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Kaspar Molzberger

Rekonstruktive Organisationsforschung zwi-
schen managerialer Reflexion und betrieblicher
Alltagspraxis.

Eine Replik auf den Beitrag von Britta Schmitt-Howe zu
sicherheits- und gesundheitsbezogenen Praventionskul-
turen als Elemente von Organisationskultur

Der Beitrag von Britta Schmitt-Howe verfolgt das Ziel, das Themenfeld
Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz mit Hilfe einer empirischen Unter-
suchung zu betrieblichen Priventionskulturen als Elemente von Organisa-
tionskultur zu erschlieBen. Ausgehend vom Befund ,,mangelnder betrieblicher
Compliance” deutscher Unternehmen mit politischen Vorgaben zum betriebli-
chen Arbeits- und Gesundheitsschutz — u.a. bei der Umsetzung regelmafiger
Gefahrdungsbeurteilungen — wird danach gefragt, ,,welche handlungsleitenden
Orientierungsmuster das ‘Wie?’ der Gewéhrleistung von Sicherheit und Ge-
sundheit stattdessen” (Schmitt-Howe i. d. B., S. 386) priagen. Die nicht nur sehr
aktuelle, sondern auch durchaus brisante Frage nach der praktischen Geltung
von gesundheits- und sicherheitsbezogenen Priventionsregeln im Rahmen be-
trieblicher Arbeitswelten wird organisationstheoretisch informiert und meth-
odisch differenziert angegangen. Dabei entstehen fiir den empirischen Unter-
suchungsgegenstand wie das methodische Riistzeug der Dokumentarischen
Methode anregende Fragen und Blickwinkel, gleichwohl bekannte Probleme
der dokumentarischen Organisationsforschung ebenfalls zum Vorschein kom-
men.

Positiv hervorzuheben ist zum einen der Untersuchungsgegenstand: Die
dokumentarisch-rekonstruktive Analyse von Wirtschaftsunternehmen und/
oder deren Organisationskultur wurde — wie im Text auch bemerkt wird —
bislang eher selten unternommen und wo dies geschehen ist, standen Aspekte
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von Gesundheit und Arbeitsschutz nicht im Fokus (vgl. z. B. Jansen 2013;
Liebig 2013). Der bisherige Uberhang an Untersuchungen in professionellen
Organisationen (Schulen, Krankenhdusern, Sozial- und Jugendeinrichtungen
sowie bei Militdr und Polizei) erfahrt durch den vorliegenden Beitrag insofern
eine wichtige, wenn auch im Rahmen einer Einzelstudie bislang nur eine be-
grenzte Korrektur. Zum anderen vermeidet der Artikel durch den gewihlten
Themenzuschnitt — Gesundheits- und Arbeitsschutz als Elemente von Organi-
sationskultur — eine Engfithrung privater Wirtschaftsunternehmen auf rein
profitorientierte, konomische Zweckprogramme. Wirtschaftsorganisationen
werden somit in ihrer Form als komplexe Organisationen mit spezifischen Um-
welten begriffen, die nicht nur von konkurrierenden Betrieben, Produktions-,
Zulieferer- und Vertriebsketten umgeben und damit nach Mafigabe einer tech-
nischen Rationalitdt bestimmt sind, sondern durch politische Regulierung,
offentliche Diskurse und nicht zuletzt ihre eigenen Mitarbeiter*innen (sowie
deren Angehdrige und Interessenvertretungen) mit andersformigen Erwar-
tungen an ihre betriebliche Realitit konfrontiert werden. Hierliber wird der
Schutz offentlicher Giiter (Gesundheit, Sicherheit) und damit die Relevanz
multipler gesellschaftlicher Rationalitdten fiir Organisationen markiert.

Der Blick auf Organisationen als umweltoffene Einrichtungen steht jedoch
in Widerspruch zum oben bereits erwdhnten empirischen Tatbestand einer weit
verbreiteten, handlungspraktischen Missachtung von arbeits- und gesund-
heitsschutzbezogenen Préventionsvorgaben durch die Betriebe. Die fehlende
Durchgriffsmoglichkeit auf Organisationen von auflen, ihre Eigenlogik, wird
sodann durch einen systemtheoretisch hergeleiteten Organisationsbegriff
erklart, wonach die besondere Reproduktionsform von Organisationen in der
eigenstindigen Verkettung und Rekursivitit systemintern getroffener
Entscheidungen zu suchen ist. Als weiterer Baustein wird der jiingere
Bohnsack’sche Begriff vom ,,Orientierungsrahmen im weiteren Sinne”
(Bohnsack 2017, S. 240) aufgegriffen, der ferner unterscheiden helfen soll, wie
in Organisationen ,,das Spannungsverhiltnis der Praxis zur kommunikativen
Dimension der Organisation und zu den Normen der Gesellschaft” (Schmitt-
Howe i. d. B., S. 387) geformt und als Bruch zwischen konjunktiven und kom-
munikativen Wissensformen respektive zwischen Norm und Habitus wie-
derum im Organisationshandeln habitualisiert wird — Bohnsack (2017, S. 244)
nennt dies ,,implizite Reflexion”. Es stellt sich also die Frage, inwiefern Or-
ganisationen einen routinierten Umgang mit der Diskrepanz zwischen den nor-
mativen Anspriichen an ausreichenden Arbeits- und Gesundheitsschutz und
den tatsdchlichen betrieblichen Praktiken, die sie selbst hervorbringen,
entwickeln.

Zur Beantwortung dieser Frage tritt als letztes und besonders hervorgeho-
benes organisationstheoretisches Konzept jenes der Organisationskultur in
Anlehnung an die Arbeiten von Schein hinzu. Dessen Theorie wird aus zwei-
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erlei genannten Griinden verwendet: Erstens, aufgrund seiner weiten Verbrei-
tung und Anwendungsorientierung, auch in Diskursen zu Sicherheit und Ge-
sundheit am Arbeitsplatz, und zweitens, da die Theorie im ,,impliziten Wissen
als generativem Kern von Organisationskultur” (Schmitt-Howe i. d. B., S. 388,
FN 3) ihren theoretischen Schwerpunkt hat. Mit Verweis auf die Schein’sche
Konzeption einer in drei Schichten gelagerten Organisationskultur wird die
umfassende Bedeutung des Begriffs fiir ein Verstindnis von Organisationen
betont, wonach ,,sowohl die kommunikative, als auch die konjunktive Seite
eine Organisation [durch Organisationskultur] strukturiert” (ebd., S. 389f.) er-
scheint.

So sehr auch vor allem erstere pragmatische Erwagung zur Erprobtheit und
Anschlussfahigkeit an relevante Arbeitsschutz- und Gesundheitsdiskurse in
Wirtschaftsorganisationen einleuchtet, die vorliegende Forschung handelt sich
mit der Organisationskulturtheorie von Schein auch alle Folgeprobleme ein,
die mit ihr in Zusammenhang stehen. Dies wird im weiteren Verlauf des
Artikels an mehreren Stellen sichtbar und im Folgenden kritisch aufbereitet.

1. Organisationskultur als analytisches Leitkonzept der
dokumentarischen Organisationsforschung?

Eine Konzeption von Organisation, die alle Elemente der Organisation als
durch ihre Kultur ,,strukturiert” versteht, lauft Gefahr, den Untersuchungsge-
genstand zu verwéssern. Wenn alles durch Organisationskultur determiniert
ist, worin liegt dann der differenzierende Mehrwert eines solchen Begriffs fiir
ein Verstdndnis von Organisation? Der Begriff verliert seine Konturen und
selbst wenn er, in kulturtheoretischer Absicht mit Max Weber als Wert- oder
Dirk Baecker als Sinnform konkretisiert wird, entsteht, systemtheoretisch
gesprochen, noch keine informative Unterscheidung, die einen Unterschied fiir
die Organisationsforschung markiert. Der Begriff biiit Erklarungskraft ein,
wenn er mit Verweis auf Anja Mensching als eine ,,Metapher fiir bzw. gera-
dezu identisch mit der Organisation selbst” erscheint, wenn davon ausge-
gangen wird, dass ,,eine Organisation wie eine Kultur funktioniere” (Schmitt-
Howe i. d. B., S.389).

Die Subsumtion von Organisation unter eine alles umfassende Organisa-
tionskultur wird dann gegen eine von Bohnsack (2017) in Anlehnung an Vogd
(2009) vorgetragene Konzeption in Anschlag gebracht. Hiernach ist Organisa-
tionskultur als institutionelles Phdnomen im Sinne expliziter Verhaltensregeln
und Selbstreprédsentationen zu verstehen, wie sie etwa in Form von Leitbildern
bzw. als Corporate Identity existieren. Dariiber hinaus bemerkt Vogd (ebd.,
S. 28), dass auf einer ,feineren Ebene” all jene ,subtileren performativen
Alltagspraxen” zur Organisationskultur gezihlt werden konnen, die z. B. als
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Fiithrungsstile oder Prozeduren integrativ wirken, indem sie Konflikte vermei-
den und ein ,,business as ususal” der Organisation trotz ,,Divergenzen hinsicht-
lich der Orientierungen” ihrer Mitglieder gewihrleisten.

Der vorliegende Text insinuiert hingegen (in impliziter Analogie zur sys-
temtheoretischen Organisationstheorie), dass die Elemente von Organisationen
trennscharf auf einer expliziten kommunikativen Ebene verbleiben und inso-
fern im Rahmen der dokumentarischen Analysen ,,eher weniger in den Blick
geraten wiirde[n]”, da es der Methode vor allem darum gehe, das ,,Implizite
explizit zu machen” (Schmitt-Howe i. d. B., S. 389). Dabei, so wire hier zu
entgegnen, verschreibt sich die dokumentarische Methode ebenso sehr einer
Analyse von kommunikativen Sinngehalten in Form von Orientierungssche-
mata, womit das Ziel verfolgt wird, Explizites an Implizites riickzubinden. Leit-
bilder und Corporate Identity-Strategien sowie Widerspriiche zwischen unter-
schiedlichen kommunikativen Wissensgehalten erlangen in Form einer ,,iiber-
greifenden Einheit auf der Ebene der kommunikativen resp. der kulturellen
Ebene” (Bohnsack 2017, S. 246) erst dann Geltung, wenn sie im Wechselspiel
mit den divergenten, konjunktiven Wissensgehalten von Beschéftigten und
Fihrungskréften, die in Auseinandersetzung mit unterschiedlichen organisa-
tionalen Erfahrungsrdumen' entstehen, Bedeutung erlangen.

2. Von Seerosen und Teichbauern — Bedeutung von Griin-
dungspersonlichkeiten und Top-Down-Management fiir
Organisationskultur

Das Verhiltnis der unterschiedlichen Kulturebenen in Organisationen wird
dann mit Verweis auf Schein als Verhiltnis von Seerosen und Teich, dem
Biotop, in dem sie wachsen, gefasst. Die Seerosen fungieren als Metapher fiir
die ,sichtbaren Artefakte einer Organisationskultur” (Schmitt-Howe i. d. B.,
S. 390), die in Wirklichkeit aber in den tieferliegenden Bereichen des Teichs —
den impliziten Wissensgehalten und Praktiken der Organisation — wurzeln. Die
gut sichtbaren Artefakte (Seerosen) niitzen dennoch, wenn sie es qua ihrer le-
gitimatorischen Kraft den Teichbauern, die als Unternehmensfithrung gedacht
werden, ermdglichen, ihre Kultivierung mit verbindlichen und allgemein aner-
kannten Zielen und Werten zu verbinden. Organisationsentwicklung als Kul-
turentwicklung miisse jedoch in erster Linie auf die impliziten Wissensgehalte
abstellen, was in der bemiihten Metaphorik bedeutet, das ,,zunéchst nicht sicht-
bare Wurzelwerk zu diingen, und den Seerosen u. a. durch Beeinflussung der
Wasserqualitit eine Umgebung zu schaffen, die das Uberleben sichert oder

1 Bohnsack macht in besagtem Artikel (2017, S. 249f.) den Vorschlag, von drei unter-
schiedlichen konjunktiven Erfahrungsrdumen als Organisationsmilieus in professionel-
len Organisationen zu sprechen: Erfahrungsrdume der Dokumentation, klienten- und
adressatenbezogene Erfahrungsraume und Erfahrungsraume der Mitglieder.
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sogar den Ertrag steigert” (ebd., S. 390). Es werden in der Schein’schen Me-
taphorik zweierlei Kurzschliisse sichtbar, die auch auf die vorliegende Studie
durchschlagen.

Es wird einerseits eine umfassende Bedeutung von Griindungs- und Fiih-
rungspersonlichkeiten angenommen, die das Unternehmen nicht nur rechtlich
begriindet und kulturell geprigt (den Teich angelegt und erbaut) haben,
sondern auch fortwihrend bewirtschaften (diingen) sollen. Ein solches norma-
tives Organisationsverstdndnis, das Organisationskultur als Werkzeug zur Er-
reichung wirtschaftlicher Zwecke versteht, vermittelt dariiber hinaus einen
hierarchischen Blick ,,von oben”, der dem Spitzen-Management und as-
soziierten Fiihrungskriften (den Teichbauern und -wichtern) eine hervorgeho-
bene Rolle bei der Organisations- respektive Kulturentwicklung beimisst.
Durch das Diingen des tieferliegenden Wurzelwerks, der ,,handlungsprak-
tischen grundlegenden Annahmen” (ebd., S. 390), als auch das Heben der
Qualitdt des gesamten organischen Zusammenhangs ,,Organisationskultur”
(ebd.), das ihr Uberleben sichert und zugleich die Produktivitit steigert, er-
scheint Organisation als eine durch Management- und Fithrungskréfte rational
zu steuerndes Kulturprogramm.

Tatsédchlich geht mit der Perspektive ein wesentlicher Aspekt komplexer
Organisation verloren: die Bedeutung loser Kopplungen, die auch Bohnsack
(2017) in Anlehnung an die Arbeiten von Weick (1995) fiir sein Verstindnis
von Organisationskultur als kommunikativer Dimension von Organisation
iibernimmt. Gegeniiber dieser Perspektive, die ganz im Sinne der Dokumen-
tarischen Methode Organisationskultur einer ,sekunddren Sozialitét”
(Bohnsack 2017, S. 250) explizierter Regeln und Artefakte der Organisation
ausweist und damit indirekt auch die Bedeutung von Management- und Fiih-
rungskriften relativiert, filhrt der vorliegende Artikel an, dass ,.Entschei-
dungskommunikation innerhalb von Organisationen iiberwiegend Fiihrung-
sangelegenheit” (Schmitt-Howe i. d. B., S. 393) ist. Der Einfluss der Mitar-
beiter*innen auf eine umfassend gedachte Organisationskultur sei zwar
vorhanden, bleibe ,,im Vergleich mit der kulturprdgenden Rolle von Fiihrung-
skriften aber weniger stark, so lange sich Fithrungskréfte konsistent und wider-
spruchsfrei verhalten” (ebd., S. 392).

Ein solcher Anspruch an Fiihrungsverhalten iiberh6ht nicht nur individuelle
Beitridge zum Gelingen von Organisation und vergisst, dass es sich dabei um
soziale Zuschreibungen seitens Mitarbeiter*innen und anderer Stakeholder in
Richtung der Fithrungsebene handelt. Er libersieht ferner, dass es sich bei Or-
ganisationen nicht um konsistente und widerspruchsfreie Einrichtungen,
sondern im Gegenteil um einen lose gekoppelten, mehrdeutigen ,, Treffraum”
(Luhmann 2000, S. 398) unterschiedlicher, teils inkommensurabler gesell-
schaftlicher Rationalitidten handelt, die situativ und unter zumeist hoher Un-
sicherheit in organisationalen Entscheidungen immer wieder neu aufeinander
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bezogen werden miissen (vgl. auch Jansen und Vogd 2013). Das Auseinander-
fallen von einer durch die Unternehmensfithrung zur Schau gestellten Corpo-
rate Identity und den abweichenden Werthaltungen und Praktiken unterschie-
dlicher Organisationsmilieus kann dann gerade auch als Stérke komplexer Or-
ganisation verstanden werden. Der Verweis auf iibergrole Unternehmer-
personlichkeiten und Fiihrungskréfte, die die Organisation als Ganze zusam-
menhalten, wirkt eher verkldrend und stiitzt die Erzdhlung vom heroischen
Management. Im Sinne einer dokumentarischen Analyse ginge es vielmehr um
die Rekonstruktion kollektiver Dimensionen von Unternehmertum, die nicht
ausschlieflich aber doch zu einem groflen Teil mit Sozialisationserfahrungen
in anderen Organisationen, Milieus und ihren konjunktiven Erfahrungsrdumen
zusammenhingen diirften.?

3. Privention in Organisationen als Reflexionsfigur des
Managements oder betriebliche Alltagspraxis?

Die eingenommene Perspektive schlédgt sich dann auch in der empirischen An-
alyse zur Priventionskultur in deutschen Betrieben nieder. Betriebliche
MaBnahmen zum Gesundheits- und Arbeitsschutz werden als Teil von Praven-
tionskultur gefafit, die als ,,relevantes Element von Organisationskultur” der
,Managementaufgabe Pravention” (Schmitt-Howe i. d. B., S. 394) zugeordnet
wird. Dabei fullt die empirische Analyse auf 50 problemzentrierten Interviews
in 50 Betrieben unterschiedlicher Sektoren und GroBe, die im Rahmen von
Einzelinterviews mit Geschiftsfithrungen kleinerer Betriebe (n=22) oder Ar-
beitsschutzausschiissen in gro3eren Betrieben (n=28) stattfanden und mit einer
Vertretung der Geschiftsfithrung sowie der Arbeitnehmer*innen-Seite, Be-
triebsdrzt*innen und Fachkriften fiir Arbeitsschutz besetzt waren.

Die lediglich mittelbare Beriicksichtigung der Beschaftigtenperspektive
durch den Betriebsrat ldsst unbeachtet, dass priventionsbezogene implizite
Wissensgehalte an das Gefahren- und Schadenserleben der Beschiftigten
riickgebunden sind, die ihre unmittelbare Arbeitsumgebung auch unter den
Aspekten von Arbeits- und Gesundheitsschutz routinisiert bespielen, nicht zu-
letzt, weil sie im Gegensatz zu Management- und Fithrungskréften sowie Be-
triebsréten alltdglich mit der direkten Exposition von Gefahrstoffen, unsiche-
ren Technologien sowie arbeitsteiligen Fertigungs- und Schnittstel-
lenproblemen der Organisation konfrontiert werden. Dementsprechend wire
der vorliegende Artikel im engeren Sinne eher als Management- und weniger

2 Einer der ihm Text benannten Unternehmensgriinder, Mark Zuckerberg und sein Un-
ternehmen Facebook, scheinen ohne den institutionellen Rahmen der Harvard Univer-
sity, den Campus wie den Erfahrungen, Kontakten und Beobachtungen, die Zuckerberg
dort sammelte, nur schwer vorstellbar.
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als Organisationsstudie zu charakterisieren, da er nicht so sehr den ,,betriebli-
chen Handlungspraxen” (ebd., S. 394) als vielmehr den ,,geteilten Denk-, Pro-
blemldsungs- und Verhaltensmustern” (ebd.) einer ,,Expert*innengruppe”
(ebd., S. 396) nachgeht.

Ferner stellt sich mit Blick auf den befragten, leitenden Personenkreis die
Frage, inwiefern hier implizite Wissensgehalte beziiglich Prdventionshandeln
in der erhobenen Form rekonstruierbar sind. Entgegen der eingenommenen
Perspektive einer umfassenden Bedeutung von Organisationskultur und
zugleich primordialen Verortung derselben in den ,handlungspraktischen
grundlegenden Annahmen” (ebd., S. 390), erscheint das ,,zunichst nicht sicht-
bare Wurzelwerk” (ebd.) der Praventionskultur aus Sicht von Gremien oder
Geschiftsfithrungen, die den Umgang mit Gefahren am Arbeitsplatz iiberwieg-
end aus schriftlichen Gefahrdungsbeurteilungen (mit Bohnsack: Erfahrungs-
rdumen der Dokumentation), jedoch eher selten aus eigener Erfahrung kennen
diirften.

Die Bedeutung der ethnomethdologischen Tradition fiir die Dokumentar-
ische Methode wie fiir die Erforschung von Organisationen, wie sie Bohnsack
(2017) zu Beginn des von der Autorin zitierten Artikels hervorhebt, lenkt die
Aufmerksamkeit vielmehr auf die situativen und insofern téglichen ,,accom-
plishments” sozialer Praxis; die implizite Gleichung des vorliegenden Artikels,
wonach Prdventionshandeln in aller erster Linie Managementaufgabe und
daher auch in vierteljihrlich tagenden Préventionsausschiissen zu rekonstru-
ieren sei, lauft Gefahr hinter die Anspriiche einer praxeologischen Perspektive
zurlickzufallen. Dies wird etwa beispielhaft an der dargestellten Reaktion eines
Geschiftsfiihrers des Typs ,,fragmentarische Gefahrdungsrahmung” (Schmitt-
Howe 1. d. B., S.403) deutlich, der sich iiber ein unzureichendes Melde-
verhalten seitens der Beschéftigten echauffiert, ohne einen intimeren Einblick
in die impliziten Praktiken zu liefern, die einen solchen Bruch mit dem
erwarteten Priventionshandeln einer managementseitig definierten Préven-
tionskultur unterliegen. Eine Lesart wére es, hierin eine von der offiziellen
Priaventionsdoktrin abweichende informelle Priaventionskultur zu sehen, die
offensichtlich andere Malstidbe an eine formelle Meldepflicht von Schadense-
reignissen legt, was bspw. mit einem differenzierteren Blick auf das Gefahren-
spektrum oder drohenden Sanktionen seitens der Unternehmensfiihrung
zusammenhéngen konnte.

Eine weitere Praxisferne zeigt sich bei der Basistypik ,,Gefdhrdungs-
rahmung” (ebd., S. 406, welche den Umgang mit Problemen des betrieblichen
Arbeits- und Gesundheitsschutzes erfasst und sich in der Frage manifestiert,
,welche Bedingungen fiir den konjunktiven Wissensbestand der Befragten
gegeben sein miissen, damit ihnen Gefdahrdungen als der Pravention zuginglich
gelten” (ebd., S. 405). Der Problembezug dieser Rahmungen bezieht sich auf
die ,,durch diese Gefdhrdungen potenziell eintretenden Schadensereignisse”
(ebd., S. 406). Aber konnte die Gefdhrdungsrahmung nicht auch iiber die Ein-
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trittswahrscheinlichkeit von Schadensereignissen hinaus auf andere Rational-
itdten verweisen? Inwiefern ist die eingangs im Artikel erwéhnte Diskrepanz
zwischen rechtlicher Verordnung zu und tatsdchlich durchgefiihrten Geféhr-
dungsbeurteilungen von Bedeutung? Konnte die Gefahrdungsrahmung nicht
auch davon abhdngen, inwiefern ein offentlichkeitswirksamer oder arbeit-
nehmer*innenseitig aufgebauter Handlungsdruck bzw. 6konomische Verwer-
tungsinteressen bestehen und welche Art von Technologie den Betrieb bes-
timmt (siche z.B. Perrow 1987)? Und konnten in Abhéngigkeit von situativen
Gegebenheiten nicht auch variable Muster zur Anwendung kommen, z. B. bei
Werksbegehungen durch Sicherheits-Priiforgane oder der Einarbeitung neuer
Mitarbeiter*innen?

Leider geht aus den knappen Schilderungen zur Basistypik nicht deutlich
hervor, auf welchen handlungspraktischen Wissensgehalten die unterschie-
dlichen Gefahrdungsrahmungen beruhen. Briiche werden nur insofern sicht-
bar, als dass iiber die (Un-)Moglichkeit absoluter Sicherheit am Arbeitsplatz
reflektiert wird. Bei der ,,dynamischen” Ausprigung liest man etwa, dass ,,ein
Zustand fiir moglich gehalten und permanent angestrebt [wird], in dem die
Selbstverstindlichkeit der aktiven Beteiligung am Priventionshandeln fiir
jeden einzelnen Beschiftigten und alle Fithrungskréfte zumindest tendenziell
etabliert ist” (Schmitt-Howe i. d. B., S. 406, Herv. K. M.). Die selbstverstiand-
liche, organisationsiibergreifende und aktive Beteiligung an Préventionshan-
deln fiir moglich zu halten und durchweg zu erwarten, lasst nicht klar erken-
nen, welches Bezugsproblem hiermit in der Praxis bearbeitet wird. Es ergibt
sich vielmehr der Eindruck einer managerialen Reflexionsfigur von Prdiven-
tion, die auf politisch motivierte Absichtserkldrungen hinauslduft und einer
»ldealvorstellung” (ebd., S. 401) anhédngt, als das hier aus einem impliziten
Wissen heraus offenbar wird, wie Prdventionshandeln sich praktisch vollzieht.

Dass keine ,,heterologen Orientierungsrahmen” (ebd., S. 410) rekonstruiert
werden konnten, mag daher, wie der Artikel selbst schon antizipiert, mit dem
Expert*innenstatus der befragten Personen zusammenhéngen, also auf das
Sampling zuriickzufiihren sein, das Beschiftigte mit mittlerer und geringer
Qualifikation bzw. hierarchisch untergeordnete Stellen (z. B. Fach- und
Vorarbeiter*innen) systematisch ausblendet. Managementgremien stellen vor
allem dann geeignete Orte zur Rekonstruktion iibergreifender Praktiken in Or-
ganisationen dar, wenn sie auch organisationsiibergreifend besetzt sind (vgl.
Ostermann und Molzberger 2017). Nichts desto trotz liefert der vorliegende
Artikel ausgehend von der Analyse eines narrativen Fadens (,,Beschiftigte
sicher und gesund durch den Arbeitsprozess fithren”’; Schmitt-Howe i. d. B.,
S.400) sowie drei Sinndimensionen (,,Gefdhrdungsrahmung”, ,Interak-
tionsfokus™ und ,,Arbeitsschutzverstindnis™) eine aufschlussreiche Rekon-
struktion fiinf relationaler Typen, die die Spannbreite der Bearbeitung des The-
mas Arbeits- und Gesundheitsschutz in Wirtschaftsorganisationen eindriick-
lich vor Augen fiihrt.
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4. Methodische Anmerkungen

Zu guter Letzt soll noch auf das methodische Vorgehen eingegangen werden.
Das skizzierte Samplingverfahren und die damit zusammenhédngende
Methodentriangulation zwischen Grounded-Theory-Methodology (GTM) und
Dokumentarische Methode werden plausibel dargelegt, der Einschitzung der
Autorin hinsichtlich der Vorteile der GTM bei der Erarbeitung eines systema-
tischen Samplings und groBerer Datenkorpora ist uneingeschrénkt zuzustim-
men. Auch der Ermunterung zur vermehrten Nutzung von Expert*innen-Inter-
views kann nicht zuletzt aus der eigenen Forschungspraxis heraus beige-
pflichtet werden.

Als in methodischer Hinsicht kritisch wird jedoch die Verzahnung von
problemzentrierten Interviews mit dem Format ,,Gruppeninterview” (Schmitt-
Howe i. d. B., S. 395) betrachtet. Es handelt sich bei letzterem nicht um Grup-
pendiskussionen im engeren Sinne, wie sie fiir die Dokumentarische Methode
charakteristisch sind, sondern um eine stirker durch die interviewende Person
strukturierte Gesprachssituation mit mehreren Expert*innen gleichzeitig, auch
wenn mitunter synonym von Gruppendiskussionen und Gruppeninterviews im
Text die Rede ist. Die Adressierung von Expert*innen als Individuen in einem
Gruppensetting diirfte groflere Probleme haben, die Selbstlaufigkeit des Grup-
pendiskurses und damit zum implizit vorhandenen, konjunktiven Wissensge-
halt der Gruppe ,,Arbeitsschutzausschuss” (ebd.) oder gar dem ,jiiber-
greifenden konjunktiven Erfahrungsraum der ganzen Organisation” (ebd.,
S. 410) vorzudringen. Die ,,aktivere Rolle” (ebd., S. 395) der Interviewenden
lasst angesichts der individuellen Adressierung unterschiedlicher Rollentriger
erwarten, dass mikropolitische Interessen stirker zum Tragen kommen und
damit ein Diskurs entsteht, der anfillig ist fiir sozial erwiinschtes Ant-
wortverhalten und politische Absichtserklarungen. Hier wéren einzelne Ex-
pert*innen-Interviews (wie sie mit 22 Geschéftsfiihrungen kleinerer Betriebe
auch realisiert wurden) gepaart mit teilnehmenden Beobachtungen von
tatsdchlichen Ausschutzsitzungen methodisch eine gangbare Alternative
gewesen.
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