a. a. O., S. 345).
® Kohler/Spitznagel weisen zudem darauf hin, daR angesichts der Vielzahl neuer einzelbetrieblicher
Arbeitszeitmodelle (z. B. die 28,5 Stunden-Woche bei VW) die "Grenze zwischen Vollzeit- und
Teilzeitarbeit zunehmend unscharf" wird; dies gilt auch fir die zeitliche Verteilung des
Arbeitsvolumens im Wochen- bzw. Jahresverlauf, weshalb sie auch von "Mobilzeit" sprechen.
(Ebenda, S. 340).
Vgl. Schwarz, K.: Teilzeitbeschaftigung und Arbeitszeitwinsche, in: Sozialer Fortschritt, 46. Jg.

(1997), S. 771,
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grundsatzlich gilt diese Ungleichverteilung auch fur die beschaftigten Erwerbspersonen.
Dal3 Teilzeitbeschaftigung praferenzkonform ist, zeigt sich darin, da? nur 20% der
Manner und nur 10% der Frauen, die derzeit teilzeitbeschaftigt sind, auf einen Vollzeit-
arbeitsplatz wechseln mochterNach einer alteren Mikrozensus-Erhebung gaben nur
6% der befragten Teilzeitbeschaftigten an, dafld sie mangels erreichbarer Vollzeitbe-
schéftigung in Teilzeit tatig sindDas DIW stellt in einer eigenen Erhebung fest, daR es
neben der dominierenden Gruppe der weiblichen Erwerbspersonen vor allem allein-
stehende Manner und unter diesen vor allem Jungere und Arbeitnehmer kurz vor dem
Ruhestand sind, die sich eine individuelle Verkirzung ihrer Arbeitszeit wiinschen.
"Uberdurchschnittlich haufig wird dieser Wunsch auch von Mannern mit einer Ne-
benerwerbstatigkeit geduReftNeben dem offentlichen Dienst ist es insbesondere der
Dienstleistungsbereich, in dem der Wunsch nach Teilzeitarbeit haufiger geauRRé&rt wird.

Neben der Dauer der individuellen Arbeitszeit gilt es auch Winsche hinsichtlich der
Lage der Arbeitszeit zu beachten ("Zeitsouverariijatiier ist in den letzten Jahren ein
allgemeiner Trend zur Flexibilisierung und zum Typenwandel festzustellen. "Die Ar-
beitszeiten sind flexibler, als gemeinhin angenommen wird. Das allgemeine Ausmal3 der
Arbeitszeitflexibilisierung ist gegenuber 1993 weiter angestiegen. Zuwéachse sind
insbesondere bei Teilzeit-, Gleitzeit- und Uberstundenarbeit zu beobachten. Dagegen
stagniert die Schicht-, Nacht- und WochenendarBe&sonderes Gewicht kommt
dabei der Gleitzeit zu, die von 6% Beschaftigtenanteil 1972 auf 28% (1995) gestiegen
ist”. Dies ist bemerkenswert, da diese Form der Arbeitszeitgestaltung geeignet ist, die
Selbstbestimmung der Beschéftigten jedenfalls unter diesem Aspekt zu erhéhen. Zu-

* Vgl. Bauer, F./GroR, H./Schilling, G.: Zur Geschlechtsspezifik der Arbeitszeitformen, der
Arbeitszeitwiinsche und der Zeitverwendung bei den abhangig Beschaftigten, in: Mitteilungen aus der
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 26. Jg. (1996), S. 107.

Vgl. Heidenreich, H.: Erwerbstatigkeit im April 1989. Ergebnisse des Mikrozensus, in: Wirtschaft und
Statistik, 7/1990, S. 463. Der Blick auf entsprechende Umfragen in den USA - wo die weit
Uberwiegende Zahl der in atypischen Beschaftigungsverhéltnissen Tatigen einen Vollarbeitsplatz

55

bevorzugen wirden - zeigt, daf institutionelle Rahmenbedingungen eine wichtige Rolle spielen. Vqgl.
Rasell, E./Appelbaum, E.: Atypische Arbeitsverhaltnisse in den USA, in: WSI-Mitteilungen, 51. Jg.
(1998), S. 381ff., bes. S. 385.

N. N.:Ist Teilzeitarbeit der richtige Weg?, a. a. O., s. 622.

* Ebenda, S. 624.

Vgl. dazu grundsatzlich Nowotny, H.: Eigenzeit. Entstehung und Strukturierung eines Zeitgefihls,
Frankfurt/M. 1989.

Schilling, G./Bauer, F./Grol3, H.: Arbeitszeiten, Arbeitszeitwiinsche und Zeitverwendung in
Deutschland, in: WSI-Mitteilungen, 49. Jg. (1996), S. 441.

® Ebenda, S. 437.

59
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sammen mit der Arbeitszeit auf Abruf® zeigen sich hier bemerkenswerte Entwicklungen

einer Ablosung des Normalarbeitsverhaltnisses, bei der die "EntsteffgimgSinne

einer an den Arbeitsanfall (langerfristig und tages-/wochenbezogen) angepaldten Be-
schaftigung eine dominierende Rolle einnimmt.

Selbstandigkeitsmotive

Uber die Motive fiir den Weg in die Selbstandigkeit ist erstaunlich wenig békannt
Zwar kann man aus der intensiven Inanspruchnahme der Uberbriickungsgeld-Regelung
des Arbeitsforderungsgesetzes schlieRen, dal3 ein Teil der Existenzgriinder erst durch
den Eintritt in die Arbeitslosigkeit in die Selbstandigkeit gedrangt worden ist, doch ist
zu vermuten, dafd ein dominierender Teil vor allem der jingeren Existenzgrinder sowie
der Selbstandigen in jenen Bereichen, in denen es eine hohe Zahl offener Stellen gibt,
den Weg in die Selbstandigkeit freiwillig gegangen ist. Ohne Anspruch auf Reprasenta-
tivitat fur die Gesamtwirtschaft, aber mit Blick auf den Schwerpunkt dieser Studie von
besonderem Interesse seien im folgenden die Ergebnisse einer Umfrage zitiert.

In einer aktuellen Befragung von Existenzgrindern mit Multimedia-Anwendungen
werden vor allem diese Motive fir den Wechsel bzw. den Start in die Selbstandigkeit
genanrit:

- bessere Vereinbarkeit von familiaren und beruflichen Zeitvorstellungen,

- Verwirklichung eigener Ideen,

- gréRere Flexibilitat,

- (Wieder-)Einstieg in die Berufstatigkeit,

- Aufbau einer stabilen beruflichen Existenz,

- Unzufriedenheit mit dem vorherigen abhéangigen Beschaftigungsverhaltnis,
- drohender oder stattgefundener Verlust des bisherigen Arbeitsplatzes.

Uberwiegend scheint die Motivation zur Selbstandigkeit aber zumindest bei der ge-
nannten Gruppe proaktiver Natur zu sein: "Die 'Neuen Selbstandigen im Netz' setzen

* Vgl. dazu Bielenski, H./Pohimann, G.: Formen arbeitsanfallorientierter Teilzeitbeschaftigung im

Dienstleistungssektor: Zusammenfassung der empirischen Befunde und Bewertung, in Bielenski,
H./Hegner, F. (Hrsg.): Flexible Arbeitszeiten. Erfahrungen aus der Praxis, Schriftenreihe
"Humansierung des Arbeitslebens", Bd. 68, Frankfurt/M. 1985, S. 274ff.
®® Hinrichs, K.: Zur Zukunft der Arbeitszeitflexibilisierung, in: Soziale Welt, 43 Jg. (1992), S. 313ff.
® Auf Initiative des Bundeswirtschaftsministeriums und durch Sponsoring der Deutschen
Ausgleichsbank sind erst Ende 1997 erste Lehrstihle fir Griindungsforschung errichtet worden.
Vgl. Oertel, B./Wdlk, M.: Neue Selbsténdigkeit im Netz, unveréff. Ms., Internationale Konferenz der
Friedrich-Ebert-Stiftung: Innovationen in Wissenschaft, Technik und Gesellschaft, 26./27.05.98, S. 5f.
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sich Uberwiegend aus ehemals angestellten Mitarbeitern, aber auch aus Hochschulab-
solventen, die bereits wahrend ihres Studiums marktspezifisch relevante Praxiserfah-
rung gesammelt haben, zusammen. Mit ihrem erworbenen Wissen zahlen sie haufig zu
gesuchten Kraften auf dem Arbeitsmarkt."

2.2 Entwicklung der Beschéaftigungsformen in der
Medienbranche

In den vorangegangenen Ausflihrungen ist deutlich geworden, daf3 das Vordringen neuer
Beschaftigungsformen abseits des Normalarbeitsverhaltnisses vor allem im
Dienstleistungssektor zu beobachten ist. "Rechtliche Rahmenbedingungen und die der-
zeitigen tarifpolitischen Regulierungen werden vielleicht in den klassischen Bereichen
des Produzierenden Gewerbes die bestehenden Normarbeitsverhaltnisse auf langere
Sicht noch erhalten. In anderen Wirtschaftszweigen - insbesondere in solchen mit star-
kem internationalen Wettbewerb und bei industrienahen Dienstleistungen (etwa in der
Informationsindustrie) - wird es weitere Schibe in Richtung unsicherer Arbeitsverhalt-
nisse, Teilzeitarbeit und flachentariflich nicht regulierter Beschéaftigungsverhaltnisse
geben.” Nicht zuletzt die Informations- und Kommunikationstechnologien, die die
"Industrialisierung” von Dienstleistungen im Sinne von Standardisierung und Techni-
sierung ermoglicht haben, wirken sich auch auf die Beschaftigungsformen aus: "Tech-
nik wirkt immer gemeinsam mit anderen Einflissen, beispielsweise mit veranderten
Organisationsstrukturen, mit neuen Kostenrelationen, mit verschobener Akzeptanz
und/oder anderen Bedarfslagénlh diesem Sinne ist die Medienbranche allenfalls
hinsichtlich des Durchdringungsgrades neuer Technologien herausragend, im Ubrigen
aber durchaus paradigmatisch fiir die beschriebenen neuen Beschaftigungsformen: "Im
Bereich der anspruchsvolleren Dienstleistungen kann...eine erheblich deutlichere und
schnellere Zunahme arbeitsinhaltlicher Orientierungen belegt wefden."

Als Einstieg in die Transferthematik sei das héaufig zitierte Beispiel eines Jungunter-
nehmers - Thorsten Rauser - erwahnt, der mit 7 festen und ca. 100 freien Mitarbeitern in
einem boomenden Multimedia-Bereich tatig ist, der Entwicklung von Computer-

spielel?’. In einem Interview schildert er die "Organisation" seines Unternehmens, das
zu den ersten weitgehend virtuellen Unternehmen in der Bundesrepublik gehort. Die

* Ebenda, S. 7.
Kommission fur Zukunftsfragen...,...., a.a. O, Teilll, S. 81.
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Dostal, W.: Die Informatisierung der Arbeitswelt, a. a. O., S. 530.
Ebenda, S. 40; empirische Verweise vgl. S. 33ff.
69

Vgl. zum folgenden N. N.: "Gute Leute zu finden ist ein Problem”, in: Computerwoche Spezial
2/1998, S. 16f.
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Produktion eines neuen Spiels vollzieht sich zum gréf3ten Teil Uber Telearbeit: Es wer-
den virtuelle Teams gebildet, deren Mitglieder nach Vorgaben der Rauser Advertain-
ment GmbH spezialisierte Zulieferungen zum Produkt liefern. Nach Aussagen von Rau-
ser sind die qualifiziertesten Experten in der Branche bekannt und werden von Fall zu
Fall angefragt. Des weiteren recherchiert Rauser im Internet neue "Mitarbeiter”, deren
Qualifikation und Arbeitsqualitat er Gber Arbeitsproben im Netz ermittelt. Das ange-
sprochene Problem der Rekrutierung hinreichend qualifizierter Fachleute fur die Bran-
che ist nicht untypisch fur stirmisch wachsende Branchen und erinnert an die Anfange
der EDV-Branche: Veranderungen der Qualifikationsanforderungen kénnen nur tber
On-the-job-Training bewaltigt werden, und die Entwicklung neuer Ausbildungsberufe
hinkt hinter den Veranderungen der Anforderungen hintérhesoweit ist fraglich, ob

die Virtualisierung ein Ubergangsphanomen ist, das aus einer qualifikatorischen Notlage
entstanden ist, oder ob es sich um eine dauerhafte Entwicklung handelt.

Bei positiver Interpretation belegt das Beispiel der Firma Rauser Advertainment die
These, dal3 es "das 'Normalarbeitsverhaltnis' (...) mit Multimedia kaum mehr geben
(wird)"™. DaR damit durchaus problematische Umstande einhergehen kénnen, beweist
Rausers Einschatzung, daf? von den mehr als 1.000 Multimedia-Unternehmen in der
Bundesrepublik "rund zwei Drittel um ihr tagliches Brot (kampfénjfamit ist auch
impliziert, dafl3 die Beschaftigungschancen von freien Mitarbeitern und anderen "neuen
Selbstandigen” in der Medienbranche durchaus labil sein kdnnten.

2.2.1 Kooperation von Medienproduzenten mit neuen Selbstandigen

Wie kaum ein anderer Wirtschaftszweig greift die Medienbranche in gro3em Umfang
auf freie Mitarbeiter und externe Dienstleister zuriick. Dies gilt fir alle Medienbran-
chen, von der Werbewirtschaft tber die Verlagsbranche und die audiovisuellen Medien
bis zur neuen Multimediabranche. Fir den Bereich der audiovisuellen Medien (Fernse-
hen, Film, Video) kommt eine reprasentative Untersuchung in Nordrhein-Westfalen zu
dem Ergebnis, dal3 zwei Drittel der Positionen in einer AV-Produktion von einem ,un-
standig Beschaftigten® ausgefiillt werdélohe Anteile erreichen die freien Mitarbei-

ter auch in der Multimediawirtschaft. Nach einer 1996 durchgefiihrten reprasentativen

7 Vgl. auch Bussow, J.: Perspektiven von Arbeit und Beschéftigung in der Informationsgesellschaft,

http://www.bezreg-duesseldorf.nrw.de/aktuelles/telearbeit.html., S. 10.
" Dostal, W.: Die Informatisierung der Arbeitswelt - Multimedia, offene Arbeitsformen und Telearbeit,
in: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 28. Jg. (1995), S. 541.
N. N.: "Gute Leute zu finden ist ein Problem", a. a. O., S. 17.
" Michel, Lutz P.: AV-Medien in NRW. Arbeitsmarkt und Qualifizierung. Verv. Ms., Diisseldorf 1998,

S. 32 und 43. (Studie im Auftrag der Landesregierung Nordrhein-Westfalen,
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Erhebung beschaftigt ein Multimedia-Unternehmen in Deutschland im Durchschnitt 12
feste und acht freie Mitarbeitér.

Neben der Beschaftigung freier Mitarbeiter, die in der Regel auf Projektbasis erfolgt,
spielt in groRen Medienunternehmen der Einkauf spezifischer Leistungen von externen
Dienstleistern eine zentrale Rolle. Wahrend bei den ,unstdndig Beschaftigten kreative
Tatigkeiten den Schwerpunkt bilden — hier Gberwiegen Autoren, Designer, Kameraleute
usw. -, werden externe Dienstleister (,Subunternehmer”) fir das gesamte Spektrum an
technischen und gestalterischen Aufgaben eines Medienproduzenten eingesetzt. Ledig-
lich fur kaufméannisch-administrative Aufgaben greifen die Unternehmen nach wie vor
Uberwiegend auf festangestellte Mitarbeiter zurlck.

Um einen ersten fundierten Hinweis auf die Bedeutung der neuen Selbstandigen fir die
Medienwirtschaft in Baden-Wiurttemberg zu erhalten, wurden im Rahmen der vorlie-
genden Studie mehrere Fallstudien in ausgewahlten Medienunternehmen realisiert. Ins-
gesamt wurden in funf Betrieben leitfadengestitzte Interviews mit Geschaftsfihrern und
Personalverantwortlichen durchgefiihrt. Die Unternehmen, die alle seit mehreren Jahren
mit Spezialabteilungen oder selbstandigen Gesellschaften im Multimedia-Markt aktiv
sind, stammen aus der Verlagsbranche (3) und der AV-Branche (2) und beschéftigen
jeweils mehr als 100 Mitarbeiter.

Alle funf Unternehmen kooperieren in der einen oder anderen Form mit neuen Selb-
standigen. In der Regel werden Vertradge (Werkvertrag, Vertrag tUber freie Mitarbeit) auf
Produktionsdauer abgeschlossen. Vor allem in der AV-Branche existieren auch
Rahmenvertrage mit einer vereinbarten Abnahmegarantie (,Jahresgarantie”). Insgesamt
wird deutlich, da® die Unternehmen bestrebt sind, neue Selbstandige, mit denen sie gute
Erfahrungen gemacht haben — sei es als freie Mitarbeiter oder als Unterauftragnehmer —
langerfristig zu binden.

Die Argumente fur die Kooperation mit neuen Selbstandigen lassen sich in drei Grup-
pen zusammenfassen:

- Wirtschaftlichkeit,
- Flexibilitat und
- Kreativitat.

Argument  Wirtschaftlichkeit:

Das 0konomische Argument wird von den meisten befragten Firmen an erster Stelle
genannt. Wenn etwa ein gro3er Sender sich zum Personalabbau verpflichtet hat, dann

" Michel, Lutz P.. Qualifikationsprofile und Qualifikationsbedarf in der professionellen
Multimediaproduktion. Essen/Kéln 1996 (Studie in Kooperation mit AIM — Ausbildung in
Medienberufen).
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liegt es nahe, die entstehende Licke durch verstarkte Beschaftigung von freien Mitar-
beitern sowie den Einsatz von Fremdfirmen zu kompensieren. Ahnlich verfahren die
meisten Verlage, die beim Eintritt ins Multimediageschaft den Aufbau fester Personal-
strukturen scheuen und sich lieber auf die Kooperation mit einem Netzwerk von — meist
sehr kleinen — Partnern stitzen.

Die Funktionsaufteilung ist in den Multimedia-Units der meisten Verlage identisch: Fest
beschaftigt werden in der Regel Mitarbeiter aus den Bereichen Produktmanagement und
Marketing sowie einige wenige Mitarbeiter mit technischen Aufgaben (Programmierer,
Netzwerkspezialisten) und kreativ-gestalterischen  Aufgaben (Screendesigner).
Ansonsten werden fur Multimediadesign und Programmierung uberwiegend neue
Selbstandige engagiert. Wenn es jedoch um die Programmierung von Serienprodukten
geht, greift eines der befragten Unternehmen ausschlie3lich auf festangestellte Pro-
grammierer zuriick. Die eingangige Begriindung: ,Wir wollen Herr der Codes sein.”

Argument Flexibilitat:

Dal? freie Mitarbeiter und Dienstleistungsfirmen eine wichtige Rolle bei kurzfristigen
Personalengpassen sowie im ,Saisongeschéaft” spielen, gilt nicht nur fir die Medien-
branche. Eines der befragten Unternehmen gibt an, ,,Outsourcing generell nur bei Eng-
passen“ zu nutzen. Alle anderen halten es wie der Geschéaftsfuhrer eines Multimedia-
verlages, der ,von Anfang an mit Freiberuflern und kleinen Multimediafirmen zusam-
mengearbeitet“ hat und dieses Verfahren vor allem mit der groReren Flexibilitat be-
grandet.

Argument Kreativitat:

Fur den Ankauf von Leistungen und gegen die Festanstellung spricht in erster Linie, daf3
.bei Festangestellten die Ideen schnell versiegen, die Kreativitat verlorengeht.” Dieses
Statement eines von uns befragten Geschaftsfuhrers steht stellvertretend fir viele
andere. Grof3e Unternehmen, so wird selbstkritisch eingeraumt, begtinstigen das Entste-
hen von Routinetatigkeiten, wahrend kleine Firmen oder Freiberufler Gber groRere Frei-
raume fur die Entfaltung von Kreativitat verfigen. Nicht zuletzt durfte hier auch der
Zwang, sich durch neue Ideen vom Wettbewerb zu unterscheiden, eine wichtige Rolle
spielen.

Auch wenn die generelle Bewertung der Kooperation mit neuen Selbstandigen in den
befragten Unternehmen durchweg positiv ausfallt, finden sich auch kritische Bewertun-
gen. Jedoch nur in einem Fall, einem mittelstandischen AV-Unternehmen, wiegen sie
schwerer als die Pro-Argumente.

Gegen die Kooperation mit neuen Selbstandigen spricht, dal3 sie:
- nicht kurzfristig verfugbar sind,;

- potentielle Wettbewerber sind;
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- ein ,Qualitatsrisiko" darstellen kénnen;
- eine geringere Loyalitat gegeniber dem Unternehmen haben;
- dem Unternehmen Know-how entziehen.

Das Thema ,Scheinselbstandigkeit* wird von einigen Firmen sehr offensiv angegangen.
Vor allem die 6ffentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten muf3ten hier in der Vergangen-
heit viel Lehrgeld zahlen und sind entsprechend vorsichtig bei der Vertragsgestaltung.
Aber auch die privaten Unternehmen sehen sich mit Auftragnehmern konfrontiert, die
im nachhinein die Umwandlung ihres Vertrages fordern bzw. auf Nachzahlung der So-
zialbeitrage dringen.

In Baden-Wirttemberg besteht generell ein ausreichendes Reservoir an neuen Selbstan-
digen, die fir eine Kooperation in Multimedia-Projekten in Frage kommen. Das gilt vor
allem fUr die Region Stuttgart, in der vier der von uns befragten Unternehmen ihren Sitz
haben. Der Ausbildungsstand der Mitarbeiter von neuen Selbstéandigen bzw. der
Freiberufler wird z.T. bemangelt. Einige der Unternehmen beziehen deshalb ihre Ko-
operationspartner teilweise in eigene Fortbildungsmaf3hahmen mit ein.

Obwohl die rdumliche Nahe nicht als unverzichtbare Voraussetzung fur die Kooperation
gilt, legen die befragten Unternehmen doch grofen Wert auf ,kurze Wege“. Mul-
timediaprodukte sind noch immer zu einem grof3en Teil Unikate — entsprechend grof3 ist
der Abstimmungsbedarf zwischen den Beteiligten. Dessen ungeachtet arbeiten einige
Unternehmen mit spezialisierten Kleinbetrieben und Freiberuflern zusammen, die ihren
Sitz auRerhalb Baden-Wirttembergs, z.T. sogar in den USA oder Kanada haben.

Alle Befragten sehen eine wachsende Bedeutung ,virtueller Unternehmen® in der Mul-
timediawirtschaft. Zum Teil betrachten sich GroRunternehmen selbst als Bestandteil
von Kooperationsnetzwerken, die sich dem Status eines ,virtuellen Unternehmens* an-
nahern. Das gilt fir die AV-Branche ebenso wie flir die Verlagswirtschaft, in der ein-
zelne Redaktionen vielfach bereits nach diesem Muster fungieren. So werden Projekte —
etwa die Entwicklung und Produktion einer CD-ROM — immer haufiger unter der Lei-
tung eines Produktmanagers von einem auf Projektdauer geformten Netzwerk von Frei-
beruflern und Spezialfirmen abgewickelt.

Generell ist die Prognose fur die Multimediabranche eindeutig. Zwei Zitate stehen hier
fur viele: ,Der Trend geht eindeutig in Richtung virtueller Unternehmen und internatio-
naler Ausrichtung der Netzwerke.“ — ,Die Zukunft gehdrt dem Netzwerk, der virtuellen
Firma. Der Full-Service-Multimedia-Verlag hat keine Zukunft.” In der Regel sehen sich
Verlagsunternehmen in der Position des Auftraggebers der kleinen Kooperationspartner

* Diese Einschatzung gilt auch fir andere europaische L&énder, wie eine aktuelle Untersuchung am

Beispiel Schwedens belegt: Ake Sandberg: New Media in Sweden. The Swedish New Media and
Internet Industry Survey. Solna 1998; hier bes. S. 24f.



Neue Selbstandige in der Medienbranche 27

— oder, um im Bild zu bleiben, als ,Knoten im Netz“. Nur in Ausnahmeféllen, etwa
beim sogenannten Co-Publishing, besteht eine gleichberechtigte Partnerschaft, bei der
die Kooperationspartner mit ins Risiko gehen und an den Erlésen beteiligt werden.

2.2.2 Neue Selbstandige als Multimedia-Anwender

In einer Untersuchung des Instituts fur Zukunftsstudien und Technologiebewertung
(1ZT) im Auftrag der Enquete-Kommission des Deutschen Bundestages "Zukunft der
Medien in Wirtschaft und Gesellschaft - Deutschlands Weg in die Informationsgesell-
schaft® wurden die Motive, das Leistungsspektrum sowie mogliche
Unterstitzungsbedarfe von Existenzgriindern ermittelt, die neben Telefon/Fax minde-
stens einen weiteren interaktiven Dienst fur die Kundenkommunikation nutzen. Bedingt
durch die Recherchemethoden (vor allem Internet) wurden vor allem neue Selbstandige
im Bereich der Informations- und Multimediadienste ermittelt und befragt.

Die Auftrage dieser neuen Selbstandigen sind Uberwiegend durch das Outsourcing her-
kémmlicher Aufgaben induziert, wie die folgende Liste der haufigsten Tatigkeitsfelder
zeigt®:

- Ubersetzungs- und Schreibdienste und andere herkémmliche Dienstleistungen,

- Marketing, Vertrieb und Service,

- Erstellung von Multimedia-Anwendungen,

- Vermittlungs- und Informationsdienste,

- Aus- und Weiterbildungsangebote,

- Beratungsleistungen jeder Art,

- Fernuberwachung und Betreuung.

Die Akquisition der Auftrage erfolgt in hohem MaRe uber das Nedbabei werden
herkdbmmliche Tatigkeiten vor allem kurzfristig, d. h. wohl im wesentlichen fallbezo-
gen, vergeben, wahrend im hdherqualifizierten Bereich eine Neigung zur Vergabe von
langerfristigen Auftrdgen (ab ca. drei Monaten Bearbeitungsdauer) festgestellt wurde.
Der Schwerpunkt der Akquisitionsbemihungen liegt auf der Direktansprache moglicher
Kunden; die Inanspruchnahme von Vermittlern ist die Ausnahme. Diese Jobbdrsen
vermitteln eher Auftrdge herkbmmlicher Art wie etwa NEWPLAN; spezielle Telear-
beitsvermittlungen wie TELINEX sind noch die Ausnahme.

 Vgl. Oertel, B./W&lk, M.: Neue Selbstandigkeit im Netz, a. a. O., S. 4f.
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Vgl. zum folgenden ebenda, S. 8f.
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Das Netz wird allerdings intensiv genutzt, um Kooperationspartner bzw. - i. d. R. eben-

falls selbstandige - Unterauftragnehmer fur die Bearbeitung akquirierter Auftrdge zu

gewinnen. In einem Sekundarmarkt beginnen sich bereits selbstandige Dienstleister zu
etablieren, die spezielles Know-how und die Erledigung von Routineaufgaben, aber
auch Aus- und Weiterbildungsdienstleistungen anbieten.

3 Forschungshypothesen zur Bedeutung der " neuen
Selbstandigen" in der Medienbranche, besonders
Multimedia ®

3.1 Warum betatigt man sich als "neuer Selbstandiger" in
der Medienbranche?

1. Die Entwicklung neuer Produkte kam in der Medienbranche schon immer in hohem
Mafl3e von aul3en: Aus jungen Tuftlern mit einer Produktidee werden Auftragnehmer, die
sich am Markt etablieren.

Im wesentlichen wurden zwei Grunde fir die Selbstandigkeit genannt:
- Die Branche ist attraktiv fir Menschen, die selbstandig arbeiten wollen.

- "Es gibt in dieser Branche keine Unternehmen, die Menschen wie mich mit meinen
Ideen anstellen.”

AulRRerdem wurde darauf hingewiesen, dal3 es im derzeitigen Reifestadium der Branche
kaum Produkte, sondern vor allem Dienstleistungen sind, die entwickelt werden.

2. Kreativitat gedeiht besser in der Selbstandigkeit als in dauerhaft abhangiger Beschaf-
tigung.

Da die Ergebnisse der Kreativitat verwertungsorientiert betrachtet werden, sollte
besser von "Innovation” gesprochen werden.

Innovation gedeiht in der Multimedia-Branche am besten im Team.

Innovationen werden anschlieRend von den GrofRen der Branche imitiert oder die In-
itiatoren werden aufgekauft.

78

Die Hypothesen wurden auf einem Workshop mit jungen Selbstdndigen der Multimedia-Branche aus
dem Raum Stuttgart vorgetragen und diskutiert. Die kursiven Texte sind Kommentare der Teilnehmer.
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3. Multimedia-Entwicklungserfolge und -Unternehmensgrindungen gelingen haufig
ohne einschlagiges Studium und sonstige formale Ausbildung und sind damit besonders
attraktiv fir "neue Selbsténdige".

Es gibt auch bei Multimedia Formalanforderungen und handwerklichen Qualifikations-
bedarf.

Die Quereinsteiger-Thematik wird von der Presse aufgebauscht.

Die fehlende Ausbildung wird mangels Ausbildungsgangen und qualifizierter Kandida-
ten als Notlosung akzeptiert.

Viele Bewerber verwechseln Erfahrungen im Konsum von Multimedia-Erzeugnissen mit
deren Produktion.

4. Die Multimedia-Branche profitiert tberdurchschnittlich von der aktuellen Griinder-
welle, zum einen, weil das Equipment wenig Kapitaleinsatz im Vergleich zu anderen
Technologiefeldern erfordert, zum anderen, weil die Produkte dieser Branche im Erfah-
rungshorizont der Computer-Generation liegen.

Ein weiterer Grund: Multimedia ist in grof3en Teilen die intelligente Kombination von
Bekanntem.

Zwar herrscht in der Branche eine gewisse "Goldgréaberstimmung"”, doch zeichnen sich
schon Qualitatsunterschiede z. B. bei der Zuverlassigkeit ab.

5. Selbstandigkeit bietet lebensweltliche Vorteile.

Wesentlich fiir die Entscheidung zur Selbstandigkeit ist der Optionsnutzen (das Poten-
tial an Freiheit, auch wenn es - freiwillig - nicht genutzt wird).

Fir einzelne stellt sich die Selbstandigkeit als voribergehende Beschéaftigungsform dar;
sie kbnnten sich spater eine angestellte Tatigkeit vorstellen.

Typischerweise gibt es bei Multimedia-Unternehmen nach einigen Jahren einen Eigen-
tumerwechsel: Auf den Pionier folgt der Bewahrer/Controller.

3.2 Multimediain der " Geburtsphase"

1. Netzwerke mit "neuen Selbstandigen” sind Uberdurchschnittlich haufig bei jungen
Unternehmen bzw. Unternehmenszweigen anzutreffen.

"Jeder hat klein und im Netzwerk angefangen.™

Es gibt in der Branche zwar einen Konzentrationsprozel3, doch ist die Zahl der Neu-
grindungen noch immer sehr hoch.
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2. Der MultimediaaMarkt ist in zweifacher Hinsicht schnellebig: zum einen mit Blick

auf die Produktlebenszyklen und zum anderen hinsichtlich der Dauerhaftigkeit von
Kundenbeziehungen. Diese Schnellebigkeit bzw. die Auslastungsrisiken, die sie mit

sich bringt, bewirkt, dal3 die Dauerbeschéaftigung von Mitarbeitern zu riskant fur viele
junge Unternehmen ist.

Derzeit sind die Kundenbeziehungen i. d. R. noch flichtig; es gibt zudem kaum Fol-
geauftrage.

Mittelfristig werden gute Chancen fur eine bessere Kundenbindung gesehen, weil es bei
Multimedia sequentielle Auftragsbedarfe gibt.

Analog zur Kundenbindung ist eine gute Bindung der - freien und festen - Mitarbeiter
notwendig. Dagegen wurde eingewandt, dal3 gute Mitarbeiter nicht nur teuer sind, son-
dern auch Beteiligung erwarten.

Nicht jedes Multimedia-Unternehmen will wachsen, vor allem dann nicht, wenn dies
das Verlassen der angestammten Dienstleistungsnischen erfordert.

Wachstum wird ambivalent als Chance und Risiko gesehen; es ist weniger selbstver-
standlich Unternehmensziel.

3. Mit zunehmender Marktdurchdringung wird vermutlich auch fir Multimedia-Unter-
nehmen zwecks Kundenpflege und u. U. auch fir die Erledigung von Routinefunktionen
der Einsatz fester Vollzeitmitarbeiter wichtiger werden.

Allgemeine Zustimmung, wenn auf der Absatzseite die nétige Stabilisierung erreicht
worden ist.

3.3 Warum Netzwer ke statt Unter nehmensentwicklung?

1. "Neue Selbstandige" scheuen die betriebswirtschaftlichen Funktionen des Unterneh-
merseins und suchen deshalb die Assoziation und Kooperation anstelle des Aufbaus
einer komplexen Unternehmensorganisation.

Ein Tellnehmer will sein Unternehmen in 1999 zertifizieren lassen, damit das "Chaos
wegen der Verwaltungsdefizite" beseitigt werden kann.

Netzwerke erfordern eher starkere organisatorische Vorkehrungen als etablierte Unter-
nehmen.

Auch im Netzwerk gibt es eindeutige Verantwortungszuweisungen, die auch Routine-
funktionen beinhalten.
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Die gemeinsame Nutzung von Buroinfrastruktur (z. B. in "Medienhausern™) wird von
einigen Teilnehmern als ausreichender Organisationsgrad angesehen.

2. Bei der Multimedia-Produktentwicklung sind Einzel- und Kleinserienfertigung hau-
fig; dies erfordert eine flexible Entwickler-Mannschaft, wahrend Erfahrungs- und Rou-
tinewissen weniger wichtig sind als Kreativitat.

"Ich beschatftige Freie nur deshalb, weil ich mir keine festen Mitarbeiter leisten kann."

Das Auswechseln von Mitarbeitern bietet dann Vorteile, wenn man weniger auf die
"Handschrift" als auf Innovationen abzielt.

Nichtanwendbarkeit des Kindigungsschutzes ist zweckméalRiger als die Probezeit bei
Normalarbeitsverhaltnissen.

3. Multiple Auftragsverhaltnisse sind fur beide Vertragsparteien einfacher zu organisie-
ren als entsprechende dauerhafte Beschéaftigungsverhéltnisse.

Wichtiges Kriterium fur den Erfolg solcher Netzwerke ist das Ausbalancieren von Ge-
ben und Nehmen; dazu bedarf es auch einer gewissen Unabhangigkeit jedes einzelnen
Partners.

Es sollte starker unterschieden werden zwischen tempordren und langerfristig ausge-
richteten Netzwerken.

Bei Netzwerkorganisation muf3 darauf geachtet werden, daf} die eigene "Marke" nicht
durch das Netz "kannibalisiert" wird.

Kritisch im Netzwerk ist der Akquisiteur: Er ist der 'Principal’, dessen Interessen mal3-
geblich sein sollten, wahrend die Partner als 'Agents' eigene Interessen verfolgen, die
denen des Akquisiteurs widersprechen konnten.

4. "Neue Selbstandige" in der Multimedia-Branche sind Uberwiegend als Subunterneh-
mer etablierter Dienstleistungsunternehmen tatig und bekommen gar nicht die Chance
zur eigenstandigen Unternehmensentwicklung.

"Diesist die Scht der Auftraggeber, die damit auch eine Wunschposition formulieren.”

Uber die Qualitat der erbrachten Leistungen und die Ausfillung einer unbestrittenen
Nische wachst die Behauptungsfahigkeit der neuen Selbstandigen im Markt.

Richtig an der These ist, daf3 sich einige Kunden dagegen strauben, ihre Auftrdge im
Netzwerk bearbeitet zu sehen; das Netzwerk sollte daher eher verdeckt organisiert sein.
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4 Neue Selbstandige aus der Perspektive etablierter
Medienunternehmen’

4.1 Welche Bedeutung haben K ooperationen mit neuen Selb-
standigen fur ein etabliertes mittelstandisches Medienun-
ternehmen?

Die Medienwirtschaft ist nicht ausschlielich mit Griindern zu entwickeln. Es bedarf
auch etablierter Player, um Grof3auftrage abzuwickeln.

Existenzgrunder starten als Zulieferer fur etablierte Unternehmen.

"Die 6konomische Kompetenz vieler Existenzgrinder ist fragwirdig; zudem gehen sie
aus Naivitat mitunter rechtliche Risiken ein."

Viele Existenzgriinder geraten in Finanzierungsengpasse wegen Zahlungszielen der
Auftraggeber und wegen Expansion.

Ab ca. 10 Mitarbeitern bzw. 3 Mio. Umsatz ist eine permanente Marktbearbeitung und
Professionalisierung der Unternehmensfunktionen unabdingbar.

Existenzgriinder konkurrieren nicht mit Etablierten, sondern - wegen der Auftragsdi-
mensionen - vor allem mit ihresgleichen.

Die Vergabe von Auftragen an ,Ein-Mann-Firmen* ist ricklaufig. Derzeit werden noch
vier solcher Kleinstfirmen, die meist von ehemaligen Mitarbeitern (des Interviewten)
gegriundet wurden, standig beschétftigt.

Fremdfirmen werden v.a. fur die Bereiche U-Wagen, EB und Schnitt beschéftigt. Hier
werden z.T. Garantievertrage abgeschlossen - etwa wenn eine Fremdfirma in einer Re-
gion als Aul3enstelle des Senders fungiert. Eine solche Garantie umfaldt in der Regel
eine garantierte Abnahme von 120 Tagen pro Jahr.

Von Anfang an hat das Unternehmen mit Freiberuflern und kleinen Multimediafirmen
zusammengearbeitet. Das soll auch in Zukunft so bleiben.

Anders als in vergleichbaren Firmen wird die Programmierleistung nicht fallweise ein-
gekauft, sondern es werden zwei feste Programmierer beschaftigt. Die Begrindung:
Man will ,Herr der Codes” sein. Da etwa 50 Prozent der Produkte Serienfertigung
sind, die technischen Plattformen sich aber immer wieder @ndern, will man das kom-
plette Programmierwissen, einschlief3lich aller Quellcodes, fest im Hause haben.

® Die Statements entstammen ausfihrlichen Leitfadeninterviews mit Geschéftsfihrern und

Personalverantwortlichen, die im Rahmen der Untersuchung in ausgewahlten Unternehmen der baden-
wurttembergischen Medienwirtschaft durchgefiihrt wurden.
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Allerdings werden auch Programmierer von auf3en eingekauft. In der Regel geschieht
das auf Werkvertragsbasis.

In einzelnen Fallen werden Rahmenvertrage abgeschlossen, die den Freien eine Ausla-
stung garantieren. In einem Fall handelt es sich dabei um einen ehemaligen festange-
stellten Programmierer, den man gerne weiter an das Haus binden will.

Die Firma hat keine guten Erfahrungen mit freien Spezialisten gemacht, die nicht in der
naheren Umgebung ansassig sind. "Je néher, desto besser", lautet die Quintessenz aus
den bisherigen Erfahrungen. Das personliche Gesprach erweist sich als unverzichtbar.
Das gilt auch flr solche scheinbar leicht auszulagernden Arbeiten wie die Programmie-
rung.

Bisher hat man mit zwei kleinen Firmen (negative) Erfahrungen sammeln kénnen. Und
zwar aus folgenden Grunden: Im ersten Fall ist die Integration in den Produktionspro-

zel3 gescheitert, "weil die Wege zu weit waren und die Firma fakturierwitig war." Jeder
kleine Arbeitsschritt, auch wenn er zu keinem Ergebnis fuhrte, mufite sofort bezahlt
werden. "Die zweite Firma ging, kaum dal3 man sich aneinander gewdhnt hatte, in
Konkurs."

Das Unternehmen plant, bei der Kooperation mit Screen-Designern einen neuen Weg zu
gehen. Geplant ist, dal? die Firma Raume fir die Ansiedlung eines Existenzgrinders zur
Verfligung stellt. Bei Bedarf kann auch Risikokapital gestellt werden. Ziel ist es, der
grofite, aber nicht der einzige Kunde dieser Multimedia-Design-Firma zu sein. Damit
kann gewabhrleistet werden, dal3 die Produkte eine einheitliche gestalterische Hand-
schrift tragen — und daf3 zugleich Standardisierung und Routine vermieden werden kon-
nen. Die Startup-Firma kann sich Experimentiermdglichkeiten bewahren, die ein fest-
angestellter Designer nicht hatte.

Bereits jetzt verfiigt die Firma Uber ein dichtes Netzwerk von Kontakten. "Die Band-
breite reicht von Freiberuflern aus der Region bis zu Autoren in New York oder Pro-
grammierern in Bulgarien.”

Fur den Ankauf von Leistungen und gegen die Festanstellung spricht in erster Linie,
dal bei Festangestellten die Ideen schnell versiegen, die Kreativitat verloren geht.

Neue Selbstandige spielen fur die Multimediaproduktion eine zentrale Rolle. Dafir sind
drei wesentliche Griinde zu nennen: ,Die Eintrittsbarriere ist niedrig, der Markt wachst
schnell, und es gibt wenige gefestigte Player.”

Die Fluktuation bei Existenzgrindern ist sehr grof3, was nicht zuletzt daran liegt, daf3
die Firmen von Kreativen und Entwicklern gegrindet werden, denen das betriebswirt-
schaftliche Know-how fehlt.

Eine neue Form der Kooperation ist die Koproduktion, bzw. das Co-Publishing: Das
Produkt wird in enger Zusammenarbeit mit Entwicklern erstellt, die Kooperationspart-
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ner gehen mit ins Risiko und werden an den Erlésen beteiligt. Dieses Modell wurde im
AV- und Multimediageschéaft entwickelt, hat im Stammgeschéaft der Mutterfirma keine
Tradition.

Die Multimedia-Produktentwicklung erfolgt in Zusammenarbeit mit externen Dienstlei-
stern. Dabei greift man auf Erfahrungen zurtick, die bei der Einfuhrung von Redakti-
onssystemen gemacht wurden.

Das Netzwerk einer Multimediaproduktion besteht aus der jeweiligen Redaktion (fest-
angestellte Redakteure), einem freiberuflichen Designer und einem externen Dienstlei-
ster, der neben der Programmierung auch standardisierte Designhaufgaben tbernimmt.

Als Autoren werden freie Journalisten ,mit grof3er Nahe zu Multimedia®“ gewonnen.

Grundsatzlich ist man daran interessiert, die Potentiale im Haus zu entwickeln und
moglichst viel mit Bordmitteln zu produzieren. Auch deshalb setzt man auf einen behut-
samen Einstieg in die Multimediaproduktion.

4.2 Wann ist es sinnvoll, freie Mitarbeiter zu beschaftigen?

Die Beschaftigung von Scheinselbstandigen ist ein Risiko, vor allem fir die Auftragge-
ber: Das Unternehmen wird erprel3bar durch die Auftragnehmer, die bei Konflikten auf
die Nachzahlung (Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-Anteile) der Sozialbeitrage dringen
kénnen.

Das Unternehmen ist an der Festanstellung auch von Kreativen interessiert, damit Ler-

nen im Hause geschieht und die Ergebnisse an das Haus gebunden werden. Im Ubrigen
ist auch ein Kreativer auf Kundenkenntnis angewiesen. Haufig werden externe parallel
zu internen Kreativen engagiert.

Als freie Mitarbeiter werden wegen Rekrutierungsproblemen vor allem Texter und Gra-
fiker engagiert.

Gegen freie Mitarbeiter spricht, daf3 sie nicht kurzfristig verfugbar sind, dal3 sie

Know-how an den Wettbewerber weitergeben konnten (geringere Loyalitat als Festan-
gestellte), daf3 Qualitatsrisiken nicht vermieden werden kénnen sowie schlie3lich, daf3
die Entwicklung von Know-how nicht outgesourct werden darf.

"Hier gilt die Regel, dal’3 Mitarbeiter nach der Kiindigung mindestens ein Jahr nicht als
Freie engagiert werden.".

Der Anteil der freien Mitarbeiter betragt etwa 15 Prozent; auch hier wurde in den letz-
ten Jahren abgebaut, vor allem bei den ,festen Freien“.
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Fur die Beschaftigung von freien Mitarbeitern spricht neben der gréReren Flexibilitat
auch die Tatsache, dal3 Freie selbstverstandlich einen 10-Stunden-Tag akzeptieren und
fir Feiertags- und Wochenendarbeit keinen Aufschlag beanspruchen.

Vereinzelt werden feste freie Mitarbeiter auch mit einer Jahresgarantie beschaftigt.

Vertrage fur freie Mitarbeiter aus dem Bereich Produktion (Kameraleute, Cutterinnen
usw.) werden zunehmend ,auf Produktionsdauer* abgeschlossen. Diese Vertragsform
gilt bereits traditionell fir den Bereich Redaktion.

Es ist nicht geplant, weitere Multimedia-Fachkréfte fest anzustellen. Es wird bei der —

mehr oder weniger bewéahrten — Kooperation bleiben. Als Kernkompetenz versteht man
neben Projektmanagement und Marketing vor allem die inhaltliche Kompetenz (Ideen

aufgreifen, eigene Ideen entwickeln). Vom klassischen Verlag unterscheidet man sich
vor allem dadurch, daf3 nur Mitarbeiter fest beschaftigt werden, die zu diesen Kernkom-
petenzen einen Beitrag leisten. Der Verlag hat u.a. eigene Grafiker und Autoren auf der
Payroll.

4.3 Welche Bedeutung haben "virtuelle Unternehmen" fir
die Medienbranche?

Die Virtualisierung wird eher skeptisch gesehen: Solche fir ein konkretes Projekt ge-
schaffenen "Unternehmen" kdnnen meist nur kleine und tberschaubare Auftrage erledi-
gen.

"Das funktioniert nur bei Ein-Mann- oder Zwei-Mann-Unternehmen, sonst ist der in-
terne Koordinierungsaufwand viel zu hoch."

Virtuelle Unternehmen eignen sich eher als Zuarbeiter; "sie sind fur unsere Firma keine
Wettbewerber".

Im Fernsehbereich bestehen, anders als beim Hérfunk, Netzwerke von Subunterneh-
mern, die z.T. mit Rahmenvereinbarungen an den Sender gebunden werden.

Netzwerk oder Unternehmen? ,Die Zukunft geh6rt dem Netzwerk, der virtuellen Firma.
Der Full-Service-Multimedia-Verlag hat keine Zukunft.”

"Unser Verlag will noch starker von der 'Atomisierung’ seiner Kooperationspartner
profitieren. Sie erhdht die Wirtschaftlichkeit, da man je nach Produkt ganzlich unter-
schiedliche Netzwerke bilden kann."

Voraussetzung fur virtuelle Unternehmen ist allerdings, daf3 die Auftragnehmer ein kla-
res Profil aufweisen. Daran fehlt es derzeit noch in der jungen Multimediabranche.

,Der Trend geht eindeutig in Richtung virtueller Unternehmen und internationaler
Ausrichtung der Netzwerke.*”
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5 Resumee

In der Untersuchung werden zunachst die Erscheinungsformen neuer Selbstandigkeit in
Abweichung vom "Normalarbeitsverhéaltnis" beschrieben, das insbesondere in der Me-
dienbranche dabei ist, seinen Normcharakter zugunsten einer Vielfalt anderer Beschaf-
tigungsformen einzubifRRen. Aus der aktuellen Debatte um "Scheinselbstandigkeit” wer-
den Kiriterien fur die Beurteilung und Klassifizierung einzelner Erscheinungsformen
neuer Selbstandigkeit abgeleitet. Aus dem spéarlichen empirischen Material tGiber von der
Norm abweichende Beschaftigungsformen wird versucht, die quantitative Bedeutung
des Themas fur die Gesamtwirtschaft abzuschatzen.

Anschliel3end werden verschiedene Ansatze fur die Erklarung der Zunahme atypischer
Beschaftigungsformen skizziert. Dabei werden insbesondere weltwirtschaftliche, ma-

kro- und strukturékonomische Faktoren mit ihren spezifischen 6konomischen, sozialen

und technologischen Auspragungen unterschieden sowie verschiedene wirtschaftspoliti-
sche Strategieoptionen untersucht, die beziglich der Entwicklung der Beschéaftigungs-
formen auf diese Faktoren zu reagieren versuchen.

Die Motive von Unternehmen und Beschatftigten, sich auf neue Beschaftigungsformen
einzulassen bzw. solche anzustreben, werden mit Blick auf die Eigenlogik der Akteure
untersucht. Dabei stehen bei den Unternehmen das Outsourcing als Flexibilisierungs-
und Kostensenkungsstrategie und die organisatorische "Auflésung” des traditionellen
Unternehmenszusammenhangs im Vordergrund. Bei den Arbeitnehmern geht es insbe-
sondere um veranderte Arbeitszeitpraferenzen und Autonomiewinsche im Zuge des
gesellschaftlichen Wertewandels. Es zeigt sich, dal3 zumindest im Falle konsensualer
Vereinbarung neuer Beschaftigungsformen die Eigenlogiken von Unternehmen und
Beschaftigten konvergieren und allen Beteiligten zuséatzliche Autonomie- und Flexibi-
litatsspielrdume eroffnen.

Fur neue Selbstandige in der jungen Dienstleistungsbranche "Multimedia” stellt die Ko-
operation mit etablierten Unternehmen der Medienwirtschaft (einschlie3lich der Wer-

bewirtschaft) eine unverzichtbare Existenzgrundlage dar. Diese in der Region Stuttgart
gewonnene Erkenntnis kann fur die gesamte Branche in der Bundesrepublik Gultigkeit
beanspruchen.

Aus Sicht groBer Medienunternehmen sprechen vor allem die Faktoren Wirtschaftlich-
keit, Flexibilitdt und Kreativitat fur eine z.T. punktuelle, in der Regel aber strategische
Kooperation mit neuen Selbstandigen. Fir diese wiederum stellt die Kooperation mit
grol3en Partnern (oft in Form eines Auftragsverhéltnisses) nicht selten eine entschei-
dende existentielle Absicherung dar. Als Alternative zu einer solchen, in der Medien-
branche weit verbreiteten "Trabantenfunktion” streben viele neue Selbstandige den
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Aufbau von Netzwerken spezialisierter Selbstandiger und Startup-Unternehmen zur
Erlangung einer konkurrenzfahigen Position zu mittelstandischen Medien- oder Soft-
wareunternehmen an. Wieweit diese Strategie erfolgreich sein wird, kann heute noch
nicht abgeschatzt werden.
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