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Zusammenfassung: Auf der Grundlage eines empirischen Vergleichs von professionalisierter und
nicht professionalisierter Projektarbeit untersuche dieser Beitrag die Auswirkungen der Flexibilisie-
rung von Arbeit und Beschiftigung. Qualitative Interviews mit Experten sowie Erwerbstitigen aus
Architektur und Filmwirtschaft bilden die Datengrundlage. Es wird gezeigt, dass die Professionali-
sierung einer Branche weitreichende Konsequenzen fiir Arbeitsmarkeprozesse, Arbeitsorganisation,
Lebensverliufe und soziale Integration von Projektarbeitern hat. In der Abwesenheit von Normal-
arbeit und einer daran orientierten Regulierung erméglicht die Institutionalisierung des Berufs-
prinzips eine zumindest funktionale Begrenzung der Anspriiche an Projektarbeiter und eine For-
malisierung ihrer Bewertung und Rekrutierung. Die Abwesenheit professioneller Institutionen und
eine Dominanz persénlicher Kontrollformen im Arbeitsprozess hingegen haben zur Folge, dass die
Abhingigkeit der Beschiftigten von informeller, in sozialen Netzwerken mobilisierter Unterstiit-
zung wichst. Projektarbeitsmirkte entwickeln dann einen vereinnahmenden Charakeer, der die
Autonomie in Bezug auf den Erwerbsverlauf und die private Lebensplanung deutlich einschrinkt.

1. Einleitung

Flexible Organisationsformen und Beschiftigungsverhiltnisse gewinnen in der Arbeits-
welt an Bedeutung. In der Arbeits- und Organisationsforschung wird seit lingerem
eine Ausbreitung ,postbiirokratischer und marktorientierter Organisationsformen fest-
gestellt (Heckscher 1994; Lundin und Séderholm 1995; Midler 1995; Powell 2001;
Whitley 2006). Neuere Studien zeigen iiberdies einen Riickgang der Beschiftigungssta-
bilitdt (Struck et al. 2007). In diesem Beitrag soll untersucht werden, wie die Akteure
am Arbeitsmarkt mit den aus Flexibilisierungsprozessen resultierenden Risiken umge-
hen und welche Konsequenzen die Flexibilisierung fiir die soziale Integration der Be-
schiftigten hat.

Projektarbeit kann als Extremfall von Flexibilisierung betrachtet werden: Mit dem
erfolgreichen Abschluss des Auftrages werden Projektteams aufgeldst. Entsprechend
werden Projekte auch als ,temporire Systeme“ (Goodman und Goodman 1976) be-
trachtet, in denen verschieden qualifizierte Personen befristet an einer komplexen Auf-
gabe zusammenarbeiten. Projektarbeit tritt dort auf, wo innovative oder einzigartige
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Produkte hergestellt und Dienste erbracht werden. Die Mirkte sind typischerweise in-
stabil und durch stark wechselnde Nachfrage charakterisiert (Faulkner und Anderson
1987). Eine Standardisierung der Arbeitsprozesse und eine biirokratische Steuerung der
Arbeit sind unméglich (Mintzberg 1979: 3 £; vgl. auch schon Stinchcombe 1959). Die
Form der Projektarbeit in den sogenannten ,kreativen Industrien® ist Gegenstand einer
wachsenden Zahl organisationstheoretischer Studien (Eikhof und Haunschild 2007;
Grabher 2002; Jones 1996; Koppetsch 2006). In diesem Zusammenhang wird unter
anderem die Funktion von Netzwerkbezichungen fiir die Organisation befristeter Ko-
operation hervorgehoben (Sydow und Windeler 1999). Allerdings zeigen sich im Hin-
blick auf den Grad der Professionalisierung der Projektarbeit deutliche Unterschiede.
Das wird besonders augenfillig, wenn man auf iltere Studien zu heute fast vergessenen
Formen flexibler Projektarbeit, wie der durch Stinchcombe (1959) untersuchten Bauar-
beit, zuriickblicke, und sie mit der heutigen IT- und der Medienbranche vergleicht,
der hiufig eine Vorreiterrolle bei der Flexibilisierung von Arbeit zugeschrieben wird.
Auch die konkrete Ausgestaltung der mit der Projektarbeit verkniipften Beschifti-
gungsverhilenisse scheint zwischen verschiedenen Branchen zu variieren. Beschiftigung
kann im Extremfall an Projektdauer und -erfolg gekoppelt werden und weicht damit
vom Normalarbeitsverhiltnis ab (vgl. Marsden 2004).

Fiir Arbeitgeber wie fiir Beschiftigte ergeben sich in diesem flexiblen Organisa-
tions- und Arbeitsmarktkontext spezifische Herausforderungen. Aus Arbeitgeberper-
spektive riicke das Problem der Koordination komplexer und innovativer Dienstleistun-
gen in volatilen Mirkten in den Vordergrund. In begrenzter Zeit miissen qualifizierte
Mitarbeiter zusammengefiihrt und motiviert werden, ohne dass Beschiftigungssicher-
heit in Aussicht gestellt werden kann. Fiir die Beschiftigten bedeuten die Befristung
der Projekte und der Wechsel in immer neue Positionen eine drastische Zunahme von
»Bewihrungsproben® und Bewerbungssituationen (vgl. Kocyba und Voswinkel 2008:
48). Die Unsicherheit hinsichtlich des Erwerbsverlaufs, der materiellen Absicherung,
des Aufstiegs und der familidren Statusinderungen nimmt zu. Das Normalarbeitsver-
hiltnis und die mit ihm verkniipften Regulierungen der Einkommens- und Beschifti-
gungsverhiltnisse sind nicht linger praktikabel, und es stellt sich die Frage, was an ihre
Stelle tritt. Gibt es auch jenseits des Normalarbeitsverhiltnisses Regulierungs- und Sta-
bilisierungsmdglichkeiten; lassen sich Grenzen der Vermarktlichung von Arbeit ausma-
chen? Oder fiihrt die Flexibilisierung im Gegenteil zu einer Erweiterung der Hand-
lungsspielriume der Beschiftigten, so dass sie besser in der Lage sind, sich an variable
Anforderungen des Arbeitsmarktes anzupassen?

Vor dem Hintergrund dieser Flexibilisierung findet das Verhilenis zwischen Arbeit
und Lebenswelt zunehmend Aufmerksamkeit in neueren arbeits- und industriesoziolo-
gischen Studien. Im Zusammenhang mit verinderten Rationalisierungs- und Kontroll-
strategien der Unternehmen ist vielfach von einer ,Entgrenzung” der Arbeit die Rede
(vgl. dazu auch den Beitrag von Hirsch-Kreinsen in diesem Band). Den Unternehmen
geht es um die Nutzung der rationalisierenden ebenso wie der kreativ gestaltenden Ei-
genleistungen der Beschiftigten. Als Folge dieser Politik wird eine ,Vereinnahmung®
des Subjekts und seiner lebensweltlichen Ressourcen befiirchtet (Altmann et al. 1986;
Moldaschl und Sauer 2000; Sauer 2002). Die Strukturierungsleistungen von Arbeit-
nehmern stehen im Vordergrund. Die Rolle des sozialen Umfelds und die Bedeutung
zertifizierter Fachqualifikationen wurden jedoch nicht systematisch beriicksichtigt, so-
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dass sich nur erste Annahmen formulieren lassen. Im Zusammenhang mit der Diskus-
sion iiber die Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses hat bereits Osterland (1990: 359)
die These angedeutet, dass der Riickzug in informelle Unterstiitzungsnetzwerke an die
Stelle institutionalisierter Risikoregulierung treten kdnnte. Die Verlagerung von vor-
mals institutionell abgesicherten Beschiftigungs- und Qualifizierungsrisiken in die Pri-
vatsphire wurde auch in der so genannten ,Flexicurity“-Diskussion (Kronauer und
Linne 2005: 14 ff.) aufgegriffen. In die gleiche Richtung gehen die Ergebnisse der qua-
litativ angelegten Studie von Gottschall und Betzelt (2001) iiber ,Alleindienstleister® in
der Kulturindustrie, die auf Markerisiken mit einem verstirkten Riickgriff auf partner-
schaftliche und familiire Unterstiiczungsleistungen reagieren. In diesem Zusammen-
hang ist auch die viel zitierce These vom ,Arbeitskraftunternehmer” (Voff 1998, 2001)
zu erwihnen. lhr zufolge ist die alltigliche Ausbalancierung zwischen Erwerbs- und
Privatleben stirker als in traditionellen Arbeitsverhiltnissen von eigenstindigen Struk-
turierungs- und Organisationsleistungen der Beschiftigten abhingig. Die Unterwerfung
der Lebensfiihrung unter die Anforderungen der Erwerbskarriere laufe, wie Vof8 argu-
mentiert, zudem auf eine Eigenverantwortung fiir die Qualifizierung und eine Instru-
mentalisierung von sozialen Beziehungen hinaus. Der Arbeitskraftunternehmer sehe
alle beruflichen wie privaten Bezichungen nur noch unter dem Gesichtspunkr des Nut-
zens fiir die eigene Erwerbskarriere. Auch dieser Problematik soll hier genauer nachge-
gangen werden.

Meine These ist, dass die Risiken projektformiger Flexibilisierung zu einem wichti-
gen Teil durch die Professionalisierung einer Branche beeinflusst werden. Von der Pro-
fessionalisicrung hingen nicht nur die Formalisierung und Standardisierung der Ausbil-
dungswege ab, sondern auch die Art der Rekrutierung, die Formen der Koordination
und Kontrolle, die Struktur der Lebensliufe und der sozialen Beziehungen. In der Stu-
die, deren Ergebnisse im Folgenden dargestellt werden sollen, habe ich daher zwei un-
terschiedlich stark professionalisierte Projektarbeitsmirkte, die Medienwirtschaft und
die Architektur, ausgewihle und vergleichend untersuche.!

Zunichst skizziere ich die Charakeeristika der Arbeitsmirkte und der Projekrarbeit
in der Architektur und der Film- und Fernsehwirtschaft (Abschnitt II). Im Anschluss
daran werden die Zusammenhiinge zwischen Organisationsformen, Arbeitsmarktstruk-
turen und Rekrutierungspraktiken genauer beleuchtet; dabei konzentriere ich mich auf
die Rolle sozialer Netzwerke und des Berufsprinzips. Nicht nur die professionelle Logik
(Freidson 2001; vgl. auch Stinchcombe 1959) durchdringt diese verschiedenen Ebenen.
Auch der Stellenwert sozialer Netzwerke begriindet sich im Arbeitsprozess und prigt
Erwerbsverliufe. Kurz gesagt stellen sich diese Zusammenhiinge wie folgt dar: Die Ver-
fassung eines Teilarbeitsmarktes, und insbesondere seine Professionalisierung, prigt ei-
nerseits die Moglichkeiten der Herausbildung einer formalen Organisationsstrukeur.
Von der Dominanz persénlicher vs. formaler Strukturen sowie der Existenz universalis-
tischer, institutionalisierter Bewertungsmaf3stibe fiir Qualifikation und Leistung hingt

1 Dazu wurden in beiden Bereichen insgesamt 16 Experteninterviews mit Branchenvertretern von
Kammern und Berufsverbinden, Gewerkschaften sowie Produktionsfirmen durchgefiihrt. Die
wesentliche Datenbasis stellten die leitfadengestiitzten Interviews zur Beschiftigungssituation,
Erwerbsverlauf, sozialer Integration und Lebensplanung mit 57 erwerbstitigen (angestellten wie
freiberuflich titigen) Architekten und Filmschaffenden (vor allem Kameraleute aus dem szeni-
schen, freien Produktionsbereich) dar.
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es andererseits ab, welcher Stellenwert und welche Funktion informellen Beziehungen
in den Rekrutierungspraktiken zukommen (Abschnitt III). Wenn die informellen Bezie-
hungen in den Rekrutierungsprozessen an Bedeutung gewinnen, bedarf es jedoch eines
besseren Verstindnisses der Dynamiken der Entstehung, Stabilisierung und der Instru-
mentalisierbarkeit von Netzwerken. Diese Fragen werden in Abschnist 1V theoretisch
und empirisch erdrtert. In Abschnitr V stehen die Auswirkungen der Flexibilisierung
von Arbeit und Beschiftigung auf die soziale Integration und Erwerbsverliufe der Be-
schiftigten im Vordergrund: Wie wirket sich die Projektifizierung von Arbeit und Be-
schiftigung auf die Lebenswelt der Beschiftigten aus? Welche Folgen hat es, wenn am
Arbeitsmarkt zunehmend auf informelle Netzwerke zuriickgegriffen wird? Stellen infor-
melle Beziehungen den Beschiftigten biographische Planungs- und Orientierungsmég-
lichkeiten, oder gar strategische Ressourcen zur Behauptung im flexiblen Arbeitsmarke
bereit? Wie machen sich Unterschiede im Grad der Beruflichkeit der Arbeit geltend?
Um diese Fragen zu kliren, werden im Folgenden Rekrutierungspraktiken, Lebenspla-
nung, Erwerbsverliufe und soziale Integration von Architekten und Filmschaffenden
vergleichend untersucht.

1L Architektur und Medien als Projektarbeitsmiirkte

Architektur und Film- und Fernsehwirtschaft zeichnen sich nicht nur durch eine hoch-
flexible, projektférmige Arbeitsorganisation aus, sondern auch durch flexible Beschifti-
gungsbedingungen. Fiir beide ist ein im Vergleich zur Gesamtwirtschaft iiberdurch-
schnitdich hoher Anteil an Selbststindigen charakteristisch; es dominieren kleinbetrieb-
liche Strukturen. Auch fiir die sozialversicherungspflichtig Beschiftigten sind Beschifti-
gungsdauer und Einkommen hiufig oder regelmifig (wie in freien Film- und Fernseh-
produktionen) an die Projektlaufzeit gebunden. Man kann hier also von einer Projekti-
fizierung von Arbeit und Beschiftigung sprechen.

Beide Bereiche unterscheiden sich jedoch deutlich in Bezug auf das Ausmafl der
Professionalisierung, d.h. die qualifikationsbasierte Regulierung des Arbeitsmarkezu-
gangs und die Existenz von Instanzen professioneller Kontrolle. Die Professionalisie-
rung der Architektur wurde bereits im 18. Jahrhundert von staatlicher Seite vorange-
trieben, um eine qualifizierte Ausbildung der Staatsbaubeamten zu sichern. Im spiten
19. Jahrhundert etablierten sich zunehmend Privatarchitekten, deren Interessenorgani-
sationen schrittweise eine Regulierung der Gebiihren und des Zugangs zum Planungs-
markt durchsetzen konnten. Das geschah zunichst in starker Abgrenzung und spiter in
zunehmender Kooperation mit der Vertretung der Baubeamten (Bolenz 1991; Clark
1985). Seit Mitte des 20. Jahrhunderts werden die Titigkeit und der Zugang zum Ar-
chitekturberuf durch Kammern kontrolliert sowie durch Gesetze und Verordnungen
reguliert. So ist das Fiihren der Berufsbezeichnung ,Architekt” und damit der Zugang
zum Bauplanungsmarke an die Kammermitgliedschaft gebunden, die ihrerseits ein ab-
geschlossenes Architektur- oder Bauingenieurstudium und, je nach Bundesland, eine
zertifizierte zwei- bis dreijahrige Berufspraxis und den Besuch von Weiterbildungsver-
anstaltungen voraussetzt (vgl. auch Syben 1997). Dariiber hinaus ist die Vergiitung
von Planungsleistungen entlang der verschiedenen Projektphasen eines Bauvorhabens
in der Honorarordnung fiir Architekten und Ingenieure (HOAI) im Detail definiert.
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Die auf die individuelle Berufstitigkeit konzentrierte Regulierung ist typisch fiir das
von Littek, Heisig und Lane (2005) so bezeichnete ,kontinentale Modell der Professio-
nalisierung” (Littek et al. 2005) mit seiner Dominanz von Freiberuflern und kleinen
Unternehmen. Neben den Kammern der einzelnen Bundeslinder als einheitlicher In-
teressenvertretungs- und Kontrollinstanz besteht eine bunte Vielfalt berufsstindischer
Vereinigungen. Diese fordern den Austausch zwischen verschiedenen Architektengrup-
pen und vertreten ihre Interessen, nicht selten mit der Folge zusitzlicher Schliefungen,
innerhalb des Architektenarbeitsmarktes.

Im Kontrast dazu sind Ausbildungswege und Karrieren in der Film- und Fernseh-
wirtschaft kaum durch zertifizierte Fachqualifikationen strukturiert. Es dominiert viel-
mehr das informelle, erfahrungsbasierte Lernen und der Aufstieg iiber Assistenzpositio-
nen. Die so erworbene Qualifikation ist weder in ihren Inhalten standardisiert noch
zertifiziert. Seit den 1990er Jahren wurde iiberdies die Vielfalt und Zahl der medien-
spezifischen Studienginge und Ausbildungswege stark erhéht. Die Heterogenitit der
Zugangswege ist damit angestiegen, und von einer Durchsetzung des ,Berufsprinzips®
{Baethge und Baethge-Kinsky 1998)? im Sinne einer Entsprechung von Aufgabenprofi-
len und zertifizierten Ausbildungsinhalten kann damit nach wie vor keine Rede sein.
Dieser geringe Professionalisierungsgrad fillt zusammen mit der Privatisierung des Me-
diensektors. Der Arbeitsmarkt der Medienschaffenden wird damit nicht linger durch
die vertikal integrierten 6ffentlich-rechtlichen Sender, sondern durch private Produzen-
ten dominiert. Die Produktionsfirmen kennen in der Regel weder Mitbestimmung
noch Tarifbindung und stellen die Mitarbeiter nur noch fiir die Produktionsdauer ein
(vgl. Baumann 2002; Baumann und Voelzkow 2004; Elbing und Voelzkow 2006;
Windeler 2004; Marrs und Boes 2003).

Sowohl Bau- und Bauplanungsvorhaben als auch die Produktion von Filmen und
Fernsehinhalten sind projektférmig organisiert. In beiden Bereichen arbeiten die Betei-
ligten projektbezogen zusammen, das Projektziel ist vorab mehr oder weniger prizise
definiert, die Dauer der Zusammenarbeit ist zeitlich begrenzt. Gemeinsam sind den
Bauplanungsvorhaben und den Film- oder Fernsehproduktionen auch der innovative
und einzigartige Charakter der Produkte, die Befristung der Projekte und die hohen
Flexibilititsanforderungen an die Beteiligten. Die Projektorganisation in beiden Berei-
chen unterscheidet sich jedoch im Hinblick auf die Begrenzung der Titigkeitsbereiche
sowie das Ausmafl an Interdependenz der Projektbeteiligten: Architekten kénnen prin-
zipiell in allen Planungsphasen autonom titig sein. Die Organisation von Film- und
Fernsehproduktionen ist hingegen vertikal und horizontal ausdifferenziert. Aufgabenbe-
reiche sind vergleichsweise eng zugeschnitten. Wihrend der Dreharbeiten und, in un-
terschiedlicher Intensitit auch wihrend der Vorbereitung, arbeiten verschiedene Abtei-
lungen oder ,Departments® wie Regie, Kamera, Kostiim und Ausstattung zusammen.
Diese ,Departments“ weisen ihrerseits eine feine Abstufung von Leitungs- und Assis-
tenzpositionen auf.

Im Bereich der Bauplanung variiert die Auslastung insbesondere der kleinen Biiros
stark, und abhingig von der Projektgrofie arbeiten Architekten oft in mehreren Projek-
ten gleichzeitig. Fiir Film- und Fernsehproduktionen dagegen ist charakreristisch, dass

2 Bereits Weber betrachtete den Beruf als Kopplung von erworbenen Qualifikationen, Titigkei-
ten, Erwerbschancen, Identitit und gesellschaftlichem Status (Weber 1972: 80, 1988: 171).
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die Beteiligten zumindest wihrend der Dreharbeiten eng zusammenwirken und gleich-
zeitig anwesend sein miissen. Verteilte oder sequenzielle Zusammenarbeit ist nicht
mdglich. Die Projektbeteiligten miissen wechselnde, meist lange Arbeitszeiten in Kauf
nehmen und auch regional mobil sein, soweit das Drehbuch es verlangt (vgl. auch

Marrs und Boes 2003).

III. Der Einfluss der Arbeitsorganisation auf Nachfrage und Rekrutierung
in Projekiarbeitsmiirkten

Wenn Projektmitglieder nur fiir die Dauer des Projekts zusammenarbeiten und die
Aufgaben und Qualifikationsanforderungen in kaum vorhersehbarer Weise variieren,
stellt sich die Frage nach der Bewertung von Qualifikationen und Leistungen in beson-
ders zugespitzter Weise. Die Interviewten berichten, dass sie bei der Besetzung von
Projekestellen breite Erfahrungen gesammelt und oft Empfehlungen ausgesprochen ha-
ben. Die Architekten rekrutieren freie Mitarbeiter, sozialversicherungspflichtig Beschif-
tigte, Praktikanten und studentische Mitarbeiter fiir ihr Biiro. Filmschaffende dagegen
werden durch die fachlich Vorgesetzten angeworben, sodass in der Regel die Regie die
Leitung der Kameraabteilung besetzt, und diese wiederum die untergeordneten Assis-
tenzpositionen. Zusitzlich geben die Erwerbsverliufe der interviewten Architekten und
Filmschaffenden dariiber Auskunft, wie Projekestellen besetzt werden.

Die Analyse der Rekrutierungspraktiken und Erwerbsverliufe macht Unterschiede
in der Regulierung des Zugangs fiir Film- und Architekturprojekte deutlich. Wihrend
in der Architektur formale Rekrutierungswege wie informelle Bezichungen genutzt wer-
den, um Projektstellen zu besetzen, verliuft dic Anwerbung von Mitarbeitern in der
Film- und Fernsehwirtschaft nahezu ausschliellich tiber informelle Kanile. Hilfreich ist
oft die Bekanntschaft mit Kollegen aus fritheren Projekten; auflerdem werden informel-
le Beziehungen genutzt, um Informationen iiber potenzielle Mitarbeiter zu gewinnen.

Die Nutzung von informellen Rekrutierungskanilen wird allgemein damit erklirt,
dass in Netzwerken Informationen iiber freie Stellen sowie iiber potenzielle Kandidaten
schneller, umfassender und verlisslicher weitergegeben werden (vgl. Granovetter 1995;
Marsden und Gorman 2001). Baumann (2002) hat dieses Argument konkretisiert, in-
dem er die informellen Rekrutierungspraktiken mit der Qualifikationsstruktur eines
Teilarbeitsmarktes in Beziehung gesetzt hat. Vor allem wiirden Netzwerke dort bei der
Stellenbesetzung bevorzugt werden, wo fachliche Qualifikationen nicht transparent sind
(Baumann 2002). Fiir die Beurteilung von Leistung und Qualifikation stellen, so kann
also im Umbkehrschluss erwartet werden, kodifizierte professionelle Normen, die in ei-
ner einheitlichen formalen und zertifizierten Ausbildung vermittelt werden, wichtige
Bewertungsmafistibe bereit. In dieser Hinsicht bestchen jedoch deutliche Unterschiede
zwischen Architekten und Filmschaffenden (vgl. Abschnitr II).

Bei niherer Betrachtung der Selektionskriterien lassen sich die Unterschiede in den
Rekrutierungspraktiken von Architekten und Filmschaffenden jedoch niche allein auf
die Transparenz der Fachqualifikationen zuriickfithren. Vielmehr werden bei der Aus-
wahl extra-funktionale Kriterien angelegt, die sich gerade nicht aus den technischen
Erfordernissen der Titigkeiten ableiten lassen (vgl. Dahrendorf 1956; Offe 1970:
89 ff.). Dazu gehéren bei den Architekten Selbststindigkeit, Motivation sowie ,Ge-
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schick® im Umgang mit Bauherrn und Handwerkern. Diese Kriterien korrespondieren
mit dem Leitbild professioneller Autonomie. Viele der extra-funktionalen Kriterien, die
bei der Rekrutierung fiir Film- und Fernsehproduktionen eine Rolle spielen, beziehen
sich auf die Interaktivitit, Interdependenz und auf die Erwartungen an die Selbststeue-
rungstihigkeit der Projektteams. Dazu kénnen Zuverlissigkeit, das Einordnen in die
Projekthierarchie, Teamfihigkeit sowie die partikularistischen und diffusen Kriterien
»sich gut verstehen®, ,die gleiche Sprache sprechen®, Sympathie, Persénlichkeit, die
spassende Chemie“ und Ahnlichkeit der Arbeitseinstellungen gezihlt werden. Die Be-
wertung dieser extra-funktionalen Eigenschaften lisst sich jedoch nur persdnlich kom-
munizieren und setzt damit informelle Beziehungen voraus. Dort, wo auch die fach-
lichen Qualifikationen nicht in einer formalen Ausbildung erworben und zertifiziert
werden, wird auch deren Finschitzung in Netzwerken kommuniziert. So kommt es zu
einer Verkniipfung der Bewertung mit extra-funktionalen Kriterien, konkret: der um-
fassenden Einschitzung der Person und ihrer Arbeitsweise durch die direkten Kollegen
bezichungsweise Vorgesetzten. Human- und Sozialkapital sind daher in diesen wenig
professionalisierten Projektarbeitsmirkten untrennbar miteinander verbunden.

Dariiber hinaus ist die Méglichkeit, in Netzwerken soziale Kontrolle auszuiiben, im
Projektgeschift von Bedeutung. Die Instrumentalisierung informeller Beziehungen fiir
die Koordination und Kontrolle des Arbeitsprozesses ist dort umso wahrscheinlicher,
wo nicht auf institutionalisierte professionelle Kontrollinstanzen zuriickgegriffen wer-
den kann. Die Entsprechung von Qualifikationsangebot und Arbeitsplatzgestaltung
hingegen verringert den Abstimmungs- und Kontrollbedarf im Arbeitsprozess. Sie
macht die Bewertung der Arbeit somit unabhingiger vom relationalen Kontext der
Produktion oder der Dienstleistung. Dort, wo der Abstimmungsbedarf jedoch grof}
und besonders kritisch fiir die Produktion beziehungsweise die Dienstleistung ist, stellt
gerade die Qualitir der Abstimmung eine wesentliche Quelle von Unsicherheit dar.
Auftraggeber delegieren daher hiufig die Koordination und die Zusammenstellung des
Arbeitsteams an Personen, die iiber ein grofleres Fachwissen verfiigen und mit den Pro-
jektbeteiligten enger zusammenarbeiten. Dieses Phiinomen ist bereits aus traditionellen
flexiblen Arbeitszusammenhingen, wie der Hafen- oder Minenarbeit, bekannt und
wird auch als ,subcontracting” und ,gang work® bezeichnet (vgl. Littler 1982: 66 £.).

In Bauplanungsvorhaben sind es traditionell die Architekten, die die Zusammenar-
beit von Fachingenieuren und Bauhandwerkern steuern (vgl. auch Syben 1997: 13 f).
Die in der Ausbildung vermittelten und durch professionelle Instanzen (wie Architek-
tenkammern) kontrollierten Normen der Berufsausiibung sowie die klar definierten
Zustindigkeitsbereiche entlasten die Koordination und Kontrolle der Arbeit. So wird
eine Formalisierung der Organisation moglich.? In Film- und Fernsehproduktionen
nehmen Produkdonsleiter, Regisseure sowie die jeweiligen Heads of Department die
Funktionen der Koordination und der Personalauswahl wahr. Dort lassen sich trotz der
Abwesenheit institutionalisierter Berufsrollen relativ stabile informelle Regeln der Auf-
gabenzuweisung identifizieren. Doch sind die Aufgabenbereiche deutlich enger ge-
schnitten und korrespondieren nicht mit einheitlichen Qualifikationsanforderungen,
geschweige denn mit einem transparenten, einheitlichen Qualifikationsangebot. Die

3 Stinchcombe (1959) hat die professionelle Kontrolle als zur biirokratischen Arbeitsorganisation
alternative rationale Organisationsform bezeichnet.



416 Birgit Apitzsch

personliche Kontrolle (Edwards 1984) und die informelle Abstimmung (Mintzberg
1979: 3 £) stellen die wichtigsten Mittel dar, die Zusammenarbeit zu koordinieren.

In den Filmprojekten, wo die Abstimmung besonders kritisch ist und hauptsichlich
auf der informellen Abstimmung und personlichen Kontrolle im Team aufbaut, besteht
die Tendenz zur Herausbildung stabiler Kooperationen iiber die einzelnen Projekte hin-
aus.? Erst in der lingeren beziehungsweise wiederholten Zusammenarbeit konnen sich
Routinen ausbilden, die die Abstimmung erleichtern. Somit begiinstigen die Dominanz
personlicher Kontrollformen und die Interakdvitit der Projektarbeit die Herausbildung
stabiler Kooperationsbeziehungen zwischen Teammitgliedern. Personlich bekannte Mit-
arbeiter werden bevorzugt empfohlen und rekrutiert; sie genieflen dariiber hinaus einen
privilegierten Zugang zu Informationen iiber zukiinftige Projektstellen.

Die Fihigkeit zur eigenstindigen Koordination in Arbeitsgruppen lisst sich in An-
lehnung an Untersuchungen iiber iltere Formen flexibler Arbeit als ,gang skill“ (Finlay
1982: 52) bezeichnen. Sie kann einerseits als Instrumentalisierung der Kooperationsbe-
zichungen durch den Arbeit- oder Auftraggeber betrachtet werden. Andererseits wird
damit eine Ungewissheitszone (Crozier und Friedberg 1979: 43 f.) begriindet, die nicht
unerhebliche Autonomie- und Verhandlungsspielriume fiir die Beschiftigten ersffnet.
Der Zusammenhalt des Arbeitsteams erleichtert somit nicht nur die Koordination der
Zusammenarbeit, sondern bildet auch eine potenzielle Machtressource gegeniiber Ar-
beit- oder Auftraggebern. Nicht zuletzt kompensiert die soziale Integration im Team
Belastungen, die sich aus langen Arbeitszeiten, der riumlichen Entfernung vom Wohn-
ort und dem hohen Leistungsdruck ergeben.

Die enge, abstimmungs- und zeitintensive Zusammenarbeit in einer Filmcrew be-
giinstigt jedoch auch die Ausweitung der Anspriiche der Gruppe an ihre Mitglieder in
den privaten und persénlichen Bereich hinein. In der Folge gewinnen partikularistische
und diffuse Kriterien an Bedeutung, auf deren Grundlage die Teammitglieder fiir zu-
kiinftige Projekte ausgewihlt werden. Exemplarisch dafiir steht die Beschreibung eines
Kameramanns:

»Und ich sage mal, salopp, wenn das so Leute sind, mit denen ich auch gerne noch abends ein Bier
trinke, dann war es die richtige Entscheidung so® (F31-487-493).

Wenngleich die Fachqualifikation eine gréflere Autonomie im Arbeitsprozess erméog-
licht, wird auch in Architekturbiiros, zumindest riumlich und wihrend langer Arbeits-
zeiten, eng zusammengearbeitet; auch hier sind partikularistische und diffuse Kriterien
von Bedeutung fiir die Rekrutierungsentscheidung. Informelle Rekrutierungsprakeiken
sind jedoch insgesamt wesentlich weniger wichtig als in der Film- und Fernsehwirt-
schaft. Es kann auf kodifizierte, universalistische Kriterien zur Bewertung der Leistung
und der Fachqualifikation zuriickgegriffen werden, die die Bedeutung askriptiver und
partikularistischer Kriterien relativieren (vgl. auch Freidson 2001: 81). Auch in den Be-
zichungen zwischen Architekten und Bauherrn ist der Aufbau von gegenseitigem Ver-
trauen wichtig, um die unvermeidlichen Informationsasymmetrien zu reduzieren. Ent-

4 Diese Tendenz der Verstetigung von projektbasierten Kooperationsbeziehungen in ,Projektnetz-
werken® (Sydow und Windeler 1999) wurde bislang vornehmlich aus Organisationsperspektive,
und weniger im Zusammenhang mit der Dynamik persénlicher informeller Netzwerke, personli-
cher Kontrolle und professioneller Steuerungsformen untersucht.
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sprechend werden einmalige und gréflere Auftrige hiufig auf der Grundlage von Ar-
beitsproben oder nach einer Vergabe von Teilleistungen vergeben. Auch Empfehlungen
anderer Bauherrn und Vertrauen, welches in anderen Lebensbereichen aufgebaut wurde
(z. B. Nachbarschaft, Familie, Hobbies), spielen eine Rolle. Andererseits gilt auch hier,
dass Fehler durch andere Professionsangehérige und Kammern zurechenbar gemacht
und berufstechtlich sanktioniert werden kénnen. Insgesamt reduzieren die qualifika-
tionsbasierte Zugangsregulierung und die professionellen Kontrollinstanzen das Risiko
einer fehlerhaften Dienstleistung erheblich. Die Folge ist eine geringere Abhingigkeit
der Auftragsakquise oder Rekrutierungsentscheidung von diffusen Sozialbezichungen.

Der Partikularismus von Rekrutierungsentscheidungen sowie die Nutzung von
Netzwerken werden somit maflgeblich durch folgende Faktoren beférdert: die Abwe-
senheit universalistischer Kriterien zur Bewertung der Fachqualifikation, die Interakeivi-
tit und Interdependenz des Arbeitsprozesses (bzw. der Stellenwert persénlicher Kon-
trollformen), die Dauer der gemeinsam verbrachten Arbeits- und Freizeit und schlieff-
lich die Moglichkeit der Selektion durch die unmittelbaren Vorgesetzten und Kollegen.
Wie im vorangehenden Abschnitt beschrieben wurde, fehlen in der Film- und Fernseh-
wirtschaft im Gegensatz zur Architektur kodifizierte professionelle Standards, institu-
tionalisierte professionelle Kontrollinstanzen sowie einheitliche und formale Ausbil-
dungswege, die mit institutionalisierten Berufsbildern und Zustindigkeitsbereichen
korrespondieren. Die Interaktivitit und Interdependenz im Arbeitsprozess ist bei Film-
produktionen ungleich gréfler als bei Bauplanungsvorhaben. Der hohe Anteil freiberuf-
lich Tidtiger und die Kopplung der Beschiftigungs- an die Projektdauer steigern aller-
dings in beiden Bereichen die Varianz der Kooperationsméoglichkeiten. Diese Bedin-
gungen fordern die Entwicklung von partikularistischen, tendenziell freundschaftlichen
Beziehungen zwischen Kollegen im Filmgeschift.

IV, Die Eigendynamik sozialer Netzwerke in flexiblen Arbeitsmiirkten

Filmschaffende und Architekten sind also in ihren Strategien zur Beschiftigungs- und
Einkommenssicherung in unterschiedlichem Ausmafl auf die Unterstiitzung von be-
freundeten Kollegen und Vorgesetzten beziehungsweise Auftraggebern angewiesen. Zu-
dem begiinstigt die Arbeitssituation in je spezifischer Weise die Anreicherung von be-
ruflichen Bezichungen mit diffusen oder affektuellen Elementen. Dort, wo der Zugang
zum Arbeitsmarke jedoch iiberwiegend durch informelle Netzwerke vermittelt wird, be-
darf es eines besseren Verstindnisses der Prozesse der Netzwerkentstehung und -stabili-
sierung. Auch diese Netzwerke, so wird im Folgenden argumentiert, bieten nur bedingt
Sicherheit. Dies ldsst sich vor allem auf zwei allgemeine Charakteristika von sozialen
Netzwerken zuriickfithren: Zum einen beruht die Reproduktion und Stabilisierung in-
formeller Netzwerke auf partikularistischen und damit wenig transparenten Kriterien.
Zum anderen konnen diese Bezichungen nicht explizit 6konomisch genutzt werden
und bediitfen langfristiger Pflege (vgl. Bourdieu 1983). Eine Reduzierung des Aus-
tauschs auf beschiftigungssichernde oder andere instrumentelle Funktionen wiirde den
Bestand der Beziehung bedrohen.

Informelle Bezichungen entwickeln sich in der wiederholten, engen Zusammenar-
beit in Filmprojekten. Vor allem in der Film- und Fernsehwirtschaft beruht die Anwer-
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bung, wie gezeigt, zu cinem groflen Teil auf partikularistischen und diffusen statt auf
funktional spezifischen und universalistischen Kriterien (Parsons 1951: 64 ff.). Zu die-
sen Kriterien gehéren unter anderem Sympathie, Ahnlichkeit der Einstellungen zur Ar-
beit, der auferberuflichen Bindungen, der Lebensstile und sogar des Humors (vgl. Aé-
schnitt II). Die Tendenz der Ausweitung der Anspriiche der Gruppe an ihre Mitglie-
der wurde von Rose Laub Coser in Anlehnung an Lewis Cosers Konzept ,gieriger In-
stitutionen” als ,,Gier partikularistischer Beziehungen bezeichnet (R.L. Coser 1984:
229). Gerade die Bevorzugung von Kollegen oder Mitarbeitern mit dhnlichen Arbeits-
einstellungen (,Leidenschaft Film“) kann mit Lazarsfeld und Merton (1954) auch als
»wertbasierte Homophilie“ bezeichnet werden (vgl. auch Marsden und Gorman 2001;
McPherson et al. 2001). Aufgrund der Freiriume bei der Selektion von Kooperations-
partnern wird die Tendenz zur Wahl ,Gleichgesinnter” in aufeinanderfolgenden Pro-
jekten verstirkt und miindet in vergleichsweise stabile, partikularistische und gar
freundschaftsihnliche Kooperationsbeziehungen.’

Die Intensitit und Flexibilitit der Einbindung in Projekte filhren auflerdem dazu,
dass auflerberufliche Aktivititen kaum planbar sind und nicht regelmiflig wahrgenom-
men werden kdnnen. Diese Problematik lisst sich durch die Beschreibung eines Kame-
raassistenten veranschaulichen:

»In einer Filmproduktion bekomme ich abends, wenn Drehschluss ist, aber auch erst zu Dreh-
schluss, bekomme ich die Dispo fiir den nichsten Tag. Darauf sehe ich dann, wann ich am nichs-
ten Tag anfange. Aber das ist trotzdem auch keine Sicherheit, dass ich dann abends um 18 Uhr
oder 21 Uhr frei habe. Das heift, ich kann mich wihrend der ganzen Produktion privat nur sehr
schwer verabreden. Also, es ldsst sich da iiberhaupt nichts planen, auch familiir, die Zeiten lassen
sich iiberhaupt nicht planen. Dass ich nicht einen Mannschaftssport machen kann, dem kann ich
nicht als Hobby nachgehen, oder sich in irgendwelchen Freundeskreisen einmal in der Woche tref-
fen — das geht nicht. ... Und dadurch gehen schon viele soziale Kontakte kaputt, durch so arbei-
ten® (F22-570-581).

Durch die Intensitit und Flexibilitit der Projekteinbindung schrinken sich auch die
Maglichkeiten der Pflege beschiftigungsrelevanter Beziehungen ein. Zwar dienen der
Besuch branchenrelevanter Veranstaltungen und die Teilnahme an Aktividiten in der
{(knappen) Freizeit wihrend einer Filmproduktion der Pflege der Bezichungen zu Vor-
gesetzten und Kollegen. Insgesamt werden die Bezichungen zu Kollegen jedoch iiber-
wiegend wihrend der Zusammenarbeit stabilisiert. Eine lingere, iiber mehrere Produk-
tionen dauernde Unterbrechung der Zusammenarbeit kann jedoch die Stabilitit der
Beziehung gefihrden. Eine solche Unterbrechung kann einerseits durch auf8erberufliche
Aktivititen zustande kommen. Andererseits wird die Kooperationsbeziehung gefihrdet,

5 Zwar bestehen durch formale Strukturen induzierte Beziechungen zuniichst einmal unfreiwillig
und miissen nicht zwingend affekeive Bindungen beinhalten (vgl. Lipset et al. 1956: 157). In
Projektarbeitsmirkten, in denen Mitarbeiter durch die Projektleiter im Extremfall fiir jedes Pro-
jekt erneut rekrutiert werden und die Rekrutierung dariiber hinaus wenig formalisiert abliuft,
ist der Freiraum bei der Selektion hingegen vergleichsweise groff. Durch diese Selektionsmog-
lichkeiten werden sich Konflikte innerhalb des Teams kaum manifestieren und es werden einsei-
tig positivie affektive Bindungen verstirke. Fine Abneigung duflert sich vielmehr darin, dass in
Folgeprojekten nicht mehr zusammengearbeitet wird. Das hat fiir die jeweils Untergebenen eine
Verschlechterung der Beschiftigungschancen zur Folge.
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wenn mit anderen fachlich Vorgesetzten in anderen Genres oder Positionen gearbeitet
wird. Eine Unterbrechung der Kontakte gefihrdet gleichzeitig die soziale Integration in
das Arbeitsteam.

Die Projektorganisation prigt schliefflich auch die Art der beruflichen Beziehungen.
So haben Architekten in einem Biiro eher als Filmschaffende Kontakt zu Projekemit-
gliedern auf allen Hierarchieebenen. Filmschaffende hingegen vertiefen in Projekten
vor allem vertikale Beziehungen, da in der Regel Positionen nicht doppelt besetzt wer-
den.

Dort, wo Architekten Auftriige bei privaten Bauherrn oder Architektenkollegen
selbst akquirieren, erleichtert der auflerberufliche Entstehungskontext der oft freund-
schaftlichen Bezichungen, seien es das gemeinsame Studium, die Nachbarschaft, die
Familie, der Sportverein, oder die lokale Kunstszene, offenbar den Zugang zu prestige-
trichtigen Bauvorhaben. Sichtbare Arbeitsergebnisse sind insofern relevant, als sie, zu-
sitzlich zu informellen Bezichungen und zu Gurtachtertitigkeiten, die Méglichkeit er-
offnen konnen, weitere Auftrige zu akquirieren. In den Interviews wurde jedoch im-
mer wieder deutlich, wie ambivalent die Verkniipfung von affektuellen und instrumen-
tellen Beziehungsinhalten eingeschitzt wird. Der freundschafiliche Charakter der Bezie-
hung erschwert die Interessenverfolgung im Konfliktfall und wird selbst durch eine zu
offensichtliche Instrumentalisierung gefihrdet. Dies ldsst sich auch durch die Erfahrun-
gen eines Architekten illustrieren:

»Wie, also abgesehen von den Kontakten, die man schon hat, die man sich in der Vergangenheit
aufgebaut hat, wie kommt man an Auftrige? ... das klappt gut, aber nur, wenn es nichr zielgerich-
tet ist. Aber in dem Moment, wenn ich wiisste, ich spreche jetzt den und den an mit dem Ziel, ir-
gendwann das Thema drauf zu bringen ,Mensch, wir kénnten doch mal zusammenarbeiten, wie
sicht das denn aus?* — wire das ganze Gesprich ab der Sekunde total verkrampft. Wiirde nicht

funktionieren“ (A16-340-349).

Gleichzeitig ist die Beschiftigungs- und Einkommenssicherung mithilfe sozialen Kapi-
tals immer unsicher, insofern die Kriterien fiir den Zugang gerade nicht universalistisch
sind, und insofern die Instrumentalisierung immer der Verschleierung bedarf, denn
»(allles, was zur Verschleierung des Okonomischen beitrigt, trigt auch zur Erhshung
des Schwundrisikos bei” (Bourdieu 1983: 197). Im Umkehrschluss heifit dies, dass sich
eine zu explizite Nutzung sozialer Beziehungen fiir die individuellen Arbeitsmarktstra-
tegien verbietet.

V. Biographische Planungsperspektiven in Projektarbeitsmérkten

Die beiden untersuchten Projektarbeitsmirkte bieten den Erwerbstitigen wenig Sicher-
heit im Hinblick auf zukiinftige Beschiftigungs-, Aufstiegs- und Einkommenschancen
und muten ihnen ein hohes Maf§ an Flexibilitit zu. In der Sicht der Beschiftigten tritt
daher die Frage in den Vordergrund, wieweit informelle Netzwerke einerseits, fachliche
Qualifikationen andererseits eine Aussicht auf sichere Beschiftigung erdffnen und eine
berufliche Lebensplanung erméglichen.

In Granovetters (1995, 2002) bekannter Studie zur Rolle sozialer Netzwerke in Ar-
beitsmirkten werden vor allem die Informationsfliisse in Netzwerken iiber offene Stel-
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len und potenzielle Bewerber thematisiert. Bei den dort untersuchren hochqualifizier-
ten Berufsgruppen fithrten vor allem Informationen, die im Rahmen ,schwacher Bezie-
hungen® in Situationen ohne drohende Arbeitslosigkeit ausgetauscht wurden, zu zufrie-
denstellenderen, lingerfristigen und besser bezahlten Stellen. Zu diesen ,,schwachen Be-
zichungen® gehoren beispielsweise entfernte arbeitsbezogene Kontakte. In den erwei-
terten internen Arbeitsmirkten® Manwarings (1984) sind es demgegeniiber die eher
engen Bezichungen von Festangestellten zu au8erbetrieblichen Gemeinschaften, die fiir
eine Rekrutierung neuer Beschiftigter in interne Arbeitsmirkte genutzt werden und die
deren Integration in die betrieblichen Arbeitszusammenhinge erleichtern.

Die hier untersuchten Berufsgruppen zeichnen sich demgegeniiber durch projekt-
formige, befristete und héchst unsichere Beschiftigungsverhiltnisse aus. Sie befinden
sich damit regelmiflig in der Situation, dringend neue Beschiftigungsméoglichkeiten er-
schlieffen zu miissen. Beschiftigungsmoglichkeiten und Auftrige werden zwar auch
durch informelle Beziehungen vermittelt. Allerdings kénnen Projektarbeiter kaum auf
unintendiert eingeleitete Stellenwechsel warten, wenn die Beschiftigung an kurze Pro-
jekte gebunden ist. Aufgrund der weitgehenden Abwesenheit von internen Arbeits-
mirkten und stabilen Beschiftigungsverhiltnissen im freien Film- und Fernsehproduk-
tionsmarke dienen Netzwerke dort also nicht nur der Erhohung der Aufstiegschancen
und der Verbesserung der beruflichen Position, wie dies bei der Nutzung von schwa-
chen Bezichungen durch hochqualifizierte Beschiftigte in Granovertters Studie der Fall
war. Vielmehr sind die Méglichkeiten der Beschiftigungs- und Einkommenssicherung
untrennbar mit dem informell vermittelten Projektzugang verbunden. Die Abhingig-
keit von personlichen Netzwerken ist hier ungleich grofler als in Arbeitsmirkreen, in de-
nen Normalarbeitsverhiltnisse die dominante Beschiftigungsform darstellen, oder wo
das Berufsprinzip institutionalisiert ist.

Die Notwendigkeit der Festigung der beschiftigungsrelevanten Beziehungen kann
auch Einschrinkungen der beruflichen Mobilitit nach sich zichen. Sie reduziert zum
einen die Mdglichkeiten, Arbeitserfahrung und Reputation in verschiedenen Produk-
tionsbereichen, Positionen und Berufen zu akkumulieren. Gerade die Arbeit in ver-
schiedenen Produktionsbereichen oder Genres, in verschiedenen Positionen oder Film-
berufen wire jedoch eine Maglichkeit, um Nachfrageschwankungen auszugleichen oder
Aufstiege innerhalb der Teamhierarchie anzubahnen. Zum anderen kann die Abhingig-
keit von cinem oder von wenigen fachlich Vorgesetzten, die regelmiflig fiir Projekte
Rekrutierungsentscheidungen treffen, kaum durch den Aufbau zusitzlicher Koopera-
tionsbeziechungen reduziert werden. Die Dominanz der engen vertikalen Beziehungen
bei der Projektrekrutierung bindet somit die beruflichen Schicksale von Teammitglie-
dern in einer Art Vakanzkette (Rosenfeld 1992: 41 f.) ancinander. Im Extremfall wer-
den Aufstiege nur durch die Karriere des jeweiligen fachlichen Vorgesetzten maglich.
In der Konsequenz konnen sich die gleichen Netzwerkstrukturen, die eine Stabilisie-
rung der Beschiftigungschancen fordern, als mobilititshinderlich erweisen.

Mit wachsender Berufserfahrung und zunehmendem Alter empfinden die Film-
schaffenden bestimmte Aspekte ihrer Arbeitssituation immer mehr als belastend. Dazu
gehoren die Unsicherheit in Bezug auf zukiinftige Beschiftigungs-, Finkommens- und
Aufstiegschancen, dic Anspriiche an die kurzfristige Verfiigbarkeit, die lange Arbeitszeit,
der Anpassungsdruck beziiglich der Lebensfithrung und die schwierige Vereinbarkeit
von Erwerbsarbeit sowie auflerberuflichen Bindungen. Alle Interviewpartner berichte-
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ten trotz der durchgingig hohen Motivation und Identifikation mit dem Filmgeschift
und unabhingig von ihrem beruflichen Erfolg von gelegentlichen Uberlegungen, den
Beruf zu wechseln oder sich zumindest erginzende Einkommensquellen zu erschliefen.
Aspekte, die in der Phase des Berufseinstiegs besonders attraktiv erschienen, wie die In-
tensitit der Einbindung in ein Projekt, das Verschwimmen der Grenzen zwischen Be-
rufs- und Privatleben, die riumliche Mobilitit, werden fiir die Alteren cher zum Anlass
einer Suche nach alternativen, stabileren Beschiftigungsméglichkeiten. Bediirfnisse
nach sicherer und eintriglicher Beschiftigung sowie nach Abgrenzbarkeit und Verein-
barkeit von Berufs- und Privatleben machen sich immer stirker geltend. Auch die un-
sichere Versorgung im Rentenalter wird zunehmend als problematisch gesechen.

Ein Wechsel des Berufs wird dadurch erschwert, dass die Berufserfahrung in der
Filmbranche kaum in anderen Branchen verwertbar ist. Eine Investition in formale
Qualifikationen, die alternative Beschiftigungsméglichkeiten erdffnen kénnte, wird
jedoch durch die informellen Rekrutierungspraktiken entmutigt und durch die unplan-
bare Projekteinbindung erschwert. Die Unregelmifligkeit und Kurzfristigkeit der Pro-
jekte lassen die Grenzen zwischen Erwerbslosigkeit und Pausen zwischen Projekten ver-
schwimmen. Fiir die Beschiftigten ist es unter diesen Bedingungen schwierig, den rich-
tigen Zeitpunkt fiir den Ausstieg zu finden.

All dies deutet darauf hin, dass die Chance autonomen Handelns am Arbeitsmarke,
nicht nur in langfristiger, sondern sogar in kurzfristiger Sicht, fiir Filmschaffende deut-
lich eingeschrinkt ist. Somit kénnen Filmarbeitsmirkte weder als Teile des unstruktu-
rierten Arbeitsmarkts (Sengenberger 1987: 120), noch Filmschaffende als , Arbeitskraft-
unternchmer (Vof§ 2001) interpretiert werden. Vielmehr sind, wie in Abschnitt IV aus-
gefiihre, die filmspezifischen Projektarbeitsmirkte durch informelle und wenig transpa-
rente Netzwerke strukturiert, die wenig Planungssicherheit bieten.

Architekten konnen demgegeniiber auf die einmal erworbenen formalen Fachquali-
fikationen als Ressource im Arbeitsmarkt zuriickgreifen. Auch wenn Empfehlungen
und persénliche Bekanntschaft mit Auftraggebern zu Auftrigen bezichungsweise Be-
schiftigungsverhiltnissen verhelfen kénnen, konnen auch formale Bewerbungen erfolg-
reich sein. Nicht zuletzt gibt es vielfiltige zertifizierte Weiterbildungsméglichkeiten, die
den Zugang zu Sachverstindigen- oder Gurtachtertitigkeiten erdffnen. Sachverstindige
und Gurachter werden durch die Kammer 6ffentlich gelistet. Auf der Grundlage eines
durch Gutachter- oder Sachverstindigentitigkeiten erschlossenen Bauherrenkontakes
konnen sich wiederum Auftrige fiir klassische Architektendienstleistungen eroffnen.
Somit verfiigen Architekten durch ihre Ausbildung trotz projekt- und marktbedingter
Unsicherheiten und Flexibilititsanforderungen iiber einen vergleichsweise stabilen, von
personlichen Empfehlungen und subjektiven Einschitzungen durch Kollegen und Kun-
den unabhingigen Arbeitsmarkestatus. Auf der Grundlage ihrer breiten, standardisier-
ten Fachqualifikation steht es ihnen offen, zwischen Kundensegmenten, Titigkeits-
schwerpunkten und Erwerbsformen zu wechseln. Sie sind somit in der Lage, sich un-
abhingig von informellen Bezichungen den verinderten Marktanforderungen anzupas-
sen.

Die Arbeitsbedingungen der Architekten zeichnen sich insgesamt durch eine ver-
gleichsweise groflere Autonomie im Arbeitsprozess und durch geringere Schwankungen
von Arbeitsvolumen und Arbeitszeiten aus. Dies erlaubt eine stirkere Trennung von
Berufsleben und privater Lebensfithrung. Zumindest freiberuflich titigen Architekten
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gelingt es leichter, Anforderungen aus verschiedenen Lebensbereichen zu vereinbaren.
Angestellte Architekten in kleinen Architekturbiiros sind in der Wahl von Arbeitszeit
und -ort, und damit in den Maglichkeiten, berufliche und auflerberufliche Verpflich-
tungen auszubalancieren, dagegen stirker eingeschrinkt. Allerdings stellt der Ubergang
in die Selbststindigkeit fiir viele angestellte Architekten eine naheliegende Maglichkeit
fiir thren spiteren Erwerbsverlauf dar. Somit stellt eine mit der intensiven Einbindung
in ein Biiro verbundene geringere Autonomie in der Arbeits- und Arbeitszeitgestaltung
hiufig eine Ubergangsphase dar.

VI. Zusammenfassung und Diskussion

Die Flexibilisierung von Arbeit und Beschiftigung, wie sie hier am Beispiel der Pro-
jektarbeit untersucht wurde, witft sowohl aus Organisations- als auch aus Beschiftig-
tenperspektive die Frage nach alternativen Stabilisierungsformen auf. Diese alternativen
Stabilisierungsformen beruhen, so lisst es sich aus der arbeitsmarkt- und organisations-
theoretischen Literatur ableiten, mdglicherweise auf professionellen Institutionen oder
informellen Netzwerken. Die Institutionalisierung des Berufsprinzips (Baethge und
Baethge-Kinsky 1998) als Verkniipfung von standardisierter, formaler und zerrifizierter
Ausbildung und Arbeitsplatzgestaltung nach einheitlichen Berufsbildern sollte zum ei-
nen die Koordination der Arbeit etleichtern. Zum anderen sollte sie sowohl Arbeitge-
bern als auch Arbeitnehmern den Umgang mit zwischenbetrieblicher Mobilitit von Be-
schiftigten erleichtern (vgl. auch Sengenberger 1987; Tolbert 1996). Netzwerke haben
sowohl eine Informations- als auch eine Koordinicrungsfunktion. Die Informations-
funktion ist Seit der einschligigen Studie Granovetters (1995, 2002) Gegenstand der
Arbeitsmarktforschung. Die Koordinationsfunktion von Netzwerken als besonders flexi-
bler und dennoch kontinuititsstiftender Hybrid- oder Sonderform neben Markt und
Hierarchie wird in der Literatur iiber industrielle Distrikte (Powell 1996; Saxenian
2001), aber auch im Kontext neuer Organisationsstudien (Sydow und Windeler 1999)
diskutiert. Zudem ersetzen informelle Netzwerke interne Arbeitsmirkte und professio-
nelle Institutionen in ihrer Funktion, Beschiftigungs- und Aufstiegschancen zu vermit-
teln.

Trotz des wachsenden Interesses an Projektarbeit fand die Moglichkeit der profes-
sionellen Steuerung in diesem Organisationskontext bislang seit der einschligigen Stu-
die von Stinchcombe (1959) zur Bauarbeit wenig Beriicksichtigung. Ebenso bedarf es
der Erklirung, warum Netzwerke in Projektarbeitsmirkten verstirkt genutzt werden.
Auch die Auswirkungen der Projektifizierung von Arbeit und Beschiftigung unter der
Bedingung von professioneller vs. Netzwerksteuerung auf die Erwerbsverliufe und so-
ziale Integration bediirfen eines besseren Verstindnisses. Im Vergleich der beiden unter-
schiedlich stark professionalisierten Projektarbeitsmirkte wird deutlich, dass das institu-
tionalisierte Berufsprinzip als Verkniipfung formaler fachlicher Qualifikationen mit der
Arbeitsplatzgestaltung und der Arbeitsmarkeposition in verschiedener Hinsicht Freirdu-
me erdffnen kann. Dies gilt umso mehr fiir flexible Arbeit und Beschiftigung, wie im
Fall der hier untersuchten Projektarbeitsmirkte. Als allgemeines Fazit ist festzuhalten,
dass sich die Flexibilisierung von Beschiftigung in Abhingigkeit von der Professionali-
sierung eines Teilarbeitsmarktes sehr unterschiedlich auswirken kann.
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In diesem Beitrag habe ich zunichst die Bedingungen spezifiziert, unter denen Ar-
beitgeber und Beschiftigte auf informelle Beziehungen zuriickgreifen. Ich habe argu-
mentiert, dass vor allem zwei Aspekte das Ausmafl beeinflussen, in dem in informellen
Netzwerken Informationen iiber die Eignung potenzieller Projektmitglieder ausge-
tauscht und informelle Kontrollméglichkeiten genutzt werden: die Verfiigbarkeit uni-
versalistischer Mafistibe fiir die Bewertung von Qualifikation und Arbeit sowie die Re-
levanz extra-funktionaler Kriterien. Die Institutionalisierung von Berufsrollen, insbe-
sondere die Zuweisung von Aufgaben aufgrund gesetzter Regeln und die kodifizierten
Kriterien der Bewertung der Arbeit und der Qualifikation (vgl. Stinchcombe 1959) er-
méglichen die Formulierung funktional spezifischer und universalistischer Anforderun-
gen an die Beschiftigten. Auf der Grundlage ihrer Ausbildung, der Existenz kodifizier-
ter professioneller Normen und der Instanzen der professionellen Kontrolle sind Archi-
tekten unabhingiger von der persdnlichen Kontrolle im Arbeitsprozess. Sie verfiigen
iiber einen von informellen Beziehungen unabhingigen Arbeitsmarktstatus und kénnen
sowohl formale als auch informelle Rekrutierungsverfahren nutzen. Die Autonomie im
Arbeitsprozess und die Standardisierung der Qualifikationen verringern die Abhingig-
keit von informellen Netzwerken im Arbeitsmarkt sowie der privaten Lebensplanung
vom Erwerbsverlauf. Eine ,Entgrenzung® der Arbeit, und vor allem der Arbeitszeit, be-
deutet daher in beiden Bereichen Verschiedenes: Architekten sind, zumindest als Frei-
berufler, besser in der Lage, berufliche und auflerberufliche Aktivititen und Verpflich-
tungen auszubalancieren.

In Bezug auf die durch die professionellen Institutionen vermittelte Autonomie un-
terscheidet sich die Situation der Architekten grundsitzlich von der der Filmschaffen-
den. Deren Arbeitszusammenhinge zeichnen sich durch Interdependenz und Interakti-
vitit aus. Es entstehen, so wurde hier argumentiert, aus der Verschiebung hin zu nicht
professionellen projektférmigen Produktionsformen fiir die Beschiftigten spezifische
Probleme, wie die Abhingigkeit von persénlichen Beziehungen, die Instrumentalisie-
rung der Privatsphire, die Unsicherheit der Beschiftigung und der beruflichen Karrie-
re. An die Stelle planmifiiger Arbeit trite die kurzfristige, dafiit umso intensivere Ein-
bindung in Projekte, die die Beschiftigten als ganze Person und nicht mit Begrenzung
auf die Berufsrolle inkludieren. Die Beobachtbarkeit und damit die sozialen Kontroll-
méglichkeiten erhdhen sich (vgl. R. L. Coser 1961). Partikularistische und diffuse Re-
krutierungsentscheidungen werden dadurch begiinstigt.

Durch die Abhingigkeit von gemeinschaftsartigen sozialen Beziechungen zur Be-
schiftigungs- und Einkommenssicherung erhéht sich somit auch der Konformitits-
druck innerhalb der Arbeitsteams und es werden die Mobilititschancen eingegrenzt.
Soziale Bindungen und Identifikationsmoglichkeiten werden tendenziell durch die Pro-
jektarbeitsmirkte monopolisiert und diese erinnern damit an die von Coser beschrie-
ben ,gierigen” Institutionen (vgl. Coser 1974). Die Ausdifferenzierung der sozialen
Kreise (Simmel 1992: 309 ff.), denen eine Person angehért, wird durch den Partikula-
rismus arbeits- und beschiftigungsrelevanter Beziehungen sowie die Einschrinkung der
Freiriume fiir die Anbahnung und Pflege auflerberuflicher Bindungen riickgingig ge-
macht. Die Entdifferenzierung instrumentell-beruflicher sowie affektueller Beziehungen
wird begiinstigt und die persénliche Lebensplanung abhingiger vom Erwerbsverlauf.
Paradox erscheint der Umstand, dass diese Ausweitung der Anspriiche an die Loyalitit,
Anpassung, Flexibilitit und Verfiigbarkeit der Beschiftigten gerade nicht auf dem Ver-
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sprechen von Beschiftigungs- und Einkommenssicherheit beruhen. Projektbeschiftigte
profitieren auch nicht von institutionell abgesicherten, auf Grundlage transparenter
und universalistischer Kriterien gewihrten Anspriichen und einklagbaren, statusihnli-
chen Rechten (vgl. Streeck 1988; Streeck und Thelen 2005: 10). Die Vereinnahmung
der Beschiftigten wird, abgeschen von einem Mindestmafl an staatlich gewihrleisteten
Sozialleistungen, nicht durch Status kompensiert (vgl. Streeck 1988).

Durch diese vergleichende Untersuchung wurde also deutlich, dass die Professiona-
lisierung eines Teilatbeitsmarktes auf die Bedeutung von Netzwerken in flexiblen Ar-
beits- und Beschiftigungskontexten einen entscheidenden Einfluss hat: Professionelle
Institutionen begiinstigen, wenn schon nicht eine quantitative, dann zumindest eine
funktionale Begrenzung der Anspriiche an die Beschiftigten.
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