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Es ist eine Binsenweisheit, dass Ideal und Wirkkshnicht immer oder nicht vollstandig zusammelefal
aber trotzdem wird diese Tatsache nur zu haufigessen, vielleicht weil man sie vergessen will.
George Casper Homans (1970: 137)
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1. Einleitung

,Gib acht — Baba und fall net!Breitenwirksam und mit der Stimme von Austropoede
Wolfgang Ambros schallt die Botschaft in Rundfumdu~ernsehen, mit der die Allgemeine
Unfallversicherungsanstalt (AUVA) auf Sicherheit &rbeitsplatz aufmerksam zu machen
versucht. Dass Arbeitsunfalle nicht nur jene angeltenen sie passieren, ist dabei kein
profaner Werbeslogan, sondern eine allgemeine Bbblnag der systematischen Inklusion
der Erwerbstatigen in ein Gesundheits- und Versiolgssystem. Laut Statistik der AUVA
ereigneten sich in Osterreich im Jahr 2012 insge$#®240 gemeldete ,Arbeitsunfalle im
engeren Sinn®, das heil3t "Unfalle bei der Arbeit sioh" exklusive weiteren 11.470
sogenannten Wegunfallen (vgl. AUVA, 2012).

Kein Wunder also, dass Organisationen haufig vietergien darin investieren, fur die
Sicherheit ihrer Mitglieder zu sorgen. Arbeitssidtest wird heute weniger denn je dem
Zufall Gberlassen. Im Gegenteil hat sich das Mamege von Sicherheit in vielen
Organisationen als Teilbereich der Unternehmensfithrausgebildet. Eigene Stabsstellen
werden mitunter gegrindet und ausgebildete Siclistbehnikerlnnen untersuchen samtliche
Arbeitsprozesse nach potentiellen Risiken. Orgdéinisan verlassen sich dabei nicht immer
nur auf ihre eigenen Beobachtungen und Expertisendern vertrauen sich auch ihrer
Umwelt an. Beratungsunternehmen bieten Sicherlobithsngen an, externe Experten fihren
Risikoeinschatzungen durch oder Institutionen Imelfgei der Einfihrung sogenannter
Sicherheitsmanagementsystehieetztere kénnen Organisationen seit mehreren dafvgar
zertifizieren lassef.Daran wird bereits deutlich, dass Arbeitssichérlegitgegen meiner
Einfuhrung mitnichten nur 6konomischen Bedeutunemakann. Sicherheit am Arbeitplatz
ist eine relevante Umwelterwartung an Organisationed eine wichtige GroR3e fur die
AulBendarstellung von Organisationen.

So wichtig Arbeitssicherheih undfiir Organisationen geworden ist, so unterschiedliod si
die Herangehensweisen Uber die Zeit. David SarR081) zeichnet die Entwicklung des
Sicherheitsmanagements seit dem Beginn des zwaezigdahrhunderts nach, und
identifiziert eine Reihe unterschiedlicher Epocherd Philosophien, die den Umgang mit
Arbeitssicherheit charakterisieren. Wahrend demnacthden 1920er Jahren noch die

Aufmerksamkeit vor allem auf die Schaffung sichekdreitsbedingungen und -umgebungen

! Beispielsweise berat die AUVA Unternehmen bei d@&infilhrung eines Sicherheits- und

Gesundheitsmanagementsystems (SGM), das fiir eyséehsatische vorausschauende Auseinandersetzung mit
Arbeitssicherheit und Gesundheit im Zusammenhangt Hfoetrieblichen Leistungsprozessen" steht
(www.auva.at).

2 S0 bietet beispielsweise der Technische Uberwagtuamein in Osterreich (TUV Austria) Unternehmea di
Madglichkeit, sich nach unterschiedlichen Normen @Gtaindards zertifizieren zu lassen (www.tuev.at).
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lag (,Inspection era“), lag das Hauptaugenmerken d970er Jahren auf den Menschen und
ihrer soziale Umwelt (,Psychology of safety managetrera“). Gesetzliche Veranderungen
haben fur Sarkus dazu gefuhrt, dass die Inspektiah Kontrolle der Arbeitsumgebungen
wieder in den Vordergrund geruckt sind (Sarkus 2@@tert in Hiumettri 2007: 9f.).

Geht man davon aus, dass die Anzahl gemeldeteritdub&lle einen ausreichenden
Indikator fur die Arbeitssicherheit darstellt, sauss man Industriebetrieben relativ riskante
Arbeitsumgebungen bescheinigen. Von den insgesamd r2,8 Mio. Versicherten
unselbststandig Erwerbstatigen in Osterreich stdit Wirtschaftsklasse "Verarbeitendes
Gewerbe/Herstellung von Waren" mit 575.838 Arbditmerinnen die grof3te Gruppe dar.
Arbeiterinnen weisen hierbei, wenngleich wenig dhsrhend, eine deutlich hohere relative
Schadenshaufigkeit, bezogen auf Unfélle und Berafdheiten gegenlber Angestelltinnen
auf. Uber alle Berufsgruppen hinweg betrachtetigasgen sich in in den Gruppen
.,Handwerks- und verwandte Berufe”, ,Hilfsarbeiteike”, und ,Bediener von Anlagen und
Montageberufe® im Jahr 2012 mit einem Anteil vomdu62% (bzw. 59.730 absolut) die
meisten Arbeitsunfalle im engeren Sinn (AUVA 20123 sind dies Berufsgruppen, die sich
wohl typischerweise in den meisten Fallen in Indast und Produktionsbetrieben

wiederfinden lassen.

In modernen Industriebetrieben werden den Arbeitresinnen Uber die Ublichen
Handwerksregeln hinaus eine Reihe formaler Verhsite3gaben vorgegeben. In praxi sind
es zumeist Arbeitsanweisungen oder Arbeitsplatzivegmungen, mit denen sich die dort
Handelnden unmittelbar auseinander setzen musseaufigH werden bestimmte
Verhaltensregeln und Unternehmenswerte  mittels  |j@aspolitiken*  oder
,Sicherheitspolitiken* zu vermitteln versuchtDarin enthaltene MaRgaben beziehen sich
zumeist auf mehr oder weniger explizite Verhaltewmsetungen an die
Organisationsmitglieder.  Sicherheitsregeln sind eeinbesondere Form formaler
Verhaltenserwartungen, denen Mitarbeiterinnen — Id@alfall aus eigenem Interesse —
nachkommen sollen. Manche solcher Regeln sind wmimhittelbar aus dem Handwerk

erschlie3bar, so ,weil3“ ein Schmied zum Beispiglssder hitzefeste Handschuhe tragen

% Laut Sarkis (2001) durch die Gesetzgebung der td&isianischen Behérde OSHA (Occupational Safety and
Health Act). Institutionelles Aquivalent auf eurdgher Ebene: Die Agentur fir Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz.

* vgl. Die Inflation solcher Politiken darf im Ubeg Managementsystemen, allen voran der Reihe 13D 90
zugeschrieben werden, die, neben anderen Formalispoworderst die Explizierung einer ,Qualitatspkli
fordert (ONORM EN ISO 9000: 2000, S. 12.)
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muss, um sich keine Brandverletzungen zuzufiihramdefe Sicherheitsregeln erscheinen
mitunter weniger einsichtig, wie etwa die Forderuagsnahmslos den Handlauf beim

Treppensteigen zu verwenden.

Die vorliegende Arbeit richtet seine Aufmerksamkjgitioch nicht vordergriindig auf das
Management von Arbeitssicherheit in Organisationsondern auf die Frage, wie mit
Arbeitssicherheit in der taglichen Praxis umgeganged. In Auseinandersetzung mit einem
interpretativen Konzept von Sicherheitskultur, lssfasich die vorliegende Arbeit am Fall
eines Industriebetriebs mit der Frage, vor welchanganisationskulturellen Hintergrund,

Sicherheitsregeln erfahren, kommuniziert, verntitield praktiziert werden.

2. Forschungsinteresse und Zielsetzung

Den Ausgangspunkt der geplanten Forschung bilde¢ &eminararbeit von E.Mayer, C.
Knuth und W. Koénig, die sich mit dem Verhéltnis v8tamm- und Leihpersonal am Fall
eines mittelgroRen Industriebetriebs befasst fidtteRahmen dieser Arbeit wurden zwischen
Mai und Juni 2012 insgesamt vier narrativ konzigiegualitative Gespréache gefihrt, drei
davon mit Produktionsmitarbeitern, eines mit dem bekerinnen-Betriebsrat des
Unternehmens. Die Gesprache wurden mittels der ddiettder Themenanalyse analysfert.
Obwohl fur die Beantwortung der Forschungsfragentnicnmittelbar relevant, erschien es
interessant, dass in den Gesprdchen die ThemenhejB®itsvorschriften® und
JArbeitsunfalle® im Kontext von Aussagen zum beldiehen Arbeitsklima thematisiert
wurden, wobei eher negativ getdnte Bezlige prasentigden.

Im Oktober 2012 konnte ich von einem der Gespréatiser die Bereitschaft fur ein weiteres
Gesprach bekommen, das darauf hin statt fand. slidasdieses Gesprachs und eingedenk
bisheriger Uberlegungen entwickelte sich die offdheagestellung, welche Bedeutung
Arbeitssicherheit in der Kommunikation und Praxiseérhalb dieses Produktionsbetriebes
hat. Gleichzeitig erhob sich auch die forschungssgische Frage, wie sich diesem
Phanomen am hinreichendsten anzundhern galte. Amaglingen, die im Kapitel 4 noch
genauer erlautert werden, entschied ich mich, di@sganisation als Leiharbeiter beizutreten,

® Wie ich vor kurzem in einem Gesprach mit einerdvbieiterint eines pharmazeutischen Produktionsbetriebs
erfahren hatte.

® Anlasslich der Lehrveranstaltung: ,Unsicherheiekaritéat und ihre subjektiven Folgen®; LV-Leiturigilde
Weil3/Julia Hoffmann (SS 2012)

"vgl. Froschauer/Lueger 2003: 158ff.



um aus der Perspektive eines aktiv teilnehmendabdsdters einen Zugang zur alltaglichen

Arbeitspraxis zu bekommen.

Forschungsfragen

Einem ethnographischen und sozialkonstruktiviseecAnsatz folgend, wurde am Fall eines
mittelgrof3en Industriebetriebs erforscht, vor welohsicherheitskulturellen Hintergrund sich
der Umgang mit Sicherheitsregeln vollzieht. Dad dex qualitativ-interpretativen Forschung
galt der (Re-)Konstruktion der Sicherheitskulture @dich vor allem auf den Bereich der
Produktion und den Umgang mit Sicherheitsregelnzkatrierte. Die Aufmerksamkeit lag
hierbei insbesondere auf der Bedeutung von Sichisrégeln fur jene Personen, die sie in der
Organisation unmittelbar betreffen: Die Arbeitegnnund ,Mittlerpositionen” (Dahrendorf
1956: 65) in Form der Vorarbeiter im Betrieb. Matlszh erfolgte die Datengenerierung
mittels verdeckter teilnehmender Beobachtung aosreaktiven Rolle. Die qualitativ und
theoriegenerierend angelegte Studie verfolgte diglichst offenes Vorgehen und bezog sich

implizierend auf die Fragen:

* Wie wird Arbeitssicherheit im Unternehmen orgarmisiend kommuniziert?

« Welche Bedeutung haben Sicherheitsregeln in derlichéyp Praxis und
Kommunikation im Unternehmen?

* Welche Settings, Kommunikationsmuster und impliziteRegeln lassen sich dabei
beobachten bzw. (re)konstruieren?

* Wie stellt sich die Sicherheitskultur des Produksioereiches dar und inwiefern lassen

sich unterschiedliche Sicherheitskulturen beobach#w. rekonstruieren?



3. Theoretische Grundlagen und Verortung

Die vorliegende Studie stitzt sich auf einen kargivistischen Ansatz und teilt die Ansicht,
dass ,Organisation im wesentlichen sozial konsttei&Virklichkeit ist, die ebenso in den
Kopfen und Gedanken ihrer Mitglieder existiert wie ganz konkreten Regeln und
Beziehungen“ (Morgan 2000: 186). Die Systemthedxi&las Luhmanns bietet einen
geeigneten Rahmen der soziologischen Betrachtumg Q@uganisation und (Sicherheits-)
Regeln und stellt zugleich den Ausgangspunkt deor#tischen Auseinandersetzung mit
Konzepten der Organisations- und Sicherheitskuléur Die Erlauterungen enden schlief3lich
mit der Festlegung auf jenes Modell, auf das siehAhalyse theoretisch und methodisch

stutzt.

3.1. Regeln und Formalstruktur

Niklas Luhmann zufolge bestehen Organisationenkansmunizierten Entscheidungen, die
als Entscheidungspramissen die Strukturen der @aion konstituieren und nur innerhalb
dieser gelten. Am Beispiel der Regel beschreibEmischeidungspramissen als ,regulative
Bedingungen flur richtiges oder fehlerhaftes Entgldre, die den Spielraum fir eine

Mehrzahl von Entscheidungen einschranken (2000).228%5mann unterscheidet zwischen
entscheidbaren und unentscheidbaren Entscheiddmgssen. Entscheidbare

Entscheidungspramissen konstituieren nach Luhmanfrarmalstruktur der Organisation —
sie lasst sich von der Organisation intentionabimdern und planen (Luhmann 2000: 222f.).
Unentscheidbare Entscheidungspramissen basiereiadbeauf Entscheidungen, die jedoch
nicht markiert werden kénnen, da diese in einertohg&hen Prozess Tradition und Geltung
erlangt haben (ebda.: 242).

Uber entscheidbare Entscheidungspramissen kannQuiganisation Kommunikationswege

vorgegeben (z. B. kann die Organisation formal Iregevelche Stellen Uber einen

Arbeitsunfall informiert werden sollen); Personalweisen und Stellen definieren (z. B.
Sicherheitsbeauftragte benennen oder eine AbteifiingSicherheitstechnik griinden) und
Uber (Entscheidungs-) Programme festlegen, welalfgaben die Organisation von welchen
Stellen zu erfillen hat (ebda.: 222f.).

Entscheidungsprogramme definieren damit ,die Bedliggn der sachlichen Richtigkeit von
Entscheidungen* (ebda.: 257) und erzeugen die Mikdit situationsbezogener

Entscheidungen (ebda.: 261f.). Luhmann unterschéigebei zwischen Konditional- und

Zweckprogrammen. Ein Konditionalprogramm liegt petsweise in der Umsetzung der



gesetzlichen Verordnung ,Larm und Vibrationen“ (§®LV, BGBI. Il Nr. 22/2006) vor,
welche die Arbeithehmerinnen vor der Gefahrdunglawérm schitzen soll, und daher den
Gebrauch von Gehdrschutz ab einer langer andawsrefgposition eines LaArmpegels von
mehr als 85 dB vorschreibt. Luhmann betont jedatdss es trotz scheinbar eindeutiger
Festlegung bzw. Programmierung zu Unbestimmheiteinder Interpretation der Regeln
kommen kann. Zudem konnen diese Regeln durch zZg@zRegel/Ausnahme-Schemata
erganzt werden (ebda.: 264).

Ein Zweckprogramm hingegen kann bezogen auf Arkielisrheit beispielsweise lauten:
.Senkung der Arbeitsunfalle®. Der gesatzte Zweck slaraufhin mit geeigneten Mitteln
erfillt werden, wobei es gerade bei komplexen Zwacku Zweck/Mittel-Verschiebung
kommen kann und einzelne Mittel ihrerseits als Zweegusgewiesen werden, das heil3t Mittel
fur Mittel-Ketten kdnnen sich daraus ergeben (eb@Z0). Beispielsweise kann sich ein
Unternehmen dafur entscheiden, die Senkung von i&tbdédllen (Zweck) durch die
Foérderung des Sicherheitsbewusstseins (Mittel) zaighen. Das Sicherheitsbewusstsein
wird dann als Zweck ausgewiesen, das seinersestathater Mittel bedarf (beispielsweise

Sicherheitstrainings).

3.2. Regeln und Abweichung

In soziologischer Forschung nehmen Regeln seitrjetiee prominente Rolle ein:
Soziologlnnen beschaftigen sich mit der gesellsiiblaén Konstruktion von Regeln und
Abweichung, Prozessen der Sozialisation von Regetozialer Kontrolle, den
Machtbeziehungen oder den sozialen Funktionen woveighenden Verhalten von Regeln.
Vieles davon hat seinen Ursprung in ethnographisc®ieidien, insbesondere der Chicago
School und des symbolischen Interaktionismus.

Dieser Tradition folgend, setzte sich im KontexnvOrganisation die berihmte qualitative
Fallstudie Uber ,Vergehen und Bestrafung in derrikal{1963) von Joseph Bensman und
Israel Gerver mit der sozialen Funktion abweichendéerhaltens im Industriebetrieb
auseinandet. Das soziale System stellt in der Fallstudie einegzeugfabrik dar, das
abweichende Verhalten den unerlaubten Einsatz €xggndebohrers bei der Montage von
Flugzeuglandeklappen. Die Daten zur Analyse gewarthe Forscher durch die verdeckte
Beobachtung als Monteur eines der Autoren. Der &ethr des Gewindebohrers, dessen

8 Neben einer Theorie der Funktion abweichenden aftshs bietet die Studie zugleich eine eindruckevol
Beschreibung dartiber, in welcher Art und Weise Arbed deren Kontrolle in einem Industriebetrieltihoor
50 Jahren organisiert wurde.
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eigentliche und technische Funktion es ist, ein i@é& in eine bereits vorgenommene
Bohrung zu schneiden, ist im Montagebereich derikausnahmslos verboten und formal
streng sanktioniert. Allein der Besitz und Aufbewaig eines Gewindebohrers ist den
Monteuren bereits untersagt und wird formal ebénfgeahndet. Trotz dieser MalRRgaben
stellen die Autoren fest, dass der Gewindebohrer eimen haufig von den Montagearbeitern
verwendet und zum anderen, dass dieses Handelrallem jeweiligen Kontrollinstanzen
toleriert wird.

Bensman und Gerver kommen nach 12monatiger Beabaghtu dem Schluss, dass
abweichendes Verhalten ein wichtiges Element desktifanierens der Organisation der
Flugzeugfabrik darstellt somit eine bedeutsame ad®zi Funktion erfullt. Das
Unternehmensziel — die Montage der Flugzeuge — kamn durch den Gebrauch des
Gewindebohrers und unter tolerierter Missachtungnéler Regeln erbracht werden. Somit
wird der Gebrauch des Gewindebohrers ein haufigveradiger, still geschwiegener
Arbeitsschritt im Prozess der Landeklappenproduktidennoch unterliegt die Anwendung
des Gewindebohrers einer betrieblichen Kontrolléerdings, so fuhren Bensman und Gerver
an, verwenden die Kontrollinstanzen dabei nicht @hemellen Medien, sondern die

informellen Medien der Kontrolle.

Mit Regeln und Regelverletzungen in Organisationgm Institutionen beschaftigt sich

Gunther Ortmann in ,Regel und Ausnahme - Paradosierialer Ordnung“ (2002). Die

Position von der aus Ortmann Regeln betrachtegjristdsatzlich sozialkonstruktivistisch und
er konstatiert, einer Regel zu folgen oder aucthtnimu folgen, setzt einen doppelten
Interpretationsakt voraus: Einerseits muss die Regédeutet werden, und zum anderen
inwiefern die Regel auf eine gegebene Situationuaenden ist. Den Regeln kommt

demnach eine gewisse Nachtraglichkeit zu, da disdBeidung lUber den Regelverstold am
Prozess der Etablierung bzw. Konstruktion einerdRégl hat. Hierbei konzentriert er sich

insbesondere auf stillschweigend geduldete Redetzangen, die fiir ein System funktional
sind, aber aus der Sicht von Ortmann in der sogistthien Theorie keine hinreichende
Beachtung erfahren (Ortmann 2002: 33f.).

Regelverletzung, wie Ortmann sie beschreibt, kanb Bezug auf Niklas Luhmanns
Frihwerk ,Funktion und Folgen formaler Organisatiofi976) auch als ,brauchbare
lllegalitat* beschrieben werden. Verhalten, dasmfale Erwartungen verletzt, kbnne demnach

eine brauchbare Funktion fir eine Organisation llerf Luhmann beruft sich in seiner
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Definition auf den positiven systemstabilisierendéspekt abweichenden Verhaltens fir
Organisationen, da ein Mindestmall an Regelverlgtzein unvermeidliches Phanomen
sozialer Systeme darstellt (vgl. Luhmann 1999: 304) diesem Zusammenhang betont

Luhmann — wie oben Bensman und Gerver — die Fumkiés Informellen.

Die Unterscheidung zwischen formaler und inform&@eganisationsstruktur gibt Luhmann in
seinem spaten Werk ,Organisation und Entscheid®@00) Schritt fur Schritt zu Gunsten
der Unterscheidung von entscheidbaren und unerndixdren Entscheidungspramisen auf.
An der Stelle der Erklarung unentscheidbarer Emisichngspramissen nimmt Luhmann
Bezug auf Dario Rodriguez, der den Begriff der @isgtionskultur als Komplex der
unentscheidbaren Entscheidungspramissen defimbda(: 241). Luhmann n&hert sich hier
dem ,Modethema Organisationskultur* (ebda.: 240) das er jedoch etwas abféllig
formulierend dem ,Bereich des Klatsches und derethaltung” zurechnet (ebda.: 243). Er
betrachtet Organisationskultur unter dem Aspekt Selbstreferenz der Organisation und
ihrer Eigenart, die sich explizit und implizit adfe systemeigene Geschichte stitzt (ebda..
244f.). Der Organisationskulturbegriff von Luhmasnll vor allem Tragheitseffekte bei
geplantem Wandel erklaren (ebda.: 247) und stailtiin nur ,vielleicht einen Beitrag zu

einer Theorie der Evolution von Organisationen” @dda.: 248f.).

3.3. Konzepte der Organisationskultur

Der Ansatz Organisationen als eigene Kultursystembetrachten, darauf muss hingewiesen
werden, stellt keine stringente Organisationstleeolar, wie sie die Systemtheorie Niklas
Luhmanns bereit hélt. Der Begriff der Kultur istrdethnologie entlehnt, die damit auf ein
komplexes Gebilde von Denkmustern und Symbolsystesheielt, das zumeist an einzelnen
Volksgruppen oder Stammen untersucht wird. Die Fg@em dieses Ansatzes wurden auf
Organisationsebene Ubertragen. Organisationen watdmnach als ,eigenes Kultursystem
betrachtet und organisatorische Handlungen vor idertergrund der kulturellen Verfasstheit
des Systems interpretiert” (Schreytgg 2008: 368)t &n Anfangen in den 1960er Jahren
erfolgte seitdem die Erarbeitung des KulturansatagsOrganisationsebene, das zusehends
populéar seinen Eingang in Theorie und Praxis fand mach Schreydgg in Management-
Theorien mitunter als indifferenter Jargon zu vess@in droht (ebda.). Es liegt daher eine

° Das Begriffspaar formal/informal wurde von Luhmannicht durch das spéatere Leitpaar

entscheidbare/unentscheidbare Entscheidungspramassetzt, sondern erganzt (vgl. Ringel, 2011:)39f.
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Fulle von Erklarungsversuchen in betriebswirtsdiwdér und soziologischer Literatur vor,

die dennoch grundlegende Gemeinsamkeiten aufweisen.

Kutschker und Schmid setzen sich in ihrem Managémeinrbuch mit der Kultur in
internationalen Unternehmen auseinander und defimieUnternehmenskultur als ,die
Gesamtheit der Grundannahmen, Werte, Normen, Hinsgen und Uberzeugungen, die sich
in einer Vielzahl von Verhaltensweisen und Artegéakausdrickt und sich als Antwort auf die
vielfaltigen Anforderungen, die an diese Unternehghgestellt werden, im Laufe der Zeit
herausgebildet haben” (Kutschker/Schmidt 2011: .6Rdlur konstatiert sich demgeman auf
zwei Ebenen: Einer Tiefenebene in Form von Weremahmen und Grundiberzeugungen,
die als unsichtbare Phanomene selbstverstandlitirggmommen und erlernt werden. Auf
der zweiten Ebene finden sich schliel3lich die baten, materialen Phanomene der

Organisationskultur in Form von Artefakten und \@tbnsweisen.

Der Okonom und Wirtschaftsethiker Peter Ulrich Iesibt Organisationskultur als
Gesamtheit der im Unternehmen bewusst oder unbéwasBvierten, symbolisch oder
sprachlich tradierten Wissensvorrate, Denkmustat Werhaltensnormen, die im Vollzug
entwickelt werden, und im Denken, Sprechen und ender Organisationsmitglieder zum
Ausdruck kommen (1984, zitiert in Braunger et 809).

Eine Zusammenfassung zentraler Aspekte der Erfgssnd Analyse von Organisations-
kultur findet sich bei F. W. Guldenmund (2000: Z)5ter in seinem Literaturiberblick Gber
Sicherheits- und Organisationskultur die folgendé&harakteristika heraus arbeitet:
Organisationskultur sei demnach ein relativ stabilmultidimensionales Konstrukt, das
jedoch nicht aus der Summe dessen Dimensionenhigesgendern aus deren Komposition.
Organisationskultur ~ konstituiere das praktische d¢ém werde in  einem
Sozialisationsprozess erlernt und sei funktional Beferenzrahmen fir organisationales
Handeln — Kurzum ,the way we do things around hdefida.. 225). Er streicht zudem
heraus, dass Organisationskultur vor allem aus tipcik analytischen Griinden nach
unterschiedlichen Aspekten differenziert und bebbetc werden kann, beispielsweise
unterschiedliche Kulturen innerhalb eines Unternehgnoder auch die Sicherheitskultur im
Allgemeinen (ebda.: 222f.).
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Georg Schreyogg identifiziert in seiner Zusammeascechs Kernmerkmale, die sich in den
unterschiedlichen Erklarungsversuchen zu Organissitultur in der Literatur finden lassen.

Unternehmenskulturen sind demnach:

* Implizit: Organisationskultur liegen selbstverstéectie Annahmen zugrunde — Sie
vollzieht sich als vertraute Alltagspraxis.

* Kollektiv: Als kollektives Phanomen, das sich awhtgeinsame Orientierungen und
Deutungen bezieht.

* Konzeptionell: Als konzeptionelle Welt des Systemermittelt sie Sinn und
Orientierung in einer komplexen Umwelt.

 Emotional: Organisationskulturen pragen bzw. noremienicht nur Kognitionen,
sondern auch die Emotionen der Organisationsnitgtie

» Historisch: Als Ergebnis der Geschichte und histdrer Lernprozesse und
Entwicklung kollektiver Wissensvorréate.

» Interaktiv: Wird zumeist unbewusst in Sozialisatiprozessen erlernt und vermittelt
(Schreydgg 2008: 365f.).

Trotz aller Ahnlichkeiten und Gemeinsamkeiten veisdener Erklarungsversuche herrscht
Uneinigkeit bei der unlosbaren Frage, ob eine QOsgdion Kultur hat, oder Kulturist
(Guldenmund 2000: 226). Bei der Betrachtung vona@igationskultur wird entprechend von
zwei unterschiedlichen Paradigmen Gebrauch gemautem funktionalistischen und einem
interpretativen Ansat?

Aus einer interpretativen Perspektive stellt sichgddisation als historisch entwickeltes,
emergentes Phanomen dar. Organisationskultur Wsréia sinnstiftender und orientierender
Prozess erklart, der als Basis flur alles gemeinddargleln betrachtet wird. Diesem Ansatz
ist zudem die Annahme implizit, dass Kultur in ésProzess erlernt wird, und sich nicht
notwendigerweise durch formale Regeln oder Managéemmflussnahme verandern lasst.
Aus funktionalistischer Perspektive stellt sich @gationskultur eher als Ergebnis, denn als
Prozess dar und richtet die Aufmerksamkeit auf Ffi@ege, welche Funktion diese fir das
Unternehmen erfillt. Damit gehen auch Annahmenegin@rganisationskultur im Rahmen
formaler Ordnung der Kontrolle des Managements ra@déen zu kénnen (vgl. Schrey6gg,
2008: 363).

19vgl. zum Beispiel Braunger 2009: 25; Schrey6gg®@®B4; Glendon/Stanton 2000: 194
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Die angewandten Methoden zur Analyse von Orgawoisskiulturen entsprechen zumeist den
angefuhrten Paradigmen. Anhéanger des funktionsdiséin Paradigmas greifen eher zu
guantitativen Untersuchungsmethoden, wahrend jenes einterpretativen Ansatzes eher
gualitative Methoden bevorzugen (vgl. Braunger 2088). Wie Schreydgg herausstreicht,
muss jedoch kein Widerspruch zwischen den beideséixen bestehen, insbesondere bei der
funktionalistischen Interpretation von Organisatiosensu Luhmann sei eine
Zusammenfuhrung moglich. Zudem wirde ohnehin in Welzahl der Studien zur

Organisationskultur von beiden Ansatzen Gebrauategat werden (Schreydgg 2008: 364).

Ein haufig zitierter Ansatzpunkt fir die wissendtighe Erforschung von
Organisationskultur nach einem interpretativen Ansst das dreistufige Modell von Edgar
Schein (2003: 31ff.). Die Idee des Modells liegt Wersuch, das komplexe und schwer
fassbare Phanomen bzw. Konstrukt ordnend fassbarazhhen. Von den oberflachlichen und
sichtbaren Ausdrucksformen soll bis zum Kern urtbiarer Basisannahmen vorgedrungen
werden. Die Hierarchie der einzelnen Ebenen egydbt vor allem analytisch-methodisch und
weniger theoretisch. Aus der Gesamtgestalt delirarfder wechselseitig bezogenen Ebenen
lasst sich die Organisationskultur erfassen undnstuieren.

Organisationskultur zeigt sich Schein zufolge zimsécauf der Ebene der Artefakte und
Symbolsysteme. Diese Ebene ist zumeist unmittetlear Beobachtung zuganglich. Dazu
gehort zuvorderst und allgemein die Sprache, die Iseispielsweise in den Umgangsformen
zeigt. Insbesondere verweist Schein auf Riten uitdakR, wie etwa Aufnahmeriten oder
Konfliktldsungsriter* Die Rolle von Geschichten und Legenden, die siehOdganisations-
mitglieder gegenseitig vermitteln, betont er beswadaufgrund deren Plastizitdt und
Eingangigkeit. Zur Ebene der Symbolsysteme gehommch alle non-verbalen
Verhaltensmuster, wie sie — im Hinblick auf dasgebungsthema — im praktischen Umgang
mit Sicherheitsausriistung oder Arbeitsanweisungetdchtbar sind.

Normen und Standards bilden die schwerer zu beodadd zweite Ebene der
Organisationskultur. Dazu gehoren alle 6ffentlicbgagierten Werte, beispielsweise in der
Form von kommunizierten Unternehmenszielen, -gjrate oder -philosophien. Neben den
sichtbaren werden auch die unsichtbaren NormeroimF/on gemeinsamen Maximen oder
ungeschriebenen Verhaltensrichtlinien bertcksithtfgrkirzt ausgedriickt, finden sich auf
dieser Ebene sowohl die formellen als auch infoenel Orientierungs- und

Verhaltensstandards und -normen wieder (ebda.)

1 vgl. dazu das 6ffentliche Ritual der zeremonieaheindurchsetzung in der Fallstudie von Bensmemis
(1963:133)
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Die unausgesprochenen gemeinsamen Annahmen derni§atansmitglieder bilden

schlie3lich die tiefste Ebene und den Kern der @egdionskultur, die Basisannahmen,
welche nicht direkt beobachtet werden kdnnen. Dibewusst und fir selbstverstandlich
gehaltenen Uberzeugungen, Wahrnehmungen, GedamarGafiihle bilden sich entlang

sechs Grundfragen menschlicher Existenzbewaltigung:

 Annahmen Uuber die Umwelt: Im Duktus der LuhmanréchSystemtheorie
gleichbedeutend der Grenzziehung und Beobachtungriernehmensumwelt.

» Vorstellungen Uber Wahrheit: Diese legen fest, sghatiges oder falsches Verhalten
definiert und bei Unsicherheit entschieden wird.

» Vorstellungen Uber die Zeit: Pragen den Zeitrhythraumer Organisation bzw. wie mit
Zeit umgegangen wird.

* Annahmen Uber die Natur des Menschen: In Form ypis¢hen Praxistheorien und
Menschenbildern.

* Annahmen Uber die Natur des menschlichen Hand®ostellungen tber Aktivitat
und Arbeit bestimmen die Wahrnehmung von richtigetar falschem Verhalten.

* Annahmen Uber die Natur zwischenmenschlicher BenghVorstellungen dartber
wie soziale Beziehungen geordnet und vollzogen gresbllen (vgl. Schreytgg 2008:
370f.)

Fur die Analyse wurde im gegenstandlichen Fall das Schein’'sche Konzept von
Organisationskultur zurtick gegriffen, das dabei @i Komplex von Arbeitssicherheit und
Sicherheitsregeln ausgerichtet wurde. Es handelt daher im weitesten Sinne um eine
Analyse der Sicherheitskultur und damit um einengrBe der zunachst noch einer
Auseinandersetzung bedarf, ehe daran anschlieRérainzelne Konzepte der Erfassung und

Analyse von Sicherheitskultur eingegangen wird.

3.4. Konzepte der Sicherheitskultur

Der Begriff der Sicherheitskultur trat zum erstenalmim Namen der OECD im
Zusammenhang mit der nuklearen Katastrophe voneFsobyl 1986 in Erscheinurtg.Aus
der Sicht von Valentin Rauer fillte der Begriff deBicherheitskultur eine
erkenntnistheoretische Leerstelle (Rauer 2011).9dper-GAU geschah, obwohl hinreichend

12ygl. Braunger 2009; Grote 1996; Rauer 2011, Rheter1998

15



Wissen uber die Risiken und Konsequenzen der Rdmd@nung vorlagen. Die Problematik
bezog sich daher nicht auf technologische Unbekasomdern auf bereits bekanntes Wissen.
Der Begriff der Sicherheitskultur erfillte demnadie semantische Funktion, dem Problem
einen Namen zu geben, um es in der Folge behamdrlbraachen (ebda.: 69). Da der Begriff
der Sicherheitskultur sowohl in den Wissenscha#tisnauch der Gesellschaft seitdem einen
beachtlichen Bedeutungszuwachs erfahren hat, nescBinn zunachst auf dessen Semantik

einzugehen, bevor einzelne Konzepte vorgestelltiarer

Rauer identifiziert in seiner begriffsgeschichtkch Analyse zwei semantische
Hauptfunktionen. Die komparative Funktion lasshsien Beispiel der Atomkatastrophe von
Fukushima besonders plastisch erklaren. Hatte md@eutschland angesichts der Annahme
einer gegenuber 0Ostlichen Staaten Uberlegenen rBatskultur kaum Zweifel an der
Sicherheit der eigenen Atomkraftwerke, geriet dieSertrauen mit dem Zwischenfall in
Japan gehorig ins Wanken. Mit einem Hochtechnolageewie Japan sah man sich auf einer
Stufe — Erst jetzt wolle man das Restrisiko nickehmakzeptieref®

Wahrend die komparative Funktion auf den Verglalels Umgangs mit Sicherheit abstellt,
konzentriert sich die operative Funktion auf dieeziehungsverhaltnisse zwischen Mensch-
Maschinen, Mensch-Menschen und Mensch-Regeln® (el@). Nach Rauer erfahrt die
einseitige Aufmerksamkeit auf Technik im Begriff rdé&icherheitskultur eine ,Re-
Symmetrisierung” aufgrund der Berucksichtigung #alturellen Kontextbedingungen und

Interpretationen der Organisationsmitglieder.

Vor obigem Hintergrund ist es wenig tUberrascheradsceiner der ersten Definitionsversuche
von der Internationalen-Atomenergie-OrganisatidbAD) stammt. Die sehr global und weit
gefasste Definition lautet: ,Safety Culture is tlaasembly of characteristics and attitudes in
organizations and individuals which establisheg, tha an overriding priority, nuclear plant
safety issues receive the attention warranted diy significance” (IAEO: INSAG-4: 1991).

Eine frihe, konkretere Beschreibung des Konzeptiefi sich bei Cox & Cox (1991: 93ff.),

welche die Sicherheitskultur eines europaischenlfimationalen Unternehmens explorativ
mittels quantitativer Datenanalyse untersuchtea.s8itzten sich bei inrem Vorgehen auf die
Annahme, dass ,safety culture reflects the attgudzeliefs, perceptions and values that

employees share in relation to safety” (Cox/Cox119B). Die Erhebung erfolgte auf Basis

13 vgl. dazu die Erklarung der deutschen Bundeskanzldngela Merkel zur Entscheidung fir die

Energiewende in der ,Die Atomkanzlerin erklart inrsusstieg” (www.sueddeutsche.de).
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eines Fragebogens, der die Einschatzungen und eHlimgien der Produktions-
mitarbeiterlnnen im Hinblick auf Sicherheitsregelpolitik, -risiken und personaler Umwelt
umfasste. Aus einem Sample von 630 Befragten wuvdenden Autorinnen funf Faktoren
identifiziert, die einen Einfluss auf die Sichetlkultur im Unternehmen haben, namentlich
die individuelle Verantwortung, die Sicherheit dérbeitsumgebung, die Effektivitat

sicherheitstechnischer Vorkehrungen, personlichmdmitat und Skeptizismus (ebda.: 97f.)

F. W. Guldenmund liefert, wie bereits oben erwareginen Uberblick tber eine Reihe
einzelner unterschiedlicher Erklarungsansatze asdtfdie typischen Aspekte der Konzepte
von Sicherheitskultur zusammen (Guldenmund 200Gff32 Wie im obigen Beispiel von
Cox & Cox behandeln demnach die Mehrzahl der Kotez&mstellungen, Wahrnehmungen,
Basisannahmen und Werte der Organisationsmitgligidecharakteristische Dimensionen der
Sicherheitskultur (ebda.: 235). Obwohl sich die kehl der Konzepte zumindest implizit
ahnelt, kritisiert Guldenmund, dass sich die Komeemnd Forschungsarbeiten zur
Sicherheitskultur haufig nur nach forschungsprakis Uberlegungen richten und er
konstatiert insgesamt, dass das Konzept von Siehlskinltur noch nicht hinreichend
ausgearbeitet wurde (ebda.: 247).

Ahnlichkeiten lassen sich auch fir die Methoden Hehebung konstatieren. Die oben
angefuhrten Paradigmen zur Erfassung der Orgammsddilltur - funktionalistisch und
interpretativ — lassen sich auch bezogen auf diéeBheitskultur auffindelf’ Quantitative
Fragenbogenerhebungen dominieren die methodischgakgsweise der Erhebung von
Sicherheitskultur, mithin auch die funktionalistiscPerspektive von Kultdr.

Guldenmund schlagt daher ein Rahmenwerk zur irg&afpven Analyse von Sicherheitskultur
vor, das sich eng an das oben dargelegten Koneef@mjanisationskultur von Edgar Schein
anlehnt. Mit Schein teilt Guldenmund die theordtessénnahme von verschiedenen Ebenen
der Manifestation von (Sicherheits-)Kultur (Guldemmd 2000: 235ff.):

» Auf der aul3eren Ebene (,outer layer®) befinden sih bei Schein die sichtbaren
Artefakte, die sich sich unmittelbar beobachtersdas Dazu gehoéren beispielsweise
die Sicherheitsausriistung des Personals, formalautlbarungen und Merkblatter.

 Die mittlere Ebene (,middle layer’) beinhaltet digertretenen Werte und

Einstellungen im Hinblick auf die ,hardware* (zumeiBpiel Schutzausristung),

14 ygl. Braunger 2009: 28; Glandon/Stanton 2000: 194f
15 vgl. Guldenmund 2000: 226; Glandon/Stanton 2008: 2
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,Software® (zum Beispiel Sicherheitstrainings), gme“ (zum Beispiel
Grenzziehungen zu anderen Gruppen oder Organisatidreiten) und ,behaviour”
(zum Beispiel die Kommunikation Uber Sicherheitstea). Die Werte und
Einstellungen sind grof3tenteils direkt beobachtjeaioch schwerer zu entziffern.

* Auf der dritten Ebene (,core®) finden sich — idesath mit Schein — schlie3lich die
Basisannahmen (Guldenmund 2000: 235ff.).

Die Ausfuihrungen machen deutlich, dass der von &uidind vertretene Ansatz lediglich
das Organisationskulturkonzept von Schein in RiohtlArbeitssicherheit zentriert bzw.
adaptiert. Die Sicherheitskultur stellt sich sonilirerseits als Teil, als ,layer* der
Organisationskultur dar. Analytisch ist daher belswa auf das Verhaltnis von Organisations-
und Sicherheitskultur zu achten. Guldenmund geatdgk nicht notwendigerweise von einer
analytischen  Hierarchie aus: Wenn beispielsweise beiksregeln von den
Organisationsmitgliedern allgemein als sinnlos dsdttet werden, darf vermutet werden, das
Sicherheitsregeln womdoglich ebenso sinnlos erachtetien. Umgekehrt kbnnen negative
Einschéatzungen gegeniber Sicherheitsregeln ebemsgelde auf die Organisationskultur
geben — Organisationskultur und Sicherheitskultod sniteinander verknupft (Guldenmund
2000: 249).

Braunger et al. (2009) adaptierten fur ihre Analyse Sicherheitskultur in Organisationen der
Holz- und Metallbranche ebenfalls das Kulturmodelh Edgar Schein und kombinieren es
mit dem theoretischen Konzept von Sicherheitsklib@,der sie auf theoretische Abgrenzung
von Sicherheitskultur auf Basis der Literaturan@alygon F.W. Guldenmund (2000)
zurtckgreifen. Die Autoren gingen hierbei mixed-hoetisch vor und verbanden dabei
gualitative Fallstudien mit quantitativen Expertemd Mitarbeiterbefragungen zur Erfassung
von Kulturindikatoren, mit dem Ziel einer moéglichgositiven Beeinflussung. Wie im oben
skizzierten dreistufigen Modell von Schein findéchsinnerhalb der aufRersten Kulturschicht
die sichtbaren Artefakte, die gleichsam als Erzesgn (,Sicherheitsleistung®) der
Sicherheitskultur bezogen auf Kognitionen, Affekted Verhaltensweisen betrachtet werden
(Braunger 2009: 31). Die mittlere Ebene, nach Sctke Ebene der Normen und Standards,
wird synonym dem Sicherheitsklima gefasst und zieitallem auf die Wahrnehmungen und
Einstellungen der Organisationsmitglieder bezogainAabeitssicherheit. Diese Ebene wird
hier insofern sichtbar, als das Sicherheitsklima standardisierten Fragebogeninstrumenten

beobachtet werden kann. Die Basisschicht — im S8ufeins die grundlegenden Annahmen
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— stellt letztlich die Sicherheitskultur selbst ddie nicht direkt beobachtbar, aber urséchlich

die dariber liegenden Schichten beeinflusst.

Eine Unterscheidung im Bezug auf das Schein’schiéuuodell erscheint mir hier wichtig

herauszustreichen. So scheint es im Konzept vomrigex, dass Artefakte zwar von den
unbewussten Basisannahmen beeinflusst werden patierumgekehrt® Im Gegensatz dazu

sind die Beziehungen zwischen den einzelnen Eblea@efchein nicht nur einseitig begriffen.
Die folgende Abbildung soll, neben den Gemeinsatekeidiesen Unterschied grafisch
verdeutlichen. Bezogen auf den Untersuchungsgemmhsbedeutet dies, dass bei der
Interpretation mogliche (Wechsel-)Wirkungen von efakten oder Normen und Standards

auf Basisannahmen bericksichtigt wurden.

3-Ebenen Modell der Organisationskultur Sicherheitskultur-Sicherheitsklima —Sicherheitsleistung
(Schein, 2003) (Braunger et al., 2009)

Artefakte
Sprache, Rituale
Umgangsformen, Kleidung
Sichtbare Verhaltensmuster

|

. Normen und Standards
Offentlich propagierte Werte Teils sichtbar,

Strategien, Ziele, Philosophien teils unbewusst
Maximen, Richtlinien, Verbote

1

Basisannahmen
Fur selbstverstédndlich gehaltene Unsichtbar,
Uberzeugungen,Gedanken, meist unbewusst
Wahrmehmungen und Gefiihle

Artefakte

Sichtbar, aber B _ -
Sicherheitsleistung

schwer zu
entziffern

Sicherheitsklima

Abb.: Vergleich der (Sicherheits-) Kulturmodellerwi. Schein (2003) und Braunger et al. (2009)

3.5. Konzept und Methode zur Erfassung der Sicherhiskultur
Das oben vorgestellte Modell von Goldenmund (200@)v. Schein (2003) bildet den

theoretischen Rahmen, von dem aus die Sicherhitiiskam gegensténdlichen Fall

16 Anmerkung: Die kritiserte einseitige Richtung désdells ist grundsatzlich der quantitativen Vorgeheeise
geschuldet, die in der Studie durch die qualitativallanalysen aufgefangen werden.
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untersucht wurde. Vor dem Hintergrund der Dominapmntitativer Forschungen zum
Komplex der Sicherheitskultur und der Tatsaches dasden unsichtbaren Basisannahme nur
interpretativ vorgedrungen werden kann, sprecham $blendon und Stanton fur ein
ethnographisches Vorgehen aus: “Comprehensive gthpbic studies of safety within
contemporary organisations are awaited” (Glendamt®n 2000: 208). In ahnlicher Weise
argumentiert Gareth Morgan, wenn er sagt ,die eimdte Moglichkeit, das Wesen von
Kultur und Subkultur zu erkennen, besteht darinfagh die alltdglichen Handlungsweisen
einer Gruppe oder Organisation, der man angehérizus beobachten, alwdre manein
AulBenstehende(Morgan 2000: 170). Dieser forschungstrategis8heatz wurde auch beim
konkreten Vorgehen vertreten. Die genaue Vorgeheisewsoll nun im folgenden Abschnitt
naher beleuchtet werden.
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4. Ethnographische Organisationsanalyse

Die ethnographische Organisationsanalyse bildet Alesgangspunkt der Forschungsarbeit,
die vor allem auf die Beobachtung von natirliché@gionen im Arbeitsalltag abzielt, um
herauszufinden ,how work is organized and how tiiganizing organizes people” (Ybema et
al. 2009: 1). Kuhl et al. konstatieren in der jltegs Vergangenheit einen Zuwachs an
ethnographischen Studien in der Organisationsfarsghderen Anfange jedoch bis in die
1930er Jahre zuriickliegen (2009: 20pie ethnographische Methode komme vor allem bei
Untersuchungen von Organisationskulturen zur Anwegdebda.) und eignet sich daher im
Besonderen als Forschungsstrategie fiir die voridgé&tudie, deren theoretische Grundlagen

im Folgenden dargelegt werden.

4.1. Grundlagen

Die epistemologische Basis der vorgenommenen irg&iven Studie bildet die Theorie des
sozialen Konstruktivismus. Konstruktivistische Then bauen auf der PrAmisse auf, dass es
keine von den Subjekten unabhangige objektive Realibt'® Der Sozialkonstruktivismus
postuliert, dass sich die sinnhafte Ordnung der tWeh einem sozialen
Kommunikationsprozess konstituiert — was Menschén raal erfahren, vollziehe sich
demnach als sozialer Prozess der Konstruktion vaklihkeit (Froschauer/Lueger 2009b:
23f.). Auf dem Wege der Beobachtung versucht thaagraphische Organisationsforschung,
die innere Logik organisationaler Kommunikationg@sse zu rekonstruieren und einer
Diskussion zuganglich zu machen. Hier sei festaehal dass daraus gewonnene
wissenschaftliche Erkenntnisse selbst nicht mehrKainstruktionen aus wissenschatftlicher
Perspektive sein kénnen, Uber deren Tragfahigkieit sgientific community entscheidet.
Froschauer und Lueger tragen diesem Sachverhaldenit Begriff der ,(Re-)Konstruktion®
Rechnung (ebda.: 27). Der Begriff der (Re-)Kondinuk soll auch in den folgenden
Ausfuhrungen den Nicht-Anspruch auf ein einzig nugs Wissen UUber den
Forschungsgegenstand signalisieren.

Die Perspektive der Ethnomethodologie teilend, kaoizert sich ethnographische
Organisationsforschung auf das Alltagsleben und debei der Frage nach, wie Mitglieder

einer Organisation ihr Alltagsleben darin orgameie und dabei soziale Wirklichkeit

17Zur Geschichte der ethnographischen Organisatiafgse sieche auBerdem: Ybema et al. 2009: 3f.
18 ygl. dazu Glasersfeld 1981: 23; Berger/Luckmanh®2@1f.
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konstruierert? Mit Stefan Hirschauer wird davon ausgegangen, dasser routinehaften

Arbeitspraxis der Arbeiterlnnen soziale Sinnstruétu gespeichert sind (vgl. Hirschauer
2001: 442). Der Versuch festzuhalten, wie die Nedgr der Organisation die implizite
Aufgabe des Umgangs mit Sicherheitsregeln bewaéltiged welche Bedeutungen in sozialen
Kommunikationssprozessen vermittelt werden, erfards, die Aufmerksamkeit auf die

Beobachtung des konkreten Interaktionsgeschehenshtan.

Ybema et al. beschreiben sieben bestimmende Chastiken der ethnographischen
Organisationsforschung (2009: 6ff.). An ihnen solidie Besonderheiten der allgemeinen

Vorgangsweise und die praktischen Beziige zur gé&fyeaischen Arbeit geklart werden.

~,Ccombined fieldwork methods*

Die Ethnographie als Forschungsstrategie tragkdenplexitat organisationaler Prozesse mit
der kombinierten Verwendung unterschiedlicher Md#r der Datengenerierung und
Analyse Rechnun® In gleicher Weise wird in dieser Studie auf metraferfahren
zuruckgegriffen. Die teilnehmende Beobachtung tstdle zentrale Erhebungsform der
Untersuchung dar, die mit Analysen bedeutsamer fa#«te kombiniert wurde. Die im
Rahmen der Forschung gefiihrten qualitativen Gebpraadienten vor allem der
Qualitatssicherung (vgl. 4.8.).

“At the scene”

Die Einnahme einer emischen Perspektive zeicheeEthinographie im Allgemeinen und die
ethnographische Organisationsforschung im Besondaue. Die teilnehmende Beobachtung
als zentrale Methode der Datengenerierung erforegregsich selbst, seinen eigenen Kérper,
seine Personlichkeit und seine eigene soziale t®itualen unvorhersehbaren Einflissen
auszusetzen® (Goffman 1996: 263). Dies bedeutetss cch im Rahmen der Forschung nicht
nur den Umgang mit einzelnen Sicherheitsregeln &dawlen konnte, sondern auch selbst
Zeuge von Arbeitsunfallen wurde. Der ethnograplasénsatz gewahrt den Zugang zur
alltaglichen Arbeitspraxis und férdert mithin audhs, was Cicourel ,ecological validity”
nennt, das heil3t die Daten der Forschung wurdeteinnattrlichen sozialen Umwelt der
Forschungssubjekte generiert (Cicourel 1982, iroMic2009: 135).

Y Fir einen Uberblick tiber den ethnomethodologisdkesatz siehe Abels 1998: 115ff.
20 Zur Ethnographie als Forschungstrategie siehe Hirsshauer 2001: 431f.
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“Hidden and harsh dimensions: Power and emotions”

Die unmittelbare Teilnahme und die sich daraushkergde Einsichten in den organisationalen
Alltag bergen das Potential von Kontroversen imHak auf mdgliche irritierende oder
Ergebnisse aus der Sicht der Organisationsmitglidgigispielsweise kdnnen arglos von den
Forschenden prasentierte Diskrepanzen zwischen nlaltggtellung und informellen Praxis
eklatante emotionale und politische Reaktionen ufebeeschworen. Organisationsforscher
mussen sich daher ihrer Verantwortung bewusstwsansich mit den moglichen Folgen ihrer

Handlungen auseinandersetZén.

“Context-sensitive and actor centered analysis”

Die ethnographische Organisationsforschung folgtRtémisse, dass sich ein Verstandnis fur
subjektive Erfahrungen und Wissensvorrate nur duiie Berlcksichtigung ihrer
kontextuellen Einbettung gewinnen |a&sDieser Gedanke verweist auf die Historizitat und
Prozessualitdt von Organisation. Im Hinblick aufs déorschungsfeld galt es daher im
Besonderen, die Unternehmensgeschichte — das Gew&ein von entscheidbaren und

unentscheidbaren Entscheidungen — in die Analysgimaubeziehen.

.Meaning making*“

Ethnographische Organisationsanalysen stellen &b dau (Re-)konstruktion sinn- und
bedeutungsgenerierender Prozesse. Die Annahme, idasSprache, Handlungen und
Strukturen — Kommunikation im Sinne Luhmanns — sglisbhe Représentationen von
,sense-making-Prozesséf“enthalten sind, machen sie einer Beobachtung undlyse
zuganglich. Mit Tsoukas und Chia wird in der vageaden Arbeit von einem Doppelsinn
ausgegangen: Organisationen geben Strukturen im Fammaler kognitiver Begriffe (z. B.
Sicherheitsregeln) vor, die von den Organisatiotgiimdern als Orientierungsmuster
performativ angepasst und mit intersubjektiver Bedeg versehen werden. Organisationen
obliege demnach nicht die Definitionsmacht UberrBfeg(Tsoukas/Chia 2000: 573).

~Multivocality*
Im Geiste der Phanomenologie vertritt die ethndgisgihe Organisationsforschung die

Annahme “mannigfaltiger Wirklichkeiten” organisatimen Leben$! In diesem Sinne darf

ZLygl. die forschungsethischen Uberlegungen in 4.7.
22 ygl. dazu auch Froschauer/Lueger 2009b: 52
Zygl. Weick 1995

%4 vgl. Schiitz 1974
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sich die Analyse nicht auf einseitige Interpreta¢éio oder Spiegelungen subjektiver
Einschatzungen oder polarer Haltungen (z. B. ,GAtkeiter* vs. ,Bbses Management")
einlassen. Vielmehr gilt es, den Verweisungszusammaeg zwischen subjektiven
Lebenswelten und objektiver organisationaler Weltedas Zentrum der Aufmerksamkeit zu

ricken.

~Reflexivity and positionality*

Ethnographisch Forschende — gleichwohl wie allerpretativ vorgehenden Forscherlnnen —
mussen sich ihrer eigenen Rolle im Forschungspsobesvusst sein. Die eingenommene
konstruktivistische Perspektive setzt voraus, siuh dem eigenen (Vor-)Wissen und der
eigenen Haltung gegeniiber dem Forschungsfeld aumien zu setzen. Insbesondere die
aktive Teilnahme am organisationalen Gescheherrdenfio es, sich mit den persénlichen

sense-making-Prozessen zu beschéaftigen, mithirssibist zu beobachten.

4.2. Methoden der Datengenerierung

4.2.1. Teilnehmende Beobachtung

Fur eine teilnehmende Beobachtung als zentrale barfigsmethode sprachen mehrere
Vorannahmen: Es wurde davon ausgegangen, dasgisiéimwendung von Sicherheitsregeln
vor allem als nicht-sprachliche Kommunikation valz. Die teilnehmende Beobachtung
eroffnet einen direkten Zugang zu solchen Handlopndee womaglich als selbstverstandlich
erachtet und nicht in Interviews verbalisiert werdBes Weiteren bestand die Annahme, dass
in formalen Interviewsituationen wahrscheinlich B&#iments bestehen, sich uber
Handlungen und Situationen zu auf3ern, die nichfalenalen Organisationsordnung folgen.
Die teilnehmende Beobachtung ermdglicht dagegenBdiebachtung der Differenz. Die
Entscheidung fir eine teilnehmende Beobachtundtestelgleich die Frage nach dem
Verhéltnis zwischen Beobachter und BeobachteterdendRolle im Feld?®

Aus forschungspraktischer Sicht bietet eine vertetgilnehmende Beobachtung vor allem
zwei Vorteile: Zum einen bieten ,Covert studies sgatliche Zugangserleichterung
(Alvesson in Ybema et al. 2009: 163), insbesondereZugang in Fabriken kann auf diesem
Wege relativ leicht hergestellt werd&hZum zweiten ,vermag ein ,verdeckter' Beobachter
Alltagswirklichkeiten und Alltagsideologien mitumte eher als andere Forscher

herauszuarbeiten“ (Girtler 2001: 77). Die Entscbegl fur eine verdeckte teilnehmende

% vgl. dazu die Grundfragen des Verfahrens derebilrenden Beobachtung nach Kénig 1965: 82
% ygl. Yahoda et al. in Kénig 1965: 90
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Beobachtung wurde von forschungsethischen Ubertpgjurbegleitet, die angesichts der

Schwierigkeiten gesondert erlautert werden (vgl.)4.

Bei der konkreten Vorgehensweise handelt sich irtesten Sinne um eine ,teilnehmende
Beobachtung aufgrund einer beruflichen Eingliedgtu(Girtler 2001: 92). Der Zugang
wurde Uber eine Personallberlassungsfirma herfjestiel den Pool an Leihkraften flr das
Unternehmen organisiert. Als Leiharbeiter fir dendektionsbereich in die Organisation
eingegliedert, wurde die Beobachtung aus einevektRolle heraus vorgenommen — weniger
als teilnehmender Beobachter, denn als ,observarticpant” (Moeran 2009: 147). Der
Vorzug einer aktiven Teilnahme am Organisationdgeisen liegt in der Moglichkeit, Zutritt
zur ,backtstage” zu erlangen (ebda.: 148, mit Beaufgerving Goffman).

Die verdeckte Vorgehensweise ahnelt jener Vorgeheise, der Bensman und Gerver bei
ihrer Fallstudie Uber ,Vergehen und Bestrafung ir drabrik” (1963: 126ff.) folgten.
Methodisch wurde diese Studie mittels verdecktédndbmender Beobachtung eines der
Autoren umgesetzt, der sich in einer amerikanisdflegzeugfabrik als Monteur integrieren
liel3, und so Zugang zur alltdglichen Praxis innkxlgr Organisation erlangen konnte. Es ist
davon auszugehen, dass nur auf diese Weise demlforartbotene Umgang mit dem

~.Gewindebohrer” bei der Tragflachenmontage beolsichérden konnte.

Die Beobachtung erfolgte, ohne auf ein standamiésd-orschungsinstrument zurtick greifen
zu konnen. Im Gegensatz zur inflationdr vorhandeserologischen Methodenliteratur zu
gualitativen Gesprachen und Interviews finden &abm systematische oder Schule bildene
Prozedurer’! Erving Goffman spricht sich tberhaupt dagegen ajeiaue Techniken
auszuformulieren und dadurch Rationalisierungen exmeugen (Goffman 1996: 262).
Unsicherheiten und Zufalligkeiten, die im Rahmeneeiteilnehmenden Beobachtung die
Regel sind, entziehen sich grol3tenteils der Mogedider Kontrolle und vorherigen Planung.
Go6tz Bachmann geht davon aus, dass die Forschanxgspuler teiinehmenden Beobachtung
»in hohem Malf3 von der Personlichkeit des Forschears,der Beschaffenheit des Feldes und
von dem mehr oder weniger zufalligen Ausgang deréktion des Forschers mit dem Feld
abhangt“ (Bachmann 2009: 250).

Das bedeutet jedoch nicht, dass bei der Beobachawhgedwede Systematik verzichtet

wurde. Die Vorgehensweise orientierte sich an dexiMen der Beobachtungsanalyse nach

27 Zur ,Mononmanie des Interviewens*: Friedrichs 1983 Brian Moeran kritisiert ausRerdem, dass sich v
allem zur aktiven Rolle der Forschenden bei demd@bmenden Beobachtung kaum Wissenswertes in
sozialwissenschaftlicher Literatur finden lasstQ@0147).
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Lueger (vgl. 2000: 101ff.) im Hinblick auf systensahe Differenzsetzungen bei der
Beobachtung lokaler, sozialer und =zeitlicher Begugigen. Die Beobachtungen
konzentrierten sich in diesem Sinne auf verschied@minomenaspekte insbesondere auf die
im Feld (dem Produktionsbereich) vorkommenden AlddelEreignisse und Handlungen
(Kommunikation und Umgang mit Sicherheitsregelnyigoden in den sozialen Interaktionen

relevanten Gegenstanden (beispielsweise Sicheabsrisstung).

Wie in jedem einschlagigen Handbuch fir qualitatMethoden betont wird, haben es
teilnehmende Beobachterinnen mit fliichtigem Daternaf® zu tun, das eine vollstandige
Protokollierung praktisch unmdoglich macht. Ein lérfgstiger Feldaufenthalt bietet
allgemein den Vorteil, dass bestimmte Situationed 8zenen wiederholt beobachtet werden
kénnen (Hirschauer 2001: 442). Die Aufmerksamkestr deobachtung lag daher von
vornherein weniger auf der akribischen Protokadlirgy aller vorkommenden Ereignisse, als
auf der mdglichst reichhaltigen Beschreibung tyslsarer Situationen aus unterschiedlichen
Perspektiven — ,Das Fluchtige wird eher eingekralst plotzlich festgehalten* (Hirschauer
2001: 442). Beobachtungsnotizen wurden, wann imgsedie Situation zuliel3, wahrend des

Feldaufenthalts gemacht, und spéatestens am nachagemeschreibend expliziert.

So geeignet die Vorgangsweise im Hinblick auf dieoBachtung der alltaglichen
Arbeitspraxis auch erscheint, waren damit auch dhiris\kungen verbunden. Die
eingenommene Rolle begrenzte die Zugangsmogliclkkkedéinderen Organisationseinheiten,
insbesondere zu wichtigen Fuhrungs- und Entschgskbenen. Dies bedeutete, dass
manchen Fragen, die sich wéhrend des Forschungssex stellten, nicht hinreichend genug
nachgegangen werden konnte. In der Ergebnisdarsgeivird daher an machen Stellen auf

derartige Begrenzungen hingewiesen.

4.2.2. Artefaktanalyse

Manfred Lueger beschreibt Artefakte als ,Gebrauehsgstande, die von Menschen in
bestimmten Lebenszusammenhangen erzeugt, mit Bedgnt versehen und verwendet
werden“(Lueger 2000: 141). So trivial diese Annahme imegrdVloment anmutet, so wichtig
ist der damit verbundene Einbezug des organisdénndimgangs mit Artefakten in die

Analyse. Mit Blick auf Niklas Luhmanns Theorie saler Systeme betrachtet Lueger

2 ygl.beispielsweie Lueger 2000: 121f.
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Artefakte als ,Objektivationen sozialer Beziehungera gesellschaftlicher Verhéltnisse, die
von der Organisation aktiv geschaffen (bzw. Gberetitschieden wurde) und fur diese stehen
(ebda.). Mittels Artefaktanalyse wird das Ziel wigt, ,jenen Organisationskontext zu
rekonstruieren, der die spezifische Erscheinungfdfakts in einen nachvollziehbaren und
plausiblen Sinnzusammenhang stellt und ein Versignder Logik und Dynamik der
Organisation gibt* (Froschauer 2009: 327).

Artefakte bilden einen bedeutsamen Bestandteilllitglichen Umgang mit Arbeitssicherheit
im Unternehmen. Verschriftliche Sicherheitsregel®chutzausristungen, technische
Sicherheitseinrichtungen, lokale und bauliche Ageaments — die Vielfalt an Artefakten ist
schier uniberschaubar. Zur grof3en Anzahl verfugbareefakte kommt die zeitintensive
Analysemethode hinzu, die eine erschopfende Irg@pon aller Artefakte
forschungspraktisch unmaglich macht. Als methodisidtes Kriterium der Auswahl wurde
daher der Stellenwert des Artefakts in organisstben Entscheidungs- und
Kommunikationsprozessen herangezogen (ebda.: 3®yispielsweise nimmt die
Sicherheitsbrille in diesem Sinne eine bedeutsantdle Rein: Sie reprasentiert eine
Entscheidung der Firmenfuhrung (das allgemeine GeéboSicherheitsbrillenpflicht), die als
verbindliche Mitgliedschaftserwartung wirkt. Diec8erheitsrichtlinien stellen ein weiteres
Artefakt dar, das eine besonders relevante Stelinrder organisationalen Kommunikation
einnimmt. Die Forschungsarbeit konzentrierte si@hest hauptsachlich auf die Analyse
einzelner bedeutsamer Artefakte. Dennoch galt @sy Betrachten des Einzelnen nicht das
Gesamte aus den Augen zu verlieren. Die Fllle &vapten Artefakten selbst erschien
interpretationsbedurftig.

4.2.3. Qualitative Gesprache

Die qualitativen Gesprache, die ich mit zwei Migitbrn eines metallverarbeitenden

Industriebetriebs im Rahmen der Forschungsarbdithgehatte, dienten im Wesentlichen

dem Zweck, die Qualitat der Forschungsarbeit zbessern: Zum einen sollte der Blick auf

ein anderes Unternehmen dem berechtigten Problengaiaeg-native entgegenwirken. Die

Gesprache sollten zur Selbstreflexion Gber diengigeolle und womdoglich eingenommener

Normalitatsfolien beitragen. Zum anderen wurde weng aus dem Gesprachsmaterial neue
Aspekte an das Untersuchungsmaterial heranzufihren,einseitige Interpretationen zu

verhindern und weitergehende Fragen zu ermdglichen.
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Bei den Personen, mit denen ich jeweils ein rundstindiges Gesprach fuhren durfte,
handelte es sich um einen Arbeiter aus dem Prazhstiereich (M, 38J.) und einem
Reparaturmeister (M. 37J.). Beide Gesprachsparsired langjahrige Beschaftigte eines
Osterreichischen Industriebetriebs der Metallveriing (rund 500 Mitarbeiterinnen), das im
Hinblick auf dessen Produktionsprozesse ein unglgeféhrlicheres Arbeitsumfeld aufweist,
als der untersuchte Einzelfall. Als Erhebungsmethadirde mit dem problemzentrierten
Interview nach Witzel (1985) eine narrative Gespsfiorm gewahlt, die sich auf einen
thematischen Leitfaden stiitzt. Die theoretischerrlggungen aus dem Untersuchungsfall,
auf denen die Leitfadenthemen beruhten, sollteodgedicht Uberprift werden, vielmehr
stand dahinter die Absicht, zu freien Exkursen EreBhlungen anzuregen, um neue Aspekte

heraus arbeiten zu kdnnen.

4.3. Feldzugang und Rolle im Feld

Wie oben bereits beschrieben, wurde der Zugang Zunternehmen Uber eine

Personalliberlassungsfirma hergestellt. Uber meheémgelne tageweise Arbeitseinsatze
konnte ich mich insofern bewahren, als ich ein Kemn zu den Vorgesetzten und
Arbeiterlnnen aufbauen konnte und mir in weiterelgeE ein langerfristiger Einsatz Uber drei
Monate in Aussicht gestellt wurd@.Dieser Zeitraum wurde fiir eine langerfristige und
durchgehende Beobachtung genutzt — im Hinblick diaf Datengenerierung stellte dieser
Zeitraum die Hauptforschungsphase dar. Wahrendiben meine Identitat als Soziologe im
Feld offen Auskunft gab, hielt ich mein Forschungsiesse zu aller Zeit und allen Seiten
geheim. Im Rahmen der Inklusion in den Betrieb nattmdie Rolle eines "Helfers" ein. Die

sogenannten Helferlnnen sind in der Regel Bestdndt:n Arbeitsteams, die an den

Produktionsanlagen die Herstellung der Produktehfiihren und tiberwachéf.

4.4. Forschungsprozess
Vor dem Hintergrund der bisherigen Ausfihrungen dwideutlich, dass sich die
Forschungsarbeit nicht im Voraus in allen Einzea#meiplanen liel3 und der Forscher

entsprechend flexibel vorgehen musstBer Forschungsprozess wurde zirkular angelegt, das

29 7ur Bewahrung in der Rolle als ,Helfer*: siehe 8.3
% zur Rolle der Helferlnnen siehe in den Ergebnis§ed und 5.3.1.

31 Zum Problem der Planbarkeit interpretativer Séaiathung siehe Froschauer/Lueger 2009b: 71f. uredyér
2000: 51f.
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hei3t im Gegensatz zu quantitativer Forschungjrdider Regel einer linearen Abfolge von
Datenerhebung und -interpretation folgt, sollte ggmmanenter Wechsel zwischen Erhebung
und Interpretation das Prinzip der Offenheit bewahrDas theoretische sampling der
Grounded Theory bildete die methodologische Grigellaim Hinblick auf den
Beobachtungsfokus und die Auswahl von Artefaktere [leichzeitigkeit der Sammlung
und Analyse von Daten“ charakterisiert den Ansprugh die gesamte Feldarbeit
(Glaser/Strauss  1979: 92). Entscheidungen bezuglidar Fallauswahl sollten
prozessbegleitend getroffen werden und sich amdSdan bisherigen Erkenntnis orientieren.
Was zu Beginn der Forschung noch gut gelang, etelith im weiteren Verlauf des
Feldaufenthalts als zunehmend schwierig heraus.r&ddhder intensiven und langerfristigen
Beobachtungsphase konnte ein streng zyklischeseéterg nicht notwendigerweise immer
eingehalten werden. Zum Einen konnte nicht alledaufigen Hypothesen und Hinweisen
nach eigenem Gutdinken nachgegangen werden, daddegingenommene Rolle im
Forschungsfeld nicht erlaubte. Wenn ich beispielssveler Frage nach dem Umgang mit
bestimmten Sicherheitsregeln wéhrend der Nachtscimachgehen wollte, ich aber einer
anderen Arbeitsschicht zugewiesen wurde, musstenich entsprechend umstellen, meinen
Beobachtungsfokus &ndern und geduldig auf eineesp&@elegenheit hoffen. Zum Anderen
wurde es nach und nach schwieriger, den taglictallenflen Beobachtungsprotokollen
hinreichend Herr zu werden. Ich entschied, michdieser Phase vor allem auf die
Beobachtung und Protokollierung zu konzentriered dre Interpretation der Daten semi-
zyklisch zu organisieren. Das bedeutet nicht, das diesem Zeitraum auf eine
theoriegestltztes Vorgehen verzichtet wurde — de@bRAchtungen richteten sich auch in
dieser Zeit an bisherigen Uberlegungen und Intéxfiomen. Da jedoch nicht in hinreichender
und systematischer Weise vorgegangen werden kowigegs ein rein zyklisches Vorgehen
nahe legt, folgte auf die durchgehende Beobachplrag®e eine intensive Analyse- und
Reflexionsphase. Einzelnen Aspekten und Fragestginy die auf Basis dieser Analyse
hervor traten und einer weiteren Klarung bedurft&@nnten im Rahmen spéaterer
Beobachtungen (d. h. vereinbarter einzelner Arbiitsitze) noch systematisch

nachgegangen werden.

4.5. Methoden der Interpretation
4.5.1. Systemanalyse
Die Interpretation der Beobachtungsprotokolle wumiéhilfe der Systemanalyse nach

Froschauer und Lueger vorgenommen (2003: 142ftun Zinen, da sich diese besonders fur
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die Analyse groRBerer Textmengen eignet, wie sie kalle der umfangreichen
Beobachtungsdaten vorliegen. Zum anderen lasskrdaimit hypothetische Annahmen tber
externe Bedingungen der Text- und Handlungsgemasdimblick auf deren Wirkungen auf
die soziale Dynamik des Forschungsfeldes systecmatisrausarbeiten. Die Aufmerksamkeit
richtete sich daher nicht auf die Analyse manifebtbalte, sondern auf die Analyse latenter
Sinnstrukturen und Kontextbedingungen (ebda.).

Das konkrete Vorgehéherfolgte wie folgt: Die Beobachtungsprotokolle wen zunachst in
kleinere thematische Texteinheiten zerlegt. Belspieise konnte es sich hier um eine
Beobachtung Uber das Anlegen der Sicherheitshnll@einem bestimmten zeitlichen und
lokalen Kontext handeln. Die paraphrasierte und amanifesten Gehalt orientierte
Zusammenfassung dieses Textteils bildete den Agsgankt fur die folgenden
hermeneutischen Analyseschritte, die sich auf Bbeinen konzentrierten.

Die erste Ebene nimmt den unmittelbaren Kommurokatontext ins Visier und fragt nach
den situativen und lebensweltlichen Bedingungeg, zli den jeweiligen Handlungen oder
AuRerungen gefiihrt haben. Mittels ,extensiver Sirshegung” — das heilt durch die Suche
nach moglichst vielféaltigen Lesarten — wurde vehsuddypothesen dartber aufzustellen,
welchen subjektiven und objektiven Handlungsregeid Orientierungen die Personen im
Forschungsfeld folgen — der Schwerpunkt der Analijjegt an dieser Stelle auf dem
,subjektiven und objektiven Sinn®

Die zweite Ebene konzentriert sich hingegen auf gemaktischen Sinn“ — mithin die
Eigendynamik der Organisation (vgl. Luhmann 20@¢& Interpretationen richteten sich hier
vor allem auf die Folgen fur das System und deer&ktionen der dort Handelnden.

Die (Re-)Konstruktion der Sicherheitskultur kanmr murch die interpretative Komposition
aller drei Sinnebenen hinreichende Aussagekragictren: ,Die subjektive, um typische
Handlungsweisen von Akteurinnen in ihrem Kontexichnallziehbar zu machen; die
objektive, um das Set an wirksamen Regeln zu dbeten; die praktische, um die
Entwicklung komplexer Systemdynamiken versteherk@unen* (Froschauer/Lueger 2003:
209).

4.5.2. Artefaktanalyse

Die praktische Vorgehensweise der Artefaktanalysenberte sich an den grundlegenden
Mal3gaben von Manfred Lueger (2000: 98ff.) und gtlim Wesentlichen in 2 Teilen: Im
ersten Teil wurde zunachst eine moglichst neutBdschreibung der Materialitat, des

32 7ur allgemeinen Vorgehensweise siehe Froschauegén2003: 145f.
33 Zum subjektiven, objektiven und praktischen SimrDetail: Froschauer/Lueger 2003: 207f.
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Umgangs und des Kontextauftretens vorgenommen. eDigsschreibungen wurden in
weiterer Folge in ein Analyseschema Ubernommen,diasvesentlichen Dimensionen der
Feinstrukturanalyse (Froschauer/Lueger 2003: 110ffd der Systemanalyse (ebda.: 142ff.)
enthélt. Dieses Vorgehen diente dem Zweck, die &egalitdit von vordergrindig

textbezogenen Artefakte, wie sie etwa im Falle wenschriftlichen Sicherheitsrichtlinien

vorliegen, analytisch mit zu bertcksichtigen. Daédvirstand die Annahme, dass die Abfolge
und Wahl der Worte nicht zufallig entschieden wuhel sich daraus Verweise auf latente

Sinnstrukturen herausarbeiten lassen.

4.5.3. Qualitative Gesprache - Themenanalyse

Da es bei der Analyse der qualitativen Gespracheallem darauf ankam, einen Uberblick
Uber die angesprochenen Themen zu erlangen, wuitddemThemenanalyse ein weniger
anspruchsvolles Verfahren verwendet (Froschaueghue003: 158ff.). Anders als bei
System- und Artefakt-Analyse lag hier die Aufmerk&ait hauptsachlich auf dem

manifesten Gehalt der Aussagen.

4.6. Ergebnisdarstellung

Von Beginn an stehen die Ergebnisse, die aus eusdeckten Datengenerierung
hervorgehen, vor einem Darstellungsproblem: Einest@elung der tatsachlichen Handlungen
verbietet sich aus forschungsethischen Grinden. DhNicht-Schadigung aller
Organisationsmitglieder als auch der Organisatelbss kann nur durch eine hinreichende
Verfremdung und Anonymisierung gewahrleistet wer@egl. 4.7.). Humphrey und Watson
empfehlen fur die ethnographische Darstellung vorthiseh problematischen
Forschungsfeldern ein ,semi-fictionalized ethnoguapwriting” (Humphreys/Watson 2009:
48). Anspruch und zugleich Schwierigkeit dieses ainss bestehen darin, die Ergebnisse
soweit zu verfremden, dass eine Identifikation YWarsonen und des ganzen Unternehmens
ausgeschlossen werden kann, ohne aber die ordanggszifischen Eigenheiten und
strukturgebenden Aspekte der Darstellung zu ergneBieser Ansatz wurde auch fur die
Ergebnisdarstellung der vorliegenden Studie vetfolg diesem Sinne wurden samtliche
Daten uber das Unternehmen (und seinen Mitgliedsnyeit verandert, dass die Anonymitat
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gewahrt bleibt, die Strukturiertheit und Eigenagt @rganisation jedoch erhalten und von den

Leserlnnen mitvollzogen werden katfn.

Wie Go6tz Bachmann betont, stehen die Ergebnissaudieeiner teilnehmenden Beobachtung
gewonnen werden immer vor dem ,Glaubwirdigkeitsf@ol, ob es ,wirklich so war, wie
der Forscher behauptet” (Bachmann 2009: 260). Ussetin Problem zu entgegnen, wurde
versucht das ,culture whole* (Humphreys/Watson 2008 auf mehreren Dimensionen zu
erfassen. Die Ergebnisdarstellung setzt sich dalredrei Teilen zusammen:

Im ersten Teil soll den Leserinnen mit der Besdiueg der Fallgeschichte ein Endruck in die
formale Struktur des Unternehmens gegeben werddranschaulich machen, vor welchem
organisationalen Hintergrund sich die Kommunikatumd der Umgang mit Sicherheitsregeln
vollziehen und welche Rahmenbedingungen im Hinbliakf Arbeitssicherheit im
Unternehmen vorherrschen. Dieser Teil hat vor altskriptiven Charakter, wenngleich
darin bereits theoretische Uberlegungen zur Entwigsgeschichte und den
Entscheidungspramissen in die Beschreibung mitef$eh.

Der zweite Teil widmet sich typisierbaren Kommuni&as- und Interaktionsmustern und
Settings der Sicherheitskultur und jenen implizitRegeln, die dabei zur Anwendung
kommen. Dieser Teil soll zudem einen plastischerblik in den organisationalen Alltag im
Hinblick auf Arbeitssicherheit geben.

Im dritten Teil werden die Ergebnisse integrieremdsammen gefasst und auf jene
Kernaspekte verdichtet, die charakteristisch fin dmtersuchten Fall erscheinen. Diese
zusammenfassende Analyse fungiert als AnknUpfumddpu fir weiterfihrende
Uberlegungen, die in den Schlussfolgerungen diskutierden.

4.7. Forschungsethische Uberlegungen

Sozialwissenschaftliche  Untersuchungen muissen nb@$én  forschungsethischen
Erwartungen gerecht werden. Bezugspunkt der theaisn Auseinandersetzung in der
Literatur stellt zumeist der Ethik-Kodex der Deltse Gesellschaft fir Soziologie (DGS) und

des Berufsverbandes Deutscher Soziologinnen uniblSgen (BDSJ® dar (vgl. Helfferich

% In diesem Zusammenhang muss noch einmal auf dineinistheoretische Logik der Organisationsanalyse
Bezug genommen werden. Auch ein ,plain ethnographitng” (ebda.), das heil3t eine mdglichst autisatte
Beschreibung gibt keine objektive Welt wieder, iragénteil muss immer von einer interpretativen Kiaksion
ausgegangen werden.

% vgl. Ethik-Kodex der Deutschen Gesellschaft firziSlmgie und des Berufsverbandes Deutscher
Soziologinnen und Soziologen (www.soziologie.de)
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2009: 190 und Pentzold 2003). Die Prinzipien, dod slarin finden, lassen sich nach zwei
Seiten unterscheiden:

Zum Ersten richtet sich der Ethik-Kodex auf dash&tnis zwischen den Forschenden und
der Wissenschaftsdisziplin, deren Integritat gewalerden muss. In diesem Sinne wird daran
erinnert, das wissenschaftliche Forschung nichlufileeren Raum statt findet, sondern in
einem wissenschaftlichen und gesellschaftlichent&dneingebettet ist und Forschende als
Reprasentantinnen ihrer Profession daftr Verantwmgrtragen.

Zum Zweiten beziehen sich ethische Grundprinzigies DGS und BDS auf das Verhaltnis
zwischen Forschenden und Forschungsfeld. Dieserasish als drei Axioni& darstellen:
Das Recht auf informierte Einwilligungdie Wahrung von Anonymitat und Vertraulichkeit
und dieVermeidung von Schadigungdbiese Aspekte werden nachfolgend im Hinblick auf

den Untersuchungsfall diskutiert.

Informierte Einwilligung

Soziologlinnen sind aufgefordert, die Personlictgtetthte ihrer Forschungssubjekte unter
allen Umstanden zu wahren. Dies setzt vorausPaisonen tber die Zwecke und Ziele einer
Untersuchung zu informieren und das Recht auf i fEntscheidung Uber ihre Teilnahme
zu respektieren. Ganz offenkundig kann eine verdetkilnehmende Beobachtung dieses
Kriterium nicht erfullen. Der Vorwurf der Tauschungiegt schwer und ist kaum zu
beschdnigen. Roland Girtler spricht sich ausdribkgiegen ein verdecktes Vorgehen aus und
mahnt die Unfairness des Verhaltnisses zu den B&odten an (Girtler 2001: 77).So
deutlich eine Entscheidung gegen ein verdecktegahmn zu treffen ist, so problematisch ist
womadglich die alternativ empfohlene Vorgangsweiden Zugang auf dem Weg uber die
Firmenleitung vorzunehmen. Auf diese Weise ergdbk sine Schwierigkeit, die in der
Literatur kaum Berucksichtigung findet: Die Akzemtader Firmenfuhrung setzt nicht
notwendigerweise die Akzeptanz der Ubrigen Orgéioissmitglieder voraus. Es ist eine
offene  Frage, inwiefern eine Teilnahme von Mitgdad untergeordneter
Organisationseinheiten frei entschieden wird, odeh aus dem Nachkommen latenter
Mitgliedschaftserwartungen speist. Mit dem Zugabgridie Unternehmensleitung ist zudem
die Gefahr verbunden, dass die Mitglieder des Rdbaohisbereiches die Forschung
womoglich als Mittel zur Personaldiagnose oder komitatskontrolle betrachten. Dies

konnte vor allem forschungspraktische Folgen ndch giehen, die sich in Skepsis und

% vgl. dazu auch Pentzold 2003

3" Dagegen rat Erving Goffman, sich fir den Feldzggamitunter eine ,Geschichte auszudenken®, die
hinreichend ,hieb- und stichfest ist* (Goffman 19264).
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erwiinschtem Verhalten nieder schlagen, wahrendFdescher womdoglich als Agent der
Geschaftsfiuhrung betrachtet wird. Forschungsethislgdvant ist in diesem Zusammenhang,
keine Kontrolle dartiber zu haben, dass die Forsghumbeabsichtigt fur solche Zwecke

missbraucht wird.

Die Wahrung von Anonymitat und Vertraulichkeit

Bei der Frage nach der Vertraulichkeit stand deséteer von Beginn an vor einem Dilemma.
Vor dem Hintergrund des Forschungsthemas musste patentiell unterschiedlichen
Interessenslagen ausgegangen wetdekbweichungen — fiir Soziologlnnen konstitutives
Element von Regeln — sind aus der Sicht der Unbeneasleitung problematisch, kdnnen
jedoch nicht unerwahnt bleiben, ohne die Ergebnibser Grundlagen zu berauben. Es
musste zudem angenommen werden, dass das Prodyeisanal kein Interesse daran hat,
informelle Praktiken und Abweichungen von der Fdetmaktur auf anderen organisationalen
Ebenen bekannt werden zu lassen. Die Vertraulitlkagin jedoch nur bewahrt werden, wenn
keine offene Kommunikation mit anderen Organisa@nheiten statt findet. Auch
umgekehrt waren Vertraulichkeitsasymmetrien diegéolDie verdeckte Vorgehensweise
entlastet von diesem Problem insofern, als Verthkéit nach allen Seiten hergestellt

werden kann, solange die Anonymitat und Verschwibge nach allen Seiten bewahrt wird.

Vermeidung von Schadigungen

Auch wenn die Axiome absolut gesetzt werden undAdgieahme einer Hierarchie die Gefahr
herauf beschwdrt, normaufweichenden Relativismudetveiben, darf dennoch das Prinzip
der Nicht-Schadigung als oberstes und unbedingedsh&trachtet werden. Der Ethik Kodex
der DGS und BDS bezieht sich explizit auf alle BPeen, die im Rahmen einer
soziologischen Untersuchung involviert und daher S8ohaden zu schitzen sind. Implizit
bedeutet dies, dass auch das System, dem die Beraogehtren, geschitzt werden muss.
Alle Mitarbeiterinnen des Unternehmens sind vetithgzur Geheimhaltung und Einhaltung
von Unfallverhiitungs- und Sicherheitsregeln vecptiet. Die Nichteinhaltung von
Sicherheitsregeln stellt nicht nur die Mitgliedsitha Frage, auch gesetzliche Konsequenzen
kénnen damit verbunden séthSowohl die involvierten Personen als auch dasng&sa

Unternehmen missen vor solchen Schaden bewahréemerd

% |m Lichte der Ergebnisse erscheint gegenseitigen§ik die Beziehung zwischen Produktionspersondl un
Geschaftsfiihrung zu charakterisieren.

% vgl. dazu die MaRgaben des Arbeitnehmerinnensghsétz (AschG) in Kapitel 5.4.1.
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Fuhrte man mit einzelnen Arbeiterinnen beispiels&eGesprache ohne Einwilligung des
Unternehmens, verlangte dies einen stillschweigen¥ertragsbruch. Im Dienste der
Forschung wird in einem solchen Fall die Verantwog den Organisationsmitgliedern
Ubertragen. Die Inklusion in das Unternehmen imrRa der Forschung bietet dagegen den
Vorteil, dass die Kommunikation innerhalb der Sysjeenzen statt findet und die
Forschungssubjekte von Vertragsbruch entlastetemerdmithin wird alle Verantwortung auf
den Forscher Ubertragen.

Anachronismus

Jenseits der Grinde, eine verdeckte teilnehmendbagatung anzustreben, stellt sich die
Entscheidung als unzeitgemal} dar. In zeitgendssissbziologischen Lehrbtchern findet sie
sich meist dann, wenn in die Methode der teilneldeanBeobachtung eingefiihrt wird.
Zumeist dient sie als Strukturierungshilfe — ihreefinitorischen Gegenpol, der offenen
teiinehmenden Beobachtung, gilt die ganze Aufmerksdat. Die verdeckte teilnehmende
Beobachtung mutet als ungeliebtes Kind der Sozielan. Dem Unbehagen tber die
forschungsethischen Implikationen kommt ein Vergadsei, das selbst den Blick auf einen
soziologischen Klassiker verklart. Die wegweiserieidie Uber die ,Arbeitslosen von
Marienthal“ von Jahoda, Lazarsfeld und Zeisel vdeshn mitunter zur Erklarung der offenen
teiinehmenden Beobachtung verwendet, ohne aufatsohungsrelevanten Anteil verdeckter
Erhebung hinzuweisef.

Hier mag Nachsicht angebracht sein, denn Forscmumgjétels verdeckter teilnehmender
Beobachtung sind lange H&rDen Blick auf die Gegenwart gerichtet, scheinerdeekte
Sozialreportagen hingegen von enormen gesellsichetl Interesse zu seth.Ob Wallraff
oder Whistleblower, Aufmerksamkeit und Empoérungdsimmer dann garantiert, wenn die
Differenz von Reden und Handeln zu Tage korfihMor diesem Hintergrund muss auch die
Kritik an der verdeckten Vorgehensweise betrachteérden, die Integritdt der
Wissenschaftsdisziplin zu gefahrden. Die gegen$ithed Studie hatte jedoch nie das Ziel
herauszufinden, ob das Unternehmen und seine Bfigyli,walk the talk”. Im Gegenteil soll
die Studie dazu beitragen, zum Verstandnis voneBafiz beizutragen und auf moralische

Urteile zugunsten einer analytischen Betrachtungezmichten.

“0So geschehen in Diekmann 2007: 551f.
“Lvgl. Bensman/Gerver 1963; Friedrichs 1973

“2 Der Verweis auf journalistische Reportagen erfolger aus gutem Grund: Der Vorwurf der
Unwissenschaftlichkeit und Ununterscheidbarkeit ournalistischen Methoden wird teilnehmenden
Beobachterlnnen Roland Girtler zufolge haufig gem@2001: 66).

“3vgl. dazu Kiihl 2009: 153
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4.8. Qualitatssicherung

Oben wurde bereits darauf hingewiesen, dass dighgeh qualitativen Gesprache wesentlich
als Mittel zur Qualitatssicherung verwendet wurdé&me weitere MalRnahme stellt die
gemeinsame Interpretation von Artefakten und Belohengsprotokollen dar. Hierbei konnte
ich auf die Unterstitzung meiner geschatzten Keltedgorenz Wiebogen und Herbert
Blabensteiner in vertrauen, denen noch einmal meaink gilt. Nur so konnte das Prinzip der
extensiven Sinnauslegung des Analysematerials ibiveed gewahrt werden. Ebenso
hilfreich war die Diskussion der Interpretationsdygisse im Team. Zudem nahmen beide die
Funktion als Supervisoren ein, um ein mein eigé#@sdeln und meine Beobachtungsfolien

hinreichend reflektieren zu kdnnen.

36



5. Falldarstellung

5.1. Unternehmensgeschichte

Das Unternehmen aus Osterreich wurde in den frid@20er Jahren als Kleinbetrieb
gegrundet. Mit wenigen Mitarbeiterinnen und nochbescheidenen Raumlichkeiten begann
das Unternehmen mit der Erzeugung von Olfarben-lawten, die zuerst noch am Standort
und alsbald im Einzelhandel verkauft wurden. Dietigt steigende Nachfrage nach den
hergestellten Farb- und Lackdosen veranlasste dieniimer, in das Unternehmen zu
investieren; ein grol3es Fabriksgebdaude wurde amgnen an das bestehende Gebaude
errichtet. Das Unternehmen entwickelte sich bis ZBeginn der 1940er Jahre zu einem
Industriebetrieb. Noch vor Ausbruch des zweiten tWielgs wurde das Unternehmen von
einer auslandischen Unternehmensgesellschaft gek#éihrend dieser Zeit wurde die
Entwicklung des Unternehmens — wie in vielen Ostehischen Industriebetrieben —jah
gestoppt und es dauerte bis zum Ende der 19508z, Jaik sich der Betrieb davon erholen
konnte. Nach dieser schwierigen Zeit konnte sich daternehmen wieder zusehends am
Markt etablieren und weitere wichtige Investitiong@tigen. Bis zum Ende der 1960er Jahre
wurde der Produktionsstandort immer weiter ausgeliaebdude und Einrichtungen werden
zu dieser Zeit errichtet, die teilweise noch hedite Produktions- und Verwaltungsbereiche
beherbergen.

Ende der 1980er Jahre erfolgte der Borsengang dekkibnzerns. Zu selben Zeit erfolgten
im Produktionsbereich weitreichende Veranderungemgrof3er Teil der Produktionsanlagen
wurde automatisiert bzw. modernisiert. Tatigkeitdig in der Vergangenheit noch handisch
von den Arbeiterinnen ausgefuhrt wurden, wie beispieise das Verpacken der Farben in
Transportkartons, werden seitdem von technischenrichbungen Ubernommen. Der
Aufgabenbereich der Arbeiterinnen an den Produkfaofagen verlagerte sich zenehmend
von hauptsachlich manuellen Tatigkeiten zu Kontrelhd Uberwachungstatigkeiten der
technischen Einrichtungen. In den Erzahlungen dieredn Arbeiterinnen wird der
Arbeitsalltag vor diesen Veradnderungen als ,gute @eit‘ beschrieben — die Arbeit sei
friher zwar korperlich anstrengend gewesen, destlwegsdruck hingegen habe sich seitdem
deutlich gesteigert.

Neben den MalRRnahmen zur Automatisierung begannUdésrnehmen zur gleichen Zeit
damit, eine neue Produktionstechnologie einzufiihzie Lacke und Farben wurden nun
auch in Kunststoffbehaltern produziert und konntgan Markt mit steigender Nachfrage
verkauft werden. Die Produktion der Farben und Eagklizieht sich seit dem Ende der
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1990er Jahre aufgeteilt auf zwei Fabrikshallen: Halle A werden nur Dosenfarben

hergestellt, in der Halle B ausschlie3lich die [Earbin Kunststoffgebinden. Mit der

Umgestaltung und VergroRerung der Produktion naasmhternehmen auch eine Anderung
der Personalpolitik vor: Leihpersonal wurde zunehdheingesetzt, das vor allem fir einfache
und repetitive Tatigkeiten an den Produktionslintengesehen ist.

Die politischen Umbriiche in Osteuropa zu Beginn d800er Jahre blieben fur das
Unternehmen nicht ohne Folgen. Der Verkauf der émtadlten Produkte wurde auf die

dortigen Markte erweitert und die Kapazitaten inr d&oduktion wurden noch weiter

ausgebaut. Das bestehende Lagergebaude wurde Remgnond modernisiert, um dem

steigenden Produktionsaufkommen beizukommen. Inemelahrtausend hielt dieser Trend
an; die Produktionszahlen konnten von Jahr zu dasteigert werden und auch der Konzern
erwirtschaftete zufriedenstellende Gewinne. Mit dBeginn der Wirtschaftskrise ergaben
sich auch fur das Unternehmen Schwierigkeiten,Adiiragsbicher gefillt zu halten: Die

Nachfrage geht seitdem gerade in den Landern aieui@pa zurtick. Dennoch kann sich das
Unternehmen stabil am Markt behaupten und sogarPdesluktionszahlen und Gewinne

erhohen.

5.2. Personal

Bei dem untersuchten Fall handelt es sich um eittelgiol3es Unternehmen. Das hohe
Verhaltnis von Angestelltinnen zu Arbeiterinnenl{2ist nicht allein auf den hohen Aufwand
an Verwaltung zurtickzufihren. Das Unternehmen wgerfiber eine eigene Abteilung fir
Forschungs- und Produktentwicklung mit einem hohémteil hochqualifizierter
Mitarbeiterinnen. Zudem unterhalt das Unternehmae Abteilung zur Qualitatssicherung,
die im Schichtbetrieb die laufende Kontrolle deodrkte vornimmt. Zusétzlich beschéttigt
das Unternehmen derzeit rund 15 Lehrlinge, aufjeiteitechnische und kaufmannische
Lehrberufe.

Das Produktionspersonal setzt sich aus etwa 60%r&aabeiterinnen und 40% Leiharbeitern
zusammen. Das Stammpersonal besteht fast aussichlied®us Fachkraften, die eine
technische Lehre oder héaufig auch eine Meisterpgifabsolviert haben. Der Grol3teil der
Stammarbeiterinnen ist schon langjahrig fir daselbhmen beschaftigt, und hat mitunter
bereits die Lehrzeit im Betrieb verbracht. In math Fallen liegen
Verwandtschaftsbeziehungen vor, beispielsweise rvatel Sohn oder Brider. Daruber

hinaus bestehen unter vielen Arbeiterinnen Fredraftgbeziehungen, die Uber den
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Arbeitskontext hinausreichen oder bereits vorheistdyelen hatten. Der Anteil an
Arbeiterinnen in der Produktion ist gering; die atfiinf Arbeiterinnen in der Produktion
gehoren dem Stammpersonal an und sind in der Régebgenannte Helferinnen beschéftigt
(vgl. 5.3.).

Der Grolteil, des Uber eine Personaldienstleisagegggur im Unternehmen eingestellten
Leihpersonals, ist bereits seit mehreren Jahren di&ém Betrieb tatig und hat bereits
entsprechende praktische Erfahrung. Dennoch koénmsharbeitskrafte in kurzer Zeit
angelernt werden, ohne dass nennenswerte Verzageruder Produktionsleistung vom
Unternehmen erwartet werden, da von ihnen in degeReur vergleichsweise einfache
Tatigkeiten ausgefuhrt werden missen — wie die ilgbenen werden die Leiharbeiter nur in
der Rolle als Hilfspersonal an den Anlagenliniemgesetzt (vgl. ebda.). Weibliche
Leiharbeitskrafte waren zum Zeitpunkt der Beobaoftmicht im Betrieb eingesetzt und
wurden auch in der Vergangenheit noch nie Gberlhitte

Das Stammpersonal verfugt gegeniiber dem Leihpdrsibvea verschiedene Privilegien: So
wird die Arbeitskleidung (und dessen Reinigung) dem Stammpersonal vom Unternehmen
zur Verfugung gestellt. Leiharbeiterinnen misseh sim eigene Arbeitskleidung bemuhen.
Sie sind daher auf3erlich auf den ersten Blick véam&personal zu unterscheiden. Nur den
Stammarbeiterinnen wird auf3erdem angepasster Gdldzszur Verfligung gestellt. Die
Pramien, die das Unternehmen fUr positiv verlauf@eschéftsjahre an die Mitarbeiterinnen
verteilt, sind nur dem Stammpersonal vorbehaltemes® Ungleichheit wird von den
Leiharbeitern nicht nur als finanzielle Ungereckéi empfunden, sondern zugleich auch als
fehlende Wertschatzung des eigenen geleisteteraBeit

Einzelne Stammarbeitskrafte waren dem Betrieb a&ifiKrafte beigetreten und wurden in
spaterer Folge vom Unternehmen tGbernommen. Der &tuned die Motivation aus dem
Leih- in ein Stammarbeitsverhaltnis Uberzutretehunter den Leiharbeitern gro3. Neben den
finanziellen Vorteilen und der Aussicht auf einaohsren Arbeitsplatz (bt auch auch die
symbolische Zugehdarigkeit zum Unternehmen einerehdinreiz aus, denn die Organisation
besitzt in der Umgebung einen ausgezeichneten IRui@dernes Unternehmen. Die Chancen
in ein Stammarbeitsverhaltnis zu wechseln sind ghedgering einzuschatzen, denn die
Fluktuation unter den Stammarbeiterinnen ist settef niedrig. Zudem werden frei

gewordene Stellen zumeist durch die im Betrieb abigdeten Lehrlinge nach besetzt.
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5.3. Die Organisierung der Produktion

Die Produktion der Farben und Lacke wird aufget@it zwei aneinander grenzende
Fabrikshallen im 3-Schicht-Betrieb vorgenommen: Berstellung der Lackdosen in Halle A,
die Herstellung der Farben in den Kunststoffgehinole Halle B. In beiden Hallen werden
jeweils drei Anlagenlinien betrieben, die fir jeilseiunterschiedliche Produktgruppen
vorgesehen sind. Die Farben und Lacke werden zsghdohseparaten Bereichen in den
beiden Hallen abgemischt und an die einzelnen Ammiagien Gber Rohrleitungen verteilt.
Dieser Bereich ist in hohem Mal3e automatisiert wird von einer im Vergleich mit dem
Anlagenpersonal geringen Mitarbeiterzahl betre@idB Produktionshallen werden von den
Personen der Materialwirtschaft unterstitzt, die die Verteilung und den Transport der
Rohmaterialien fur beide Produktionshallen veramtiob sind und deren Bereich in Halle A
untergebracht ist.

An den Anlagenlinien, die langs nebeneinander in Hallen angeordnet sind, werden die
jeweiligen Produkte hergestellt, beflllt und vexdfantig verpackt. Die einzelnen
Arbeitsschritte erfolgen an jeweils abgekapselteasdhineneinrichtungen, der Transport
erfolgt Uber Forderbénder. Die einzelnen Anlageéatindie sich auf einer Lange von rund 60-
80 m erstrecken, werden von vier bis funf Arbeitadn betreut. Ublicherweise setzen sich
diese Arbeitsteams aus einem sogenannten Anlagenfilmd mehreren Helferinnen
zusammen. Ersterer ist in der Regel ein Stammarbeidhrend als Helfer mehrheitlich
Leiharbeiter eingesetzt werden. Ebenso kénnen abeh reine Stamm-Konstellationen
vorkommen — in der Regel Ubernimmt dann jene PedseiiRolle des Maschinenfihrers, die
an der Anlage die meiste Erfahrung besitzt. Im Ranmler eigentlichen Produktherstellung
sind die Helferinnen mit relativ einfachen, stetigerledigenden Téatigkeiten beschatftigt, wie
etwa dem Nachschlichten von Vormaterial oder Beésfttigsarbeiten. Die Anlagenfihrer
kiimmern sich hingegen vor allem um die Uberwachdeg einzelnen Stationen an der
Anlage, insbesondere der Behebung von Stérungea, asigesichts der Grdl3e und

Komplexitat der technischen Einrichtungen immerdeievorkommen.

Die Fertigung an den Anlagelinien ist nach dempinzip organisiert. Das bedeutet, die
Herstellung ist auf einzelne unterschiedliche, @déhnliche Produkttypen spezialisiert, die
in Form und Volumen variieren. In Abstdnden — zwghaiehrmals pro Woche — mussen die
Anlagen entsprechend umgebaut und eingestellt werdfggdhrend in der Phase des
eigentlichen Herstellungsprozesses von den Arlbeiten an den Anlagen nur wenige

unterschiedliche Tatigkeiten ausgefuihrt werden eniissteigt die Komplexitat der Aufgaben
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im Rahmen der sogenannten Rustzeiten erheblich. men missen die Maschinen in
vorgegebener Zeit umgerlUstet werden. Dies setzt allam von den Anlagenflhrern
technische Kompetenzen und Erfahrung voraus. Zuderan besteht Koordinationsbedarf
mit anderen Abteilungen, beispielsweise der Maltgiitschaft oder Instandhalturfj.Das

Unternehmen kann hierbei auf die langjahrige Ertfabr der Anlagenfihrer bzw. des
Stammpersonals vertrauen. Die Anlagenfuhrer tragediesen Phasen die Verantwortung
und Hauptlast der erforderlichen Tatigkeiten: Saorklinieren den gesamten Ablauf und
Ubernehmen die meisten Anpassungsarbeiten an denhianeinrichtungen, wahrend die
Leiharbeiter — insbesondere die unerfahrenen —teaciplich mit Hilfs- und Zureicharbeiten

beschaftigt sind.

5.3.1. Rollen und Hierarchie

Charakteristisch  fir den gesamten Produktionsbereicst das hierarchische
Organisationsprinzip, das sich bereits in den Rbizeichnungen wider spiegelt. Die
gesamte Herstellung wird von einem Produktionsmanagleitet, dem fur beide Hallen
jeweils ein Werkmeister — der sogenannte Hallen@eis unterstellt ist. Unterstitzt werden
die Hallenmeister von mehreren Vorarbeitern, die¢ aflem administrativen Agenden
nachgehen — taglichen erheben und dokumentierediesiBroduktionsleistung, koordinieren
notwendige Wartungs- und Reparaturarbeiten und Riasluktionspersonal. Sowohl die
Hallenmeister als auch die Vorarbeiter sind langggh Mitarbeiter im Unternehmen und
waren in der Vergangenheit als Anlagenfiihrer bzwhbeler in der Produktion beschaftigt,
bevor sie in die jeweiligen Positionen aufstiegen.

Die Vorarbeiter stellen die wichtigsten und regdbig@&n Ansprechpersonen fur die
Arbeiterinnen, insbesondere fir die Anlagenfihréay, wéhrend der Kontakt zu den
Hallenmeistern deutlich geringer ist. Die Kommurtida zwischen dem Produktionspersonal
und den Hallenmeistern ist anscheinend so gerirgs dlie Arbeiterinnen Uber deren
Aufgaben und Tatigkeiten kaum Bescheid wissen urah auf Nachfrage hin keine genaue

Vorstellung artikulieren kénnen. Die Kommunikationit anderen Organisationseinheiten

4 Die hier beschriebenen Implikationen der Fertigiechnik korrespondieren im Wesentlichen mit den
Annahmen Uber die Auswirkungen der Fertigungstéaimauf die Organisationsstruktur von Kieser (200&)

er in der Darstellung des situativen Ansatzes (Kgenz-Theorie) am Beispiel der FlieRfertigung &ntii
Bezogen auf die oben genannten Beobachtungendlmehtie Aspekte fiir die Strukturiertheit der Orgation

an den Produktionsanlagen charakteristisch: Dee I®pezialisierungsgrad im Sinne der einzelnen Keitgn

und deren Koordinierung, der Koordinationsbedarfsetven den Fertigungsphasen insbesondere mit andere
Abteilungen und der notwendigen organisatorischeandhg und den Weisungsroutinen, um diese
Koordinationen herzustellen und aufrechtzuerhgléddla.: 228ff.).
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findet, ausgenommen der Abteilung Qualitatssichgrurauptsachlich vermittelt Gber die
Vorarbeiter statt.

Die Anlagenfihrer gelten fur die Arbeitsleistung @en Produktionsanlagen verantwortlich:
Im Falle von Unterschreitungen der Soll-Schichtleigen missen sie sich vor den
Vorarbeitern rechtfertigen. Auch wenn nachvollzieteo Grinde fir die jeweiligen
Leistungseinbul3en vorliegen — beispielsweise ethrischer Defekt, der eine langere
Reparatur nach sich zieht — und keine unmittelboa&®anktionen von den Vorarbeitern
erwartet werden, nehmen die Anlagenfiihrer dieseainen belastend wabhr.

Die Einhaltung der quantifizierbaren Leistung (iorf@ von Stlickzahlen) scheint das
wichtigste Kriterium zu sein, von den Vorarbeitata zuverlassiger Anlagenfuihrer anerkannt
zu werden. Aus der Sicht der Anlagenfiihrer ist ehiig, nicht mit — aus welchen Griinden
auch immer — zu geringen Schichtleistungen negaitfzufallen. Das kapitalistische Credo,
dass Zeit Geld ist, wird an den Produktionsanlafigendie dort Handelnden unmittelbar
sichtbar. Abweichungen von den Soll-Stickzahlerclze@n sich ab und werden von den
Anlagenfuhren mittels Anpassungen an den Maschingnkompensieren versucht, das
bedeutet beispielsweise die Taktzeiten an den A&rdagerhdohen.

Hingegen scheint vor allem technische Kompetenzs dechtigste Kriterium der
Einschéatzung der Anlagenfuhrer untereinander auazben. Dieser Aspekt wird bei der
Betrachtung der spezifischen Produktionsweise r@ldiehbar. Die Produktionsweise in
FlieBproduktion fuhrt dazu, dass die Anlagen immereder auf unterschiedliche
Produkttypen umgestellt werden muss. Dieser Umsthedingt die Fertigkeit der
Anlagenfuhrer, die Anlagen auf Anhieb so einzustelidass die erwarteten Stickzahlen ohne
weitere Nachbesserungen erreicht werden kénnered@sl, die diese Kompetenzen nicht
aufweisen, werden entsprechend gering gescfrabie Missstimmung tiber notwendige und
zeitkostende Nachjustierungen des Ubernehmenderag@miihrers fuhrt mitunter zu
Konflikten untereinander und zu Beschwerden bei\derarbeiterri:®

In den beschriebenen Arbeitsteams nehmen die Amfildigeer die Rolle der Vorarbeiter ein:
Sie koordinieren die Tatigkeiten der Helferinnerhetinehmen die Einschulung neuer
Arbeiterinnen und steuern die Anlagen. Die Anlagénér verfigen zudem Uber informelle

Macht Uber die Helferlnnen, insbesondere wenn @s wm neue Leiharbeitskréafte handelt.

> vgl. dazu die Studien iber soziale Beziehunge@rimppen von George Homans am Beispiel der Hawthorne
Werke. Ahnlich wie unter den Drahtarbeitern desBWfiring Observation Rooms, gilt insbesondere untm
Anlagenfuhrern bezogen auf die soziale Rangordnumgreinander die Gruppennorm: ,Du sollst nicht zu
wenig leisten, sonst bist du ein Gauner” (Homan&198).

“® Das Verpetzen von Kolleginnen, dass von den Rrhkitern als Bruch einer Gruppennorm betrachtiet| w
gilt in &hnlicher Weise Malie fir die ArbeiterinnemFallbeispiel (ebda.).
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Die Leihkrafte missen den Erwartungen der Anlagaeftim Hinblick auf Einsatz und Fleil3
entsprechen — auf Basis ihrer Einschatzung entsehedie Vorarbeiter Gber den weiteren
Einsatz der Leiharbeiter im Betrieb. In dieser kihs musste auch ich mich bewahren, um

akzeptiert zu werden und weiterhin im Unternehmenbheiben zu diirferi’

auch der Autor bewéhren (vgl. 4.3.) und ,ein ziemdér Esel sein” in den Tatigkeiten, die in

der Rolle eines Helfers zu erfiillen sind.

5.3.2. Standardisierung und Regeln

Charakteristisch fur die Organisierung der Produktistellt sich das tayloristische
Organisationsprinzip dar. Die von Frederick W. Bayertretenen Prinzipien des ,Scientific
Managements” kennzeichnen geradezu exemplarischGdistaltung der Arbeit in der

Produktion:

» Die Verantwortung fur die Arbeitsorganisation lidggim Management, das Ablauf
und Form der jeweiligen Arbeitsvorgange vorgibt.

* Die Arbeitsvorgdnge und -umgebungen sind standartisnd so gestaltet, dass die
Arbeit so effizient wie méglich vollzogen werdemka

« Das geeignete Personal wird entsprechend den geplAnfgaben ausgewafift.

+ Die Leitung und Uberwachung der Arbeiterinnen geteistet die entsprechende
Ausfuihrung der Téatigkeiten und Erreichung der Ergehbele (vgl. Morgan 2000b:
371.).

Das Unternehmen organisiert den gesamten Prodgkigoeich ,as a machine* (Morgan
1998: 17). Es gibt kaum eine Tatigkeit, die nidanslardisiert bzw. formal geregelt ist. Flur
fast alle Handgriffe liegen Arbeitsanweisungen \Beispielsweise ist genau geregelt, wie die
Bleche zur Anfertigung der Dosendeckel der Anlaggefiihrt werden; welcher Hubkarren
dazu zum Antransport benutzt wird; mit welcher Amrlzédie Maschine bestickt wird; welche
Knopfe am Bedienpult in welcher Abfolge gedruckt reen muissen, welche

Sicherheitsausristung dabei getragen werden musslefetem Punkt wird auch deutlich,

" Erving Goffman réat teilnehmenden Beobachterinrdazu bereit zu sein, mitunter ,ein Wassertrager* zu
werden und in ,diesen Dingen ein ziemlicher Esesen” (Goffman 1996: 265).

“8ygl. dazu oben die unterschiedlichen Rollen unégaben der Helferlnnen und Anlagenfiihrer.

43



dass die Arbeitsanweisungen zugleich die tatighe#egenen Sicherheitsanweisungen

beinhalten.

Der Alltag der Anlagenfuhrer und Helferlnnen zeigich nach klaren Zielen und
Verhaltenserwartungen (vor allem Stiickzahlvorgabad Arbeitsanweisungen) bestimmit.
Die technischen Einrichtungen sind in ahnlicher $¥eistandardisiert — die einzelnen
Anlagenlinien unterschieden sich im technischen bauf und Ablauf nur gering. Die
standardisierte Form der Organisation ist aus dasgektive des Unternehmensfiihrung
hochfunktional: Die Planung und Herstellung kanohadann effizient unternommen werden,
wenn es an den Anlagen zu Personalausfall kommt Bdesonal aus anderen Grinden
gewechselt werden muss. Die mechanistische Pergpekif Organisation, die ohnehin in
Unternehmen der (Massen-)Produktion prominentN&irgan 1998: 27), schopft sich neben

ihren vorteilhaften Bedingung&hauch aus der technisierten Arbeitsumgebung.

Allgemein ist der technischen Organisierung der dBktherstellung eine rigide
Formalisierung inharent. Der Takt der Maschinenlltstsich den Arbeiterinnen als
verdinglichtes Formalprinzip entgegen, denen sia$ Fersonal anpasst. Die Maschinen und
Anlagen bestimmen, was von den Anlagenfuhrern uetfeHnnen unmittelbar zu tun ist.
Wenn eine Storung an der Anlage auftritt, reagieden Anlagenfuhrer sofort; wenn die
Anlage Uber den niedrigen Stand an Vormaterialnaknt, muss von den Helferlnnen so
rasch wie madglich fir Nachschub gesorgt werden. DEschinen kommt im Alltag der
Arbeiterinnen somit ein nicht gering zu schatzendertoritdtscharakter bei: Um die
Maschinen dreht sich alles, sie missen am Laufdmalg® werden, sie koordinieren

unsichtbar die Handlungen der Arbeiterinnen.

Neben den formalen Regeln orientieren sich die i#eddanen auch an einer Vielzahl
informeller Regeln, die in spaterer Folge noch geneaerlautert werden. Eine informelle
Regel, die zwar nicht sicherheitsrelevant, jeddearakteristisch fur die Organisationskultur
erscheint, lautet, im Produktionsbereich nicht #mes. Nichtern betrachtet erscheint die
Regel paradox: Sofern die Anlagen entsprechendSdéfVorgaben funktionieren, irritiert

das Sitzen der Arbeiterinnen die Arbeitsleistunghhi- 6konomisch oder rational betrachtet
erfullt erfullt es keinen Zweck. Im Gegenteil erstit es durchaus irrational aus

%9 Nach Gareth Morgan eignet sich ein mechanistisétresatz vor allem dann, wenn in einer Organisation
bestimmte Bedingungen vorliegen: Lineare aufeinaridiggende Tatigkeiten, Erfordernisse der Prazisiowl
Kontinuitat der Handlungen, stabile und planbarbeftsumgebungen (Morgan 2000a: 31).
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gesundheitlicher Perspektive. Als Symbol verweist iciformale Regel auf die kulturelle
Vorstellung von Arbef®, die sich auf Aktivitat und Einsatz bezieht. Stiomen, die keine

unmittelbare Aktivitdt der Arbeiterinnen erfordermissen dargestellt werden. Mittels
stetigen Kontrollgdngen entlang der Anlagenliniendpiziert das Arbeitspersonal das Bild
von Aufmerksamkeit und Alarmbereitschaft in jendragen, in denen unmittelbar ,nichts zu

tun” ist.

5.4. Die Organisation von Sicherheit

Den Uberbau formaler Sicherheitsregeln in Orgaitisen bilden zunachst gesetzliche
Regelungen und haufig — wie eingeleitet — (Sichiesh)@anagementsysteme. Die folgenden
Seiten widmen sich daher zunachst dem institutienelHintergrund, von dem aus
Arbeitssicherheit im Unternehmen behandelt undmsgart wird, ehe daran anschliel3end die
vom Unternehmen eingenommenen Perspektiven edlauggden. In diesem Abschnitt soll
insbesondere gezeigt werden, welche Handlungsgigaten der Organisation im Umgang
mit Arbeitssicherheit verfolgt werden. Gesundhelité Belastungen im Arbeitsalltag, denen
das Unternehmen im Rahmen des betrieblichen Gesiissithutzes begegnet, betreffen im
weitesten Sinne auch die Arbeitssicherheit. Die cBesbung des institutionalisierten
Gesundheitsschutzes soll dazu dienen, einen umfds®n Einblick in die
Unternehmensphilosophie zu geben. Mit der Schilugrder wichtigsten Gefahrenbereiche

und Unfallrisiken wird die Falldarstellung abgesdsden.

5.4.1. Rechtlicher und formaler Kontext

Das Osterreichische ArbeitnehmerinnenschutzgesedschG) enthalt grundsatzliche
Vorschriften zu den Pflichten der Arbeitgeberinnemd Arbeitnehmerinnen, die fur den
Schutz und die Sicherheit der arbeitenden Perssorgren sollen. Dessen wesentliche und fur
das Verstandnis der weiteren Ausfuhrungen wichtiBamagraphen werden im Folgenden

vorgestellt:

* Das AschG verlangt von jedem Unternehmen — unab&og Branche oder Grol3e —
eine Beurteilung der Arbeitsbedingungen fir jedebeitsplatz. Die dokumentierten
Ergebnisse dienen als Nachweis der gesundheitlickierbedenklichkeit der

*0 Mithin eine Basisannahme (ber die Natur des mdiokeim Handelns: vgl. Schreydgg 2008: 372 und Kapit
3.2.
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Arbeitsplatze. (8 4, Ermittlung und Beurteilung v@efahren und 8§ 5, Sicherheits-
und Gesundheitsschutzdokumente).

» Des Weiteren ist das Unternehmen verpflichtet,diine hinreichende Unterweisung
der Arbeitnehmerinnen tber Arbeitssicherheit unduddheitsschutz zu sorgen (8 14,
Unterweisung) und sie uUber mogliche Gefahren figh&iheit und Gesundheit zu
informieren (8 12, Information).

* Die Arbeitnehmerinnen sind verpflichtet, sich gend#h erfolgten Unterweisungen
und Anweisungen der Arbeitgeber zu verhalten (8Ikchten der Arbeitnehmer).

* Zudem maussen jeder Unfall und jedes Ereignis, @&sabe zu einem Unfall gefihrt
hatte, von den Arbeitnehmerinnen an die zustandRgnsonen gemeldet werden (8
15, Pflichten der Arbeitnehmer).

» Arbeits- und Beinahe-Unfélle miissen vom Unternehangfigezeichnet werden (8§ 16,

Aufzeichnungen und Berichte tber Arbeitsunfalle).

Neben gesetzlichen Vorschriften beziehen sich fnfcherheitsregeln im Unternehmen
auf zu zertifizierende (Sicherheits-) Managemenésye. Die formalisierte Umsetzung von
AschG und Managementstandards lasst sich im SinklasNLuhmanns als Anpassung und
Befolgung von Umwelterwartungen beschreiben, die Bestand des Systems sichern soll
(vgl. Luhmann 1976: 305) und der Darstellung degddisation fur Nichtmitglieder dient
(ebda.: 106f.). Insbesondere Managementsystemerstahtscheidungsprogramme dar, deren
Zwecke programmatisch mit jenen rational 6konomesckrwagungen korrespondieren, die
wohl jeder Industriebetrieb angesichts von Kostecklr stetig steigenden

Effizienzerwartungen und globaler Konkurrenz vormm

Das Unternehmen ist bereits seit mehr als einemnzéaht nach der Qualitdtsnorm ISO
900T" zertifiziert. Die Norm ISO 9001 zielt auf die nadfziehbare Lenkung und

Dokumentation von Arbeitsablaufen in Organisationemd deren kontinuierlicher

Verbesserung. lhr ist die Forderung implizit, Pssse im Unternehmen sichtbar und im
weitesten Sinne messbar zu machen. Obwohl die Name expliziten Maldgaben zur
Arbeitssicherheit vorschreibt, werden ihr allgeneeisicherheitsforderliche Wirkungen
zugeschrieben (vgl. Braunger 2009: 116f. und Vinmdé&r & Bhasi 2011: 498ff.).

*Lygl. ONORM EN ISO 9001: 2008, Qualititsmanagemésne — Anforderungen
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Mit der Zertifizierung nach der Norm ISO 14061wurde vor einigen Jahren ein
Umweltmanagementsystem im Unternehmen integridrhlidh wie die Norm ISO 9001 zielt
die ISO 14001 auf die Lenkung, Dokumentation undindige Verbesserung von
Arbeitsprozessen, jedoch liegt die Aufmerksamkeit der 6kologischen Umwelt und den
eingesetzten Ressourcen des Unternehmens. Umweadithe haben seitdem hohe
Aufmerksamkeit im gesamten Unternehmen erlangts Disst sich an den ambitionierten
Umweltzielen (z. B. ,Minus 15% Miullaufkommen bis %) ebenso erkennen wie an
scheinbaren Kleinigkeiten (z. B. der Stopp der Ay von Plastikbeuteln in der
Werkskantine). Formale Regeln, die sich auf dennldrkomplex Umwelt beziehen,
betreffen implizit auch die Arbeitssicherheit. Beedsweise kann davon ausgegangen
werden, dass Ordnung und Sauberkeit am Arbeitsgiaterheitsforderliche Bedingungen
hersteller?®

Vor wenigen Jahren wurde das Unternehmen nach deherBSeitsmanagement-Standard
OHSAS 18001 (Occupational Health- and Safety Assess Series) zertifiziert. Dessen
Mal3gaben zielen ab auf die "Beseitigung und Miniomg von Risiken gegenuber
Arbeitnehmern und anderen interessierten Partedsr”,"nachweislichen Ubereinstimmung
mit der eigenen Sicherheitspolitik” und der "Aufregrhaltung und standigen Verbesserung"
des Arbeitsschutzé8. Die OHSAS gilt als noch relativ junges Produktiowdler bzw.
internationaler Normungsbehérden, hat jedoch teregjtoRe Verbreitung gefundeh.
Fernandez-Muiiz et al. haben dies als Anlass geramen Einfluss dieses Sicherheits-
managementsystems auf das Sicherheitsklima quantza Gberprifen. An einem Sample
von 131 OHSAS-zertifizierten Unternehmen in Spanl@mnten die Autorinnen einen
positiven Effekt aufgrund der Einfihrung nachweisBas Commitment des Managements
und die Kommunikation Uber Sicherheitsthemen Ulemréach eine positive Wirkung auf das
Sicherheitsverhalten, die Arbeitszufriedenheit undie Wettbewerbsfahigkeit der

Unternehmen aus (Fernandez-Mufiz et al. 2012: \.45f.

Die vorgenommene chronologische Auflistung der efagrten Managementsysteme bildet

nicht nur die blanke betriebliche Institutionalisieg von Qualitats-, Umwelt- und

*2vgl. ONORM EN ISO 14001: Umweltmanagementsystem@ferderungen mit Anleitungen zur Anwendung

>3 vgl. dazu auch ,Ordnung und Sauberkeit* als vomtethehmen genannter Faktor fiir Sicherheit am
Arbeitsplatz am Fall einer Mdbeltischlerei in Brgen et al. 2009: 80.

* vgl. dazu die deutsche Ubersetzung als DIN-Marpskuck ,Arbeitsschutzmanagementsysteme —
Spezifikation. Deutsche Ubersetzung von OHSAS 180029" (2000).

%> Die Norm OHSAS 18001 wurde 1998 von der britischemmungsbehérde (BS — British Standard) erstmals
veroffentlicht und seitdem nach und nach von weitarationalen Behérden ratifiziert (vgl. Fernand&siiz et
al. 2012).

a7



Sicherheitsprogrammen im Unternehmen ab. Die Emfigy der Managementsysteme wurde
jeweils von der zunehmenden Formalisierung von #gbergangen und Verhaltensregeln im
Produktionsbereich begleitet, die aus der Sicht debeiterinnen als inkrementelle
Einschrankungen des individuellen Handlungsspietiau wahrgenommen  wurden.
Beispielsweise wurde im Vorfeld der Zertifizierudgr Norm ISO 14001 verboten, die Pause
am Arbeitsplatz zu verbringen; Kuhlschranke, in eterdie Arbeiterinnen Mitgebrachtes
verwahrt hatten, wurden aus dem Produktionsberacbannt. Im Verlauf der zunehmenden
Formalisierung der Arbeitsablaufe wurden auch digbeftsbereiche mehr und mehr
entindividualisiert, die Mdglichkeit der autonomé&estaltung eingeschrankt. Profane private
Gegenstande — vom eigenen Kalender bis zum Radgind seitdem am Arbeitsplatz

verboten.

Mit der Einfihrung des Sicherheitsmanagementsystbegann die Geschéftsleitung eine
ganze Reihe von Sicherheitsregeln im Unternehmézusiellen, die jewelils in nur kurzer
Zeit eingefihrt wurden. Mittels der Prasentationn vinfallstatistiken versuchte das
Unternehmen, die neuen Regeln zu rechtfertigensdddsweise wurde die Einfihrung des
Gebots, im gesamten Produktionsbereich eine Sielisbhille zu tragen, mit allgemeinen
Unfallstatisiken tUber Augenverletzungen legitimiddas Unternehmen verlasst sich jedoch
nicht alleine auf die Uberzeugungskraft ihrer Dellshg: Mittels formalisierter
Vorgangsweisen entscheidet die Organisation, wie Marmabweichungen umgegangen
wird. Sanktionen fur die Nichteinhaltung von Sidiatsregeln reichen von Verwarnungen
bis zur Kindigung im Falle von grober Fahrlassigkehus den Erz&hlungen der
Arbeiterinnen geht hervor, dass die Einhaltung Begeln besonders zu Beginn intenisv
kontrolliert wurde — so kam es zu dieser Zeit hgufiu Kontrollgangen von den
Hallenmeistern und dem Produktionsmanager. Offengkkund die Diskussion Uber die
Regeln werden im Unternehmen nicht akzeptiert —Akeeptanz der Sicherheitsregeln ist
eine Bedingung, die Uber die Inklusion in die Oigation entscheidet.

5.4.2. Standardisierung und Perspektiven

Ahnlich wie die Herstellung der Produkte wird au@icherheit vom Unternehmen
mechanistisch organisiert. Die vom Management &stgen Arbeitsvorgdnge und -
umgebungen orientieren sich sowohl an hdchst migli€ffizienz als auch am geringsten

theoretischen Sicherheitsrisiko. Die rigorose Fdisteaung samtlicher Tatigkeiten mittels
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Verhaltensregeln markiert den Versuch des Untereelsmsich gegen jedes denkbare,
potentiell sicherheits- und gesundheitsgefahrdefdeignis zu schitzen. Bezogen auf
Sicherheit (und Gesundheit) reichen diese vom tigeim Handewaschen in neun Schritten®
bis zum ,richtigen Verhalten im Falle einer Bombestding*.

In das Zentrum der Kommunikation Uber Arbeitssibledrhat das Unternehmen seit wenigen
Jahren ein klares Ziel gestellt, das alle Anstreggn anleiten soll: ,NULL UNFALLE®®
Trotz des hohen — vor allem technischen — Siches¢tandards erscheint der Anspruch
rigoros. Nicht die Reduktion von Arbeitsunféllen égas Ziel, sondern ihre Eliminierung. Die
Zielanweisung impliziert keine Risikotoleranz, &mzelner Arbeitsunfall reicht bereits aus,
das Ziel zur Ganze zu verfehl2hDie Wichtigkeit des Ziels, das durch die Schreits@én
Blockbuchstaben noch nachdriicklich betont wird, cleegt als Appell an alle
Mitarbeiterlnnen. Das Ziel wird vom Unternehmen g&meinsames Bedurfnis aller seiner
Mitglieder dargestellt und wendet sich formal ans daesamtkollektiv. Angesichts des
ungleich riskanteren Arbeitsumfeldes, in dem dideNerinnen tatig sind, richten sich die
Sicherheitsziele jedoch — auch im Hinblick auf @essubjektives Empfinden — primér an das
Produktionspersonal. Zudem finden sich Artefakie,gich thematisch auf Arbeitssicherheit
beziehen, hauptsachlich an jenen Orten, an dem d&a&h Produktionspersonal aufhalt
(gesamter Produktionsbereich) oder von diesem mel&l frequentiert wird (beispielsweise
den Pausenraumen und Umkleideraumen der Arbeitr)nn

Eine Besonderheit stellt die Kommunikation von Arbenfallen dar. Seit wenigen Jahren
wird die Anzahl der Arbeitsunfalle im laufenden dabwie die Anzahl an unfallfreien Tagen
permanent mittels Flachbildschirmen prasentieg, ah sozialen Konzentrationsorten — am
Eingangsbereich des Firmengelandes, der Produlihdndes Verwaltungsgebaudes und am
Flur zur Werkskantine — angebracht sind. Die Anzaéi Arbeitsunfélle stellt wohl das
bedeutendste Kriterium fur Arbeitssicherheit in d@mmunikation und Darstellung des
Unternehmens dar. Die firmeninterne Unfallstatisgiot dariber Auskunft, dass das
angestrebte Ziel in den vergangenen beiden Jahfelgreich erreicht wurde. Sie weist fur
diesen Zeitraum keinen Arbeitsunfall aus, im Jalvor waren es acht Arbeitsunfélle. Weiter
zurtckreichende Statistiken konnten im Rahmen @&bBchtung nicht erhoben werden. Die
Unfallstatistiken beriicksichtigen jedoch nur gers&dArbeitsunfalle, das heil3t Unfalle, die

eine arztliche Versorgung und entsprechende Unédlumg erfordern. Die Einschatzung der

%% vgl. dazu in Braunger et al. das ,Streben nachNiglbilanz* im Hinblick auf Arbeitsunfalle am Fa#ines
Unternehmens der Metallverarbeitung (2009: 96f.).

" Das Ziel impliziert, dass ein ,tolerierbares Rasikdas der Standard OHSAS 18001 (vgl. darin Kagite7.)
nicht ausschlief3t, vom Unternehmen nicht akzeptied.
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Arbeiterinnen Uber die Anzahl an Arbeitsunfallezgli bei rund funf bis zehn Arbeitsunfallen
pro Jahr. Auf die Problematik der Wahrnehmung uedl&chtung von Arbeitsunfallen wird

spater noch genauer einzugehen sein.

Neben der mechanistischen Sicht auf Arbeitssicliterbeobachtet das Unternehmen
Arbeitssicherheit auch aus anderen Perspektiver, idi den Malinahmen, die das
Unternehmen seither zur Erreichung der Sicherheleszgetroffen hat, sichtbar werden.
Mittels 6ffentlich propagierter Werte und Direktive- zum Beispiel: ,Alle sind fur Sicherheit
verantwortlich® oder ,Gemeinsam sicher* — versuadids Unternehmen ein erhghtes
Sicherheitsbewusstsein und Verantwortungsgefuhérudén Mitarbeiterinnen zu erwirken.
Die Formulierung von gemeinsamen Werten markiertn d¥ersuch, verédnderte
Bedeutungshorizonte fur die Mitarbeiterinnen zu adi@m, eine Null-Unfall-Kultur zu

etablieren. Eine &hnliche Funktion wie die Verraitty der Werte nehmen die haufig
durchgefihrten  Sicherheitsunterweisungen ein. Siellers dazu beitragen, die
Risikosensibilitat zu erhdhen. Das Unternehmen lkamat Sicherheitskultur als wichtige
Voraussetzung fur Arbeitssicherheit. Die Sichtwesuf Kultur, die das Unternehmen
einnimmt, ist indes funktionalistisch. (Sicherhgit&ultur wird als veranderbares, planbares

Ergebnis betrachtet.

Zugleich begreift sich das Unternehmen als lernéddmnisatiorf — eine Sichtweise, welche
sowohl die beschriebenen Managementsysteme minilgemeinsamen Credo der standigen
Verbesserung nahe legen als auch die rechtlicheRghstzen des ASchG implizieren (vgl.
oben). Das Unternehmen versucht aus eigenen unent@en Fehlern (Unfalle und
Beinahe-Unfalle) zu klug werden. Ein Arbeitsunfath Betrieb zieht ein formalisiertes
Procedere nach sich, in dessen Rahmen die Untdhes ermittelt und
Verbesserungsmal3nahmen eingeleitet werden, unchanlinfalle in Zukunft zu verhindern.
Daneben versucht das Unternehmen, auch anhand wvemgniSsen aul3erhalb der
Systemgrenzen Lehren in Bezug auf die eigene &ituat ziehen und zur Diskussion Uber
Sicherheitsthemen anzuregen. Beispielsweise in@trdas Unternehmen mittels monatlicher
sogenannter Sicherheits-News Uber Unfélle an and&tandorten oder in der Branche

allgemein.

%8 Zur “Organisation als Gehirn” sieche Morgan 20007 1t.
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5.4.3. Gesundheitsschutz

Gesundheitsschutz hat im Unternehmen einen hohafer8tert. Der Betrieb verfugt Uber

eine Sanitatsabteilung, die von allen Mitarbeiteelm taglich zu vorgegebenen Zeiten
aufgesucht werden kann und von zwei medizinischachkraften und einem Betriebsarzt
betreut wird. Das Unternehmen sorgt sich aktiv une desundheit aller seiner

Mitarbeiterinnen. Kostenlose jahrliche GesundengoiEhungen durch den Betriebsarzt
kénnen sowohl vom Stamm- als auch vom Leihpersana@nspruch genommen werden.

Daneben betreibt das Unternehmen einzelne, meaibtlzdegrenzte Initiativen zur Wahrung

der Gesundheit seines Personals. Beispielsweismisigrt das Unternehmen Seminare zu
Work-Life-Balance oder Vortrage zu gesundheitsbereg Themen wie etwa Erndhrung
oder ,Gesunder Rucken*.

Wie in vielen anderen Organisationen wurde auch Umternehmen ein allgemeines

Rauchverbot vor wenigen Jahren eingefihrt. Seitdémlas Rauchen an allen Arbeitsplatzen
im Unternehmen untersagt und nur mehr an weniggersmnten Raucherinseln erlaubt.
Trotz der auferlegten Beschrankungen sind die Ralmten unter der Produktions-

belegschaft (rund 35%) froh, dass es zu keinenktetri Rauchverbot am gesamten
Betriebsgelande gekommen war, und sich die Untemeekleitung fir eine tolerante Lésung

entschied.

5.4.4. Risiken und Gefahren

Das Unternehmen zeichnet sich durch einen hohemd&td im Hinblick auf Sicherheit und
Arbeitsschutz aus, der sich nicht zuletzt in defllkéen Normen und Zertifikaten
widerspiegelt (siehe oben). Die moderne automatisieroduktionsweise bringt es mit sich,
dass die Gefahr von Unféllen vergleichsweise gerstgAn den Maschinen und Anlagen
befinden sich fast ausnahmslos Schutzeinrichtungiengdas manuelle Eingreifen in Betrieb
befindliche Vorrichtungen verhindern. Wird in neldaschinen investiert oder werden
bestehende Einrichtungen modernisiert, wird aulfinesche Schutzvorrichtungen besonders
geachtet. Beispielsweise wurde eine Anlageneinbeit eine Plexiglasabdeckung und
Unterbrecherschaltungen erganzt, damit es unterekelUmstanden zu einem handischen
Eingriff kommen kann. Charakteristisch fir das Wnélmen ist die Interpretation der
Arbeiterinnen bzw. Menschen als schwer kalkuliezba®icherheitsrisiko. Zur Losung von

Sicherheitsfragen werden technische MalRnahmeni$adr Dem Vertrauen auf verlassliche
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technische Vorkehrungen steht die Skepsis im Bardiglie Verlasslichkeit der Beschaftigten

gegenuber — sie soll mittels regelmalliger Untemwgjen gesichert werden.

Trotz der umfangreichen Schutzmalinahmen bestehéallrigiken, die sich nicht allein
technisch minimieren lassen. Reparaturarbeiten odensuche der Stdrungsbeseitigung
weisen, dies geht aus den Erzahlungen der Arbmitenl und den Beobachtungen hervor,
wohl die gro3te Unfallgefahr auf. In solchen Sitoilaén muissen oftmals Tatigkeiten in grof3er
Hohe oder an schwierig zu erreichenden Stellenermmmen werden — Sturz- und Fall-
Unféalle sowie Schnitt- und Quetschverletzungen kemraus der Sicht der Arbeiterinnen und
Vorarbeiter am haufigsten vor. Ebenso bergen diggKeiten wahrend der Umrlstzeiten ein
erhohtes Sicherheitsrisiko. Diese Tatigkeiten werde den meisten Fallen von den
Anlagenfuhrern vorgenommen, die insgesamt betradaee hdchste Unfallrisiko tragen.
Hingegen ist das Unfallrisiko im Regelbetrieb ang@s der Automatisierung und
Schutzeinrichtungen vergleichsweise gering. Denrk@ein es auch bei diesen Tatigkeiten zu
Unfallen kommen, die jedoch potentiell weniger sehmiegend ausfallen, wie etwa leichte
Schurfwunden.
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6. Sicherheitskultur: Kommunikation und Settings

6.1. Zur Kommunikation von Sicherheit

Arbeitssicherheit stellt sich als bedeutsames ThemaUnternehmen dar, dass uber
unterschiedliche Informationskanéle kommunizientdwAllgemeine Werte und Erwartungen
im Bezug auf Sicherheit versucht das Unternehmern 8icherheitsrichtlinien den
Mitarbeiterlnnen zu vermitteln. Diese enthalterkinzer pragnanter Form die wesentlichen
Sicherheitsziele und damit verbundenen Direktii@azu gehtren thematisch beispielsweise
das Streben nach ,Null Arbeitsunfallen® oder die efteinsame Verantwortung fur
Sicherheit” (vgl. 5.4.2.). Die Sicherheitsrichtim werden neuen Arbeiterinnen im Rahmen
der sogenannten Sicherheits-Erstunterweisung mitgaind befinden sich auch an den
sogenannten Sicherheitstafeln aufgehéangt, die len ainzelnen Anlagenlinien aufgestellt
sind. Daneben finden sich darauf allgemeine Siahtsinformationen wie etwa Brandschutz-
und Evakuierungsplane, die monatlichen Sicheriégss und lokale Arbeits- und
Sicherheitsanweisungen, beispielsweise die  Anwgisurbeim  Besticken der
Blechstanzautomaten bestimmte Sicherheitshandsawherwenden.

Die wichtigsten formalen Sicherheitsregeln undekliven werden neuen Arbeiterinnen im
Rahmen einer Erstunterweisung vermittelt. Sie feigem immer gleichen Ablauf, den ich
sowohl in meiner eigenen Rolle erfahren hatte, aalsh in den Gesprachen mit anderen
Arbeiterinnen beschrieben bekam. Die Sicherheisstterweisung stellt sich als
Initiationsritual dar, das bewaltigt werden musshe eder erste Schritt an die
Produktionsanlagen gesetzt werden darf. Als ,Ritdsndelt es sich zugleich um eine
.idealisierte Darstellung und Betonung der offiziaherkannten Werte* der Organisation
(Goffman 2013: 35). Die Situation der Erstunterwag gibt einen Einblick, welche Sicht auf
Arbeitssicherheit das Unternehmen nahe legt, uidneeRelevanzsetzungen im Rahmen der
Darstellung getroffen werden.

6.1.1. Das Ritual der Sicherheits-Erstunterweisung

Die Erstunterweisung, die nun geschildert wird, i®leiz sich im wesentlichen auf

Leiharbeitskrafte. Inwiefern direkt aufgenommenebditerinnen erstmalig unterwiesen
werden, kann nicht hinreichend geklart werden. WieKapitel Personal bereits dargestellt
wurde, schopft sich neues Stammpersonal in der IRage ehemaligen Lehrlingen oder
Leiharbeitern. Nur unter den alteren Arbeiterinfiaden sich Personen, die noch unmittelbar
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vom Unternehmen aufgenommen wurden. Damals (kdgeii980er Jahre) gab es noch keine
Sicherheitseinweisung am ersten Arbeitstag — mdre hainfach angefangen®. Auch wenn
kein Beispiel fir direkt eingestelltes Produktioegmnal der jingsten Vergangenheit im
Rahmen der Beobachtung gefunden werden konnte,angunehmen, dass sich die

Erstunterweisung ahnlich vollziehen wiirde.

Einer der Vorarbeiter nimmt das neue Personal amdfieingang in Empfang und fihrt es
zunachst in eines der Verwaltungsbiros, die sichdem jeweiligen Produktionshallen
befinden. Ein etwa 10seitiges Dokument mit den &iahitsrichtlinien und den wichtigsten
Sicherheitsregeln wird daraufhin mit dem Hinweissgehandigt, dies nun in Ruhe
durchzulesen. Das Dokument, von dem es Versioneeuntscher, turkischer und kroatischer
Sprache gibt, enthalt die wichtigsten Pflichten uditherheitsregeln: Informationen zur
Brandschutzordnung, Verhalten im Alarmfall, Gefahrdurch Umwelt und Verkehr,
Schutzausristung, Erklarungen zu sicherheitsreteman Symbolen (Verbots- und
Gebotsschilder) und die allgemeinen Sicherheitdimsén. Mit der Unterschrift, mit der
Neuankdmmlinge die Unterweisung bestatigen, anesken sie die formalen
Mitgliedschaftsregeln im Unternehmen. Nachdem delativ wortlose Einfuhrungsakt
vollzogen ist, beginnt der Vorarbeiter eine verbalinterweisung, bei der das
Hauptaugenmerk hauptsachlich auf der Verwendung Sienerheitsausristung liegt. Der
Vorarbeiter klart ausfiihrlich Uber die sogenanngespnliche Schutzausristung (PSA) auf
und teilt die entsprechenden Gegenstande aus.

Nachdem das neue Personal entsprechend ausgestisteird es vom Vorarbeiter an den
zugestimmten Arbeitsplatz bzw. in die Fabrikshalleumeist an eine der Anlagelinien —
gefuhrt und an einen der Anlagenfihrer GbergebeaseDhaben die Aufgabe, die neuen
Arbeiterinnen einzuweisen. Die Anlagenfihrer untechen die Produktion fir die Dauer
dieser Unterweisung und durfen diese Zeit — inRlegel 30-45 min. — ,gutschreiben®, das
heiRt vom Produktions-Soll abziehen. Das Unternehménmt somit Einbuf3en der
Schichtleistung zugunsten von Sicherheit in Kawf beugt zugleich der Gefahr vor, dass auf
eine sorgfaltige Einweisung zugunsten der Prodoktestung verzichtet wird. Das
praktische Vorzeigen und Anlernen der einzelnengabén schlie3t die Erklarung der
entsprechenden Sicherheitsregeln mit ein; beispeié® dass bei bestimmten Téatigkeiten
Handschuhe zu tragen sind oder welche Bedeutungmiete Gefahrensymbole an den
Maschinen haben. Zugleich klaren die Anlagenfilifeer besondere ortliche Risiken und

Gefahren auf, beispielsweise wird darauf hingewiese besonders auf den Staplerverkehr
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geachtet werden muss oder an welchen Maschinerbendelchen Tatigkeiten besonders

aufgepasst werden soll.

6.1.2. Zur Logik des Umgangs mit Sicherheitsuntesugen

Um die Verlasslichkeit des Personals sicherzustelmd Uber Sicherheitsthemen zu
informieren, werden im Produktionsbereich regelmgéRinterweisungen unternommen.
Damit folgt das Unternehmen den rechtlichen Anfandgen des AschG und erflllt zugleich
die Mal3gaben des Sicherheitsmanagementsystem$ #&dl.).

Die Unterweisungen, die ich in meiner eigenen Raliehrere Male miterleben und
beobachten konnte, vollziehen sich stets nach eibhgnschen Muster: Die Vorarbeiter
werden von den Hallenmeistern mit der Durchfihrdeg Unterweisungen betraut, die sich
zumeist schwerpunktmafdig (beispielsweise anlasdioles Arbeitsunfalles intern oder an
einem anderen Standort im Konzern) auf ein bestean8icherheitsthema konzentrieren
(zum Beispiel Staplersicherheit). In allen Félleire beobachtet werden konnten, wird die
Aufgabe von den Vorarbeitern an Lehrlinge delegierése teilen Informationsblatter zu den
jeweiligen Sicherheitsthemen an die Arbeiterinnens.a Zur Vergewisserung des
Verstandnisses ist von ihnen anschliel3end ein lerdpagebogen zu beantworten. Da jedoch
die Lehrlinge gleichzeitig die richtigen Musteraotten beilegen, schreiben die
Arbeiterinnen die richtigen Antworten in der Reg#l, ohne die Informationsblétter gelesen
zu haben. Die erfolgte Unterweisung wird am Endeeimer Unterschrift bestatigt, die dem
Unternehmen als formalrechtliche Absicherung diegt 5.4.1.).

Im Rahmen der Beobachtung konnte jedoch nicht iwineed erhoben werden, inwiefern
formale Mal3gaben fir die Durchfihrung der Unterwegen vorliegen und tber welchen
formalen Handlungsspielraum die Vorarbeiter datefigen. Dennoch kénnen anhand der
typischen Praxis zwei wesentliche Aspekte fest emaverden.

Erstens und allgemein sichert sich das Unternehraehtlich gegen seine Mitglieder ab,
denen sie die Verantwortung fur Sicherheit Ubeemadat. Damit ist nicht nur die
symbolische Schuldzuweisung verbunden (der Mensish St6rquelle), sondern auch
praktische. Werden Sicherheitsregeln missachtetzdieinem Unfall fihren — aufgrund der
erschopfenden formalen Verhaltensregeln die thisohetvahrscheinlichste Unfallursache —
wiegt die Schuld umso starker: Er oder sie hatteesser wissen sollen.

Zweitens: Die Unterweisungen haben nur geringerleBteert fur die Vorarbeiter und

Arbeiterinnen. Besonders auffallig erscheint diessoeircenschonende Pragmatik. Ein
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schulmagiiges Zeremoniell, wie es die Durchfuhrurigere Unterweisung aus dem

Alltagsverstandnis heraus nahe legt, konnte nicgdbhchtet werden. Vielmehr sind die
Unterweisungen aus der Perspektive sowohl der fethenen als auch der Vorarbeiter eine
kurze, eher lastige Unterbrechung des ArbeitsfkisBee hohe Frequenz der Unterweisungen
in Kombination mit deren pragmatischen Umsetzungirigichtigen die Moglichkeit, dass

sich die wohl gemeinten Themen im Bewusstsein deedinen fest setzen kénnen. Die
Ubliche Routine konterkariert den theoretischen @weer Unterweisung und reduziert diese

letztlich auf einen formalen Akt der Konformitatdwang.

6.2. Zur Logik des Umgangs mit Sicherheitsausristumn

Die sogenannte personliche Schutzausristung (P8#&)Pdoduktionspersonals umfasst vier
Gegenstande: Sicherheitsschuhe, Sicherheitsb8lteherheitshandschuhe und Gehdrschutz.
Die Verwendung dieser Ausristung ist formal geregeledenfalls im gesamten
Produktionsbereich sind Sicherheitsschuhe und Siokerheitsbrille zu tragen — an allen
Eingéngen, die in die Produktionshallen fiihrend semtsprechend lautende Hinweistafeln
angebracht. Die Verwendung von Sicherheitshandsshuind Gehérschutz ist hingegen
differenzierter und nach Tatigkeit und Verwendumggeregelt und wird mittels Arbeits- und
Sicherheitsanweisungen und Hinweisschildern kommerti

Die Vorarbeiter sorgen im Produktionsbereich fig Ausgabe der Sicherheitsausriistung. Das
Produktionspersonal wird von den Vorarbeitern met &icherheitsausristung ausgestattet
und Uber die damit verbundenen Regeln unterwiebempr sie den Produktionsbereich
betreten diurfen. Dass alle Mitarbeiterinnen volldi§ ausgerustet sind, hat flr sie einen
hohen Stellenwert. Als ich zum Beispiel mit dert®ium Ersatz an die Vorarbeiter heran trat,
weil meine Handschuhe verschlissen waren, wurden wahlwollend mehrere Paare
ausgehéandigt. Ebenso wird auf die Winsche der fathenen — zum Beispiel wurde ein
bestimmtes Modell der Sicherheitsbrille als unbeguwen einigen Mitarbeitern kritisiert —
von den Vorarbeitern mit groiem Bemuihen reagiedtZldes allgemein hohen Stellenwertes
und klarer formaler Gebote, richtet sich der alldge Umgang mit Sicherheitsausriistung
nach eigenen Regeln, die sich entlang der Releetnrsy, Sanktionierung und Zeitlogik

unterscheiden lassen.
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6.2.1. Sicherheitsschuhe

Das Tragen von Sicherheitsschuhen stellt eine atessdbrundbedingung (und zugleich
Ausschlussbedingung) dar, um im Produktionsberarbieiten zu durfen.. Als an einem Tag
ein neuer Leiharbeiter ohne Sicherheitsschuhe séenst beginnen wollte, und zudem kein
passendes Paar im Betrieb vorratig lag, wurde Brdem Vorarbeitern nach Hause geschickt.
Zu keinem Zeitpunkt konnten von mir Arbeiterinnem ider Produktion ohne
Sicherheitsschuhe beobachtet werden. Sicherheilsscéind der einzige Teil der PSA, der
ohne Abweichung gemald der Sicherheitsregel getrageh Sie werden selbstverstandlich
und stets getragen, auch dann, wenn es in manareicBen aus der Sicht der Arbeiterinnen
tolerierbar erscheine, da kein unmittelbares Risikddge — Uber Sicherheitsschuhe gibt es
keine Diskussion. Sicherheitsschuhe erscheinen mzudds typische Ausristung fur
Fabriksarbeiterinnen. Wie in vielen anderen Produkbetrieben der metallverarbeitenden
oder chemischen Industrie ist die Regelung seierigdahren ubliche Praxis. Jenseits der
Regeleinhaltung kann das Tragen von Sicherheitegrhu als unmittelbares
Identifikationsmerkmal betrachtet werden. Die Vbriter erkennen unerfahrenes Personal an
ihrem ersten Arbeitstag bereits am AuReren: Einhamdeiter, der seinen Dienst ohne
Sicherheitsschuhe antritt, hat wahrscheinlich naehin einer Fabrik gearbeitet und ist daher

womaoglich schwieriger zu integrieren.

6.2.2. Gehorschutz

Allgemein herrscht in den Produktionshallen ein drolLarmpegel und Gehorschutz
(wenigstens Ohrenstopsel) muss gemal geltenderzlygser Richtlinien unbedingt getragen
werden. Die laute Gerauschkulisse — das stete &isolon Pneumatik, das Brummen von
Hydraulikpumpen, das unaufhdrliche Rattern von Edséndern, das hochfrequente Summen
unzéahliger Elektromotoren — wirkt als unmittelbamberfahrung. Der Gehoérschutz wird von
den Arbeiterlnnen so selbstverstandlich angelegt, @in Regenschirm bei einem Gewitter
aufgespannt wird. Mit anderen Worten: Die Einhajtuder Regel verdankt sich der
unmittelbar wahrgenommenen Umwelterfahrung und a&&$ ahgenommen werden, dass es
womaoglich keiner formalen Sicherheitsregel des bh@kmens bediirfte, um das Tragen von
Gehorschutz grundsatzlich zu gewahrleisten.

Dennoch konnten auch Ausnahmen beobachtet werderelie Anlagenfuhrer verwenden
mitunter den Gehorschutz nicht, um Stérungen anAldagen friher ,héren* zu kdnnen.

Erfahrene Anlagenfihrer sind in der Lage, sich Anbade Probleme am Ton der Maschinen
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— beispielsweise wenn ein Pneumatikzylinder nich$grechend ,zischt* — zu erkennen, noch
bevor an der Anlage eine Stérung auftritt und igéolessen den Produktionsfluss unterbricht.
Solches Verhalten beobachtete ich in zwei &hnliettings: Erstens in Phasen nach dem die
Anlagen umgeristet worden waren, und noch keinsitligs Betrieb hergestellt werden
konnte. Zweitens in Situationen, in denen wahreadAtbeitsschicht bereits ein Rickstand
der Soll-Produktionsleistung vorlag. In beiden 8&itonen versuchten die einzelnen
Anlagenfuhrer durch Absehen von der Regel die uagtfahigkeit der technischen
Einrichtungen zu optimieren und damit die erwarteteduktionsleistung zu erreichen. Es
muss betont werden, dass diese ,Abhdrphasen” neitumiehrere Stunden andauern und
eingedenk des hohen Larmpegels ein gewisses Malpesstnlicher Opferbereitschaft
erfordern. Die Tatsache, dass Horschaden nichtttelbar eintreten, sondern sich langfristig

entwickeln, erleichtert womdglich diese Bereitsthaf

6.2.3. Sicherheitshandschuhe

Sicherheitshandschuhe muissen im Gegensatz zur edbrjcherheitsausristung nicht
permanent getragen werden, ihre Verwendung isten gweiligen Arbeitsanweisungen
geregelt. Die zu verwendenden Sicherheitshandschdrden nach sechs verschiedenen
Gefahrdungsarten der Tatigkeiten unterschieden. nkch Tatigkeit sind daher
unterschiedliche Versionen zu verwenden, beispasavsaurebestandige Handschuhe beim
Umgang mit Chemikalien oder schnittfeste Handschubeim Umgang mit
Schneidewerkzeugen und scharfen Kanten.

Die Arbeiterinnen tragen die Sicherheitshandschuicht in allen Situationen gemaf den
Regeln. Im Rahmen der Beobachtung erschien esllayffdass es bestimmte Tatigkeiten
gibt, die vom Grol3teil des Produktionspersonaleuitbsehung der Regel vorgenommen
werden. So sieht eine Arbeitsanweisung vor, beincBachneiden von Materialbindeln mit
einem Schneidwerkzeug schnittfeste Handschuhe evenelen, da bei dieser Tatigkeit das
Risiko besteht, sich am Werkzeug oder an den zursichnellenden Metallbandern
Schnittverletzungen zu zuziehen. Die Mehrzahl delféd nimmt diese Tatigkeit jedoch in
der Regel ohne Sicherheitshandschuhe vor. Auffaltigliesem Beispiel sind zwei Aspekte:
Erstens konnten von mir nur Arbeiter beobachtetdeey die diese Tatigkeiten ohne
Schutzhandschuhe ausfiihren. Hingegen konnte icle kksr Arbeiterinnen dabei beobachten,

diese Tatigkeit ohne die entsprechenden Sichehagittsschuhe vorzunehmen.
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Zweitens wird die Abweichung von dieser Regel ven &orarbeitern nicht sanktioniert, ich

konnte keine Situation beobachten, in der ein Aedbedarauf hingewiesen wurde. Die
Situation wird von der Vorarbeitern im alltaglichBetrieb nicht bedeutend wahrgenommen.
Fur diese Annahme spricht eine Beobachtung, dia gidéllig ergab, als zwei Helfer

kurzfristig ausfielen und Vorarbeiter fir einigeuBtlen einsprangen, diese Tatigkeiten
tbernahmen und die Ausristung ebenfalls nicht vedetn. Die Abweichung von der Regel
erfullt keine Funktion fur die Arbeiter, vielmehrind das Sicherheitsrisiko fir manche

Tatigkeiten schlichtweg nicht wahrgenommen.

Dennoch gibt es auch erfahrungsgemal gefahrlicheati®inen, in denen bewusst von
einzelnen Sicherheitsanweisungen abgesehen wirdBéispiel eines Arbeitsunfalles, dessen
ich unmittelbar Zeuge wurde, mochte ich nachfolgeldntext und Funktion der
Regelabweichung beschreiben.

Mehr als eine Stunde der Arbeitsschicht war berggsgangen, doch es gelang dem
Anlagenfuhrer bis dahin nicht, die Anlage entspeschder Soll-Leistung in Fluss zu bringen.
Eine Reihe technischer Stérungen hatte dazu gefiifss sich ein kaum noch aufzuholender
Ruckstand vom Plan-Soll ergab, als plotzlich eiteves Problem auftrat. Ein Farbeimer war
am Forderband eingequetscht, Farbe war grol3fléabsgetreten und der gesamte Bereich
herum damit bedeckt — eine bekannte und typischagénstérung, die immer wieder
vorkommen kann. Die formale Regel fir den Umgang emem derartigen Ereignis sieht
vor, zunachst den betreffenden Bereich zu reinigem daraufhin gefahrlos (keine
Rutschgefahr) den eingeklemmten Gegenstand entfeun&dnnen. Bei der Reinigung sollen
Chemiekalien bestandige Sicherheitshandschuhe ggetrawerden, wahrend beim
Herausschneiden wiederum bestimmte schnittfestel$tdmuhe getragen werden muissen. Der
Anlagenfuhrer machte sich jedoch daran, den Gegedsnhit einem Teppichmesser sowohl
ohne voriger Reinigung als auch ohne Anlegen derdsiehuhe herauszuschneiden, um die
Anlage so rasch wie mdglich wieder in Gang zu lemd@ei dem Versuch rutschte er jedoch
ab, und zog sich eine tiefe Schnittwunde am DaumeMeine erste Hilfe ablehnend, setzte
er den Vorgang fort, bis das Forderband schlieffiehwar und er die Anlage wieder in
Betrieb nehmen konnte. Erst danach begann er sdige Wunde zu versorgen und die
Spuren seines Unfalls zu beseitigen.

Es ist hervorzuheben, dass das beschriebene Gescheln singulares Ereignis abbildet,
vielmehr handelt es sich um ein typisches Bewadliggmuster unter typischen Bedingungen.

Ahnliche Unfélle hatten sich in der Vergangenhaihan haufig ereignet — allein dem
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betroffenen Anlagenfuhrer war ein solcher Unfali@t zweimal passiert. Das Beispiel zeigt
deutlich, dass der Umgang mit Sicherheitsausriistubgstimmten Situationen einer eigenen
Logik folgt. Gerade in Phasen, in denen bereitsagaiigkeiten bei der Realisierung der Soll-
Stuckzahl herrschen, werden einzelne Sicherhedbrey Gunsten einer moglichst geringen
Produktionsverzogerung vernachlassigt. Das Primat Ilceistung lasst die Handelnden
mitunter Uber Gesundheitsrisiken hinwegsehen. Dersdh und Wille, die erwartete
Leistung zu erreichen, korrespondiert mit der Qpfegitschaft dafur gering geschatzte
Risiken einzugehen. Implizit speist sich diese @@eeitschaft aus den bisherigen
Verletzungen im Rahmen der Berufsaustbung und damergllen Ethos, solche Ereignisse

als normal und bewaéltigbar hinzunehmen und darkeste

6.2.4. Sicherheitsbrille

Die formale Anweisung Uber den Gebrauch der Schillezibn gesamten Produktionsbereich
besteht erst seit etwa zwei Jahren. Die Einfuhrdeg Regel erfolgte nicht spannungsfrei:
Widerstand wurde zu dieser Zeit vom Betriebsrat dernternehmensleitung entgegen
gebracht. Aus der Sicht der Arbeiterinnen ist diev&isung Uber den permanenten Gebrauch
der Schutzbrille von Anfang an eine UbertriebenduBmmalRnahme. Das Risiko einer
Augenverletzung wird von ihnen fur den Grol3teil tiglich anfallenden Tatigkeiten gering
eingeschatzt. Gerechtfertigt erscheine die Verwegdaur bei potentiell gefahrlichen
Tatigkeiten — beispielsweise beim Arbeiten an retiden Werkzeugen oder beim Hantieren
mit gefahrlichen Chemikalien — fir die ohnehin aidtende gesetzliche Regelungen
vorlagen. Da im Regelbetrieb derartige Téatigkeitetativ selten vorkommen und die
Uberwachung und Bestiickung der Maschinen tiberwigigt, die ausnahmslose Regel von

den Arbeiterinnen als Bevormundung empfunden.

Der Sicherheitsbrille darf eine ehe geringe zweginale Bedeutung zugeschrieben werden.
Die Arbeiterinnen erkennen in den meisten Falleméd® Zweck hinter dem Mittel der
Sicherheitsbrille. Mit der Aussage, dass ,man dideBsogar tragen muss, wenn man nur auf
das WC geht®, bringen die Arbeiterinnen die Zweslkd&eit besonders Uberspitzt zum
Ausdruck. Tatsachlich erscheint das allgemeine Geater Sicherheitsbrille auch fur
Aul3enstehende nicht unmittelbar zweckgerichtet.

Viel wichtiger erscheint hingegen ihre symbolis@edeutung. Die Sicherheitsbrille an den

Arbeiterlnnen in der Fabrik vermittelt einen Hauan Labor-Asthetik, die nicht nur alleine
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Sicherheit, sondern auch Sauberkeit und Seriosititerschwellig transportietf. Die
Sicherheitsbrille stellt ein salientes Zeichen dias im Produktionsbereich allgegenwartig ist.
Es darf angenommen werden, dass sich das Unternesoneohl nach innen als auch nach
aul3en eine positive Wirkung erhofft. Innerhalb 8gstems steigert der symbolische Verweis
auf Sicherheit womdglich das Bewusstsein der Aéoiihen fur Arbeitssicherheit. Au3erhalb
der Systemgrenzen — sowohl der Produktion als aerh Gesamtsystem — fungiert die
Sicherheitsbrille als sichtbares Zeichen, dassTtiasna Sicherheit ernst genommen wird und

kein Risiko akzeptiert wird.

Dass das Gebot der Verwendung der Sicherheitshvitle allem der ,Darstellung fir
Nichtmitglieder” (Luhmann 1976: 108) des Produksibereichs dient, liel3 sich besonders bei
der Beobachtung der betrieblichen Praxis in deersohiedlichen Arbeitsschichten erkennen.
Die Verwendung der Sicherheitsbrille folgt in ddltglichen Praxis einer eigenen Zeit-
Logik.

Alle Arbeiterinnen tragen wahrend der Frihschicketss und in allen Bereichen der
Produktion die Sicherheitsbrille. Die Arbeiterinnend Vorarbeiter weisen sich in dieser Zeit
gegenseitig darauf hin; beispielsweise in Situaimrfalls jemand darauf vergessen hat, weil
die Brille zum Beispiel wahrend der Pause abgenamuorel danach nicht wieder angelegt
wurde. Besonders fur die Vorarbeiter, die nur im Baihschicht beschéftigt sind, hat die
Einhaltung der Regel einen hohen Stellenwert.

Wahrend der Nachmittagsschicht lie3 sich stets glashe Verhalten beobachten: Alle
Arbeiterinnen tragen die Sicherheitsbrille regel§@&nbis zur Pause um 18 Uhr. Danach
nehmen die Arbeiterinnen ihre Tatigkeiten — ausgenen sind gefahrliche Tatigkeiten, wie
oben beschrieben — ohne die Sicherheitsbrille wiadé Vom Produktionspersonal wird ab
diesem Zeitpunkt keine Kontrolle mehr erwartet. Derarbeiter sind dann nicht mehr
anwesend und auch Firmenrundgdnge des Managemedatsegterne Besuche kommen
erfahrungsgemaf nicht mehr vor. Unter den Arbeitenh besteht die stillschweigende
Ubereinkunft, der Regel nicht nachzukommen. Gemd®eginn der Beobachtung, als ich
diese informelle Regel nicht beachtete, flhrte dies Irritationen bei meinen
Arbeitskolleginnen — Mehrere male wurde ich daraufgesprochen, dass ich meine

Sicherheitsbrille nun abnehmen kénne.

%9 vgl. dazu die Erlauterungen Erving Goffmans ukierDarstellung von Kaminkehrern und Parfiimverkaufer
(sic): WeilRe Laborkittel sollen bei den Kunden dEmdruck erwecken, dass die Tatigkeiten in einer
,standardisierten, klinisch reinen und vertrauensligien Weise erfillt werden* (Goffman 2013: 27).
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In der Nachtschicht setzt sich das Verhalten déeierinnen fort: Die Sicherheitsbrille wird

in der Regel nicht getragen und erst am Ende debtii@nstes wieder angelegt, bevor die
Vorarbeiter ihren Tagesdienst aufnehmen. Die héschriebene Zeitspanne der Abweichung
— in der Folge als ,Ausnahmezeit* bezeichnet —ltsa@h besonderes Setting dar, das im

nachsten Abschnitt noch genauer beleuchtet wird.

Die Vorarbeiter, die in die informelle Regel eingelat sind, tolerieren die Abweichung der
Regel wahrend ihrer Abwesenheit. lhnen ist bewutssts die Sicherheitsbrille in dieser Zeit
nicht getragen wird, doch sie vertrauen daraufs deghrend ihrer Anwesenheit die formale
Regel eingehalten wird. Die Sinnhaftigkeit der $wtteitsbrillenpflicht wird von den
Vorarbeitern in gleicher Weise wie von den Arbéditeen eingeschatzt — die Meinungen im
Hinblick auf das Verletzungsrisiko unterscheidechsnicht. Der hohe Stellenwert aus der
Sicht der Vorarbeiter bezieht sich auf die Wahrdeg regelkonformen Darstellung wahrend
der ,Burozeit’. Eingeweiht in die informelle Regetler Nicht-Verwendung der
Sicherheitsbrille sind aul3erdem die Mitarbeitermnger Qualitatssicherung, welche die
Proben zur Produktkontrolle an den Anlagen entneh& Sicherheitsbrillenpflicht, die in
diesem Rahmen auch fur sie gilt, wird zu dieset &ach von lhnen missachtet: Ihr Verhalten
entspricht jenem der Arbeiterinnen. Zwischen den beterinnen und den
Qualitatskontrolleurinnen herrscht kollegiale Safitht unter dem Motto ,Du verratst uns

nicht, wir verraten dich auch nicht* (Goffman 20139).

6.3. Wie Tag und Nacht: Die Ordnung der Ausnahmezei

Die tagliche Produktionsarbeit von 6 Uhr abends@ighr morgens besitzt ihren eigenen
Rhythmus. Im Vergleich zum gréR3tenteils stets teggdlormen Verhalten der Arbeiterinnen
am Tage, stellt sich deren Verhalten in dieser dhsitstarker Kontrast dar. In der Nacht, in
der das System nicht von Aulenstehenden — Uberggterd Organisationseinheiten und
potentiellen Kontrollinstanzen — irritiert wird,tzen sich die Arbeiterinnen in der Produktion
Uber eine Vielzahl formaler Regeln hinweg, die simttht alleine auf Sicherheit beziehen.
Beispielsweise werden die 15-minutigen Pausen @seati Zeit von den Arbeiterinnen
regelmafiig auf wenigstens eine halbe Stunde ausgedsie Arbeiterinnen ,sitzen” so viel

wie moglich (vgl. oben); Jausen werden an den AspEitzen verzehrt; Zeitschriften oder

Bicher werden aus Rucksécken und verborgenen Wirtketvor geholt und gelesen. In
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vielerlei Hinsicht schaffen sich die Arbeiterinnebei Nacht eigene, angenehmere

Arbeitsbedingungen — Man ist nun unter sich, dibefterinnen organisieren sich selbst.

Zwei wesentliche Prinzipien der Ausnahmezeit mudsseits zu Beginn der Ausfiihrungen
hervorgehoben werden: Erstens darf die informellednOng der Nacht nicht die
Arbeitsleistung an den Produktionsanlagen irrinerBie Ausrichtung der Arbeiterinnen an
den Leistungserwartungen bleibt auch im RahmerAdsnahmezeit stabil. Zugleich richten
sich die informellen Regeln der Ausnahmezeit danauh werden flexibel eingesetzt. Falls
beispielsweise an einer Anlage die Produktion nieltungslos lauft, wird beispielsweise auf
die ausgedehnte Pause verzichtet. Zweitens: Zwetenevon den Arbeiterinnen eine Reihe
von Sicherheitsregeln missachtet, dennoch lassd#m s&lbstverstandliche Sicherheitsregeln
identifizieren, die unabhangig veranderter Konteglihgungen kollektive Gultigkeit besitzen.
Dazu gehotren beispielsweise das Tragen von Arbeitskng, Sicherheitsschuhen und

Gehorschutz (ausgenommen der oben beschriebendrrptimsen®).

Der Grof3teil der Sicherheitsregeln, die im Rahmen Alusnahmezeit missachtet werden,
dient der Erleichterung des taglichen Tagwerks:spieisweise erspart das verbotene
Mitfahren auf Staplern muhsame Ful3marsche; maeki€itherheitsbereiche werden mit
Vorrdten an Produktionsmaterial verstellt, um deran$portaufwand in der Folge zu
verringern. Aus der Sicht des Produktionspersonatscheinen die Freiheiten der
Ausnahmezeit als Kompensation fur die mihsame Iddwobit einerseits und die im
Verhaltnis rigiden Arbeitsbedingungen bei Tage amcdeits. Dennoch kommt den
Erklarungen eine gewisse Nachtraglichkeit zu, del® Ausnahmezeit stellt sich als
weitestgehend ungeplanter, historisch gewachseraess der Selbstorganisation dar (vgl.
6.3.2.).

Einige Verbote werden von der Arbeiterinnen missatchum die Arbeitszeit individuell
angenehmer zu gestalten und dabei personlichen riBestién nachzukommen: Die
Raucherinnen unter dem Produktionspersonal greafanArbeitsplatz zum Glimmstengel,
einzelne Arbeiter trinken regelmaRig Alkohol. Zwaird dieses Verhalten sowohl von den
Arbeiterinnen als auch von den Vorarbeitern (inedeAbwesenheit) toleriert, die informelle
Regel, die Spuren rechtzeitig zu beseitigen, muss den jeweiligen Personen unbedingt
befolgt werden. Entdeckt beispielsweise ein Vordebeam Tage eine ausgetretene Zigarette

im Produktionsbereich, werden die mutmaflichen ¥&&acherinnen — sowohl die Vorarbeiter
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als auch die Arbeiterinnen wissen, welche Persalairr infrage kommen — nachdriicklich
getadelf® Nicht anders verhélt es sich mit anderen Verdact®genden Gegensténden; aus
den Pausenrdaumen herbei gebrachte Stuhle missémreanPlatz gebracht, Zeitschriften
wieder versteckt werden, ehe die morgendliche &thieginnt. Achtlosigkeit wirft einen
Schatten auf die regelkonforme Darstellung bei Tagg wird als Bedrohung der informellen
Ordnung betrachtet. Dementsprechend organisiereim die einzelnen Arbeitsteams vor
Dienstende und kontrollieren ihre Arbeitsbereichesprechend auf Spuren. Wenn um 6 Uhr
morgens die Schichtibergabe statt findet, sicivadiearbeiter auf ihrem ersten Kontrollgang
an die Produktionsanlagen befinden und sich distereiAngestelltinnen erst auf den Weg in
das Buro machen, sind bereits alle Sicherheitstiezeiwieder frei geraumt und die
Sicherheitsbrillen angelegt. In Anlehnung an Niklasimann kann gesagt werden, dass die
potentielle Anwesenheit von AufRenstehenden die ifssituation in Bezug auf Sicherheit
formalisiert (vgl. Luhmann 1976: 116).

6.3.1. Die Darstellung von Sicherheit

Der Kontrast offenbart das regelkonforme Verhaltam Tage als Darstellung fur
Nichtmitglieder: Sicherheit muss von den Arbeitedn in dieser Zeit Uberzeugend
dargestellt werden. Im Sinne Erving Goffmans dramgaschen Ansatzes lasst sich die
(buchstablich) tagliche Arbeitspraxis als Interaiti unter dem Gesichtspunkt der
Eindruckskontrolle betrachten (Goffman 2013: 21B)e Vorarbeiter und Arbeiterinnen
handeln gemeinsam, um die Darstellung von Sichiedmel Konformitét erfolgreich zustande
zu bringen, sie bilden ein gemeinsames Ensemble. \lrarbeiter nehmen dabei eine
Vermittlerrolle ein, sie sind die ,Regisseure”, dlas ,Schauspiel auf der Fabriksbihne fir
das Direktionspublikum leiten* (Goffman 2013: 13Dje Hinterblhne erlaube es hingegen,
dass die Darsteller ,die Maske fallen lassen” uads,der Rolle fallen” dirfen (ebda.: 105).
Vorderbihne und Hinterbtuhne sind indes lokal idemtie Tageszeit entscheidet Gber deren
Wechsel und die Arbeiterinnen sind es gewohntjiflebewischen Fassade und Ausnahme zu
wechseln.

Unter dem Gesichtspunkt eines gemeinsamen Ensensites die Vorarbeiter und
Arbeiterinnen ,Verschworene* und durch Bande geggiger ,Vertraulichkeit* verknupft
(Goffman 2013: 78). Dies setzt bei den Arbeitermragas ,Vertrauen voraus, dass die

erhaltenen Informationen nicht missbraucht werdénhmann 1976: 313). Zugleich bendtigt

% vgl. dazu in der Fallstudie von Bensman/Gerve68931) den Tadel der Inspektoren, wenn die Aelpeit
der Flugzeugfabrik den verbotenen Gewindebohrehtfgrtig der Entdeckung preis geben.

64



das gesamte Ensemble das gegenseitige ,Vertraudie luffihrungsdisziplin und Loyalitat

der Kolleginnen sowie die Beachtung der notwendigéammunikationsschranken®

(Luhmann 1976: 323). Die Vertraulichkeit des Ensksilwarf nicht voreilig als subversive
Kraft, sondern als Folge des ,sozialen Verhéaltoigs sich durch die Mitgliedschaft und
Einordnung in die formale Organisation ergibt”, raehtet werden (Luhmann 1976: 315).
Damit lasst sich auch erklaren, warum die Integratheuen Personals in die informelle
Ordnung grundséatzlich keiner allmahlichen oder vaeeggen Entwicklung bedarf (vgl.

Goffman 2013: 78). Im Gegenteil lernen die neuerhdmeiterinnen in der Ausnahmezeit
besonders schnell, worauf es sowohl bei Nachtuadh am Tage ankommt. Die Hinterbiihne
— die Ausnahmezeit — stellt sich als bedeutsameragationsraum dar. Hier lernt das
Produktionspersonal die Regeln des Schauspiels.sithediese Sozialisation vollzieht, wird

in den beiden folgenden Abschnitten behandelt.

6.3.2. Sozialisation: Tradition und Geschichten

Nicht erst seit der sprunghaften zugenommenen Hmigrang in jingster Vergangenheit
organisieren sich die Arbeiterinnen wahrend der HWaselbst — die Ausnahmezeit
charakterisiert die Nachtarbeit bereits seit memredahrzehnten. Im Rahmen meiner
Beobachtungen und Gesprache war es mir unmogleh zditlichen Ursprung zu erfahrén.
Vielmehr besteht die Tradition der Ausnahmezeit des Sicht der Arbeiterlnnen ,schon
immer*. Selbst die dienstaltesten Arbeiterinnenrémiber keine Zeit vor der Ausnahmezeit
berichten. Im Gegenteil zeichnen insbesondere tiered Arbeiterinnen in unzahligen
Geschichten und Erzahlungen ein aus heutiger Smiéschweifenderes Bild der
Vergangenheit. Heitere Anekdoten Uber die ,gute Akit* erzahlen sich die Arbeiterinnen in
geselliger Runde — besonders haufig wahrend deyedebnten Pausen in der Nathbie
geschilderten Ereignisse erscheinen im Lichte degeBwart geradezu abenteuerlich und
thematisieren zumeist Situationen des Autonomie derdRenitenz: Wie etwa damals noch
stundenlang Fufl3ball in Halle A gespielt wurde; rBiéllen, die néchtens aus Ubrig
gebliebenen Verpackungsfolien geformt wurden od&raBonen in der Vergangenheit, in
denen technische Probleme von den Arbeiterinneamteit ,erfunden” und stattdessen Pause

gemacht wurde. Einzelne Personen, die in den Gadgeni immer wieder vorkommen und

®1 Um den zeitlichen Ursprung und die anfangliche witklung der Ausnahmezeit zu klaren, kénnten
womdglich Gesprache mit ehemaligen, pensioniertdreiferinnen beitragen.

%2 Die Pausen stellen allgemein das wichtigste Sptterbaler Kommunikation wahrend der Arbeitsscheéoht
dar, da angesichts des hohen Larmpegels an denk@imtsanlagen die Moglichkeiten dazu stark einfgeiukt
sind.
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sich damals in diesem Sinne besonders hervor petaen, erlangen ikonenhafte Bekanntheit.
Ikonen der Ausnahmezeit wie beispielsweise der gRédrry“, der stets die halbe Nacht auf
einer Palette gebettet geschlafen hat. Die Gedemclund Figurationen transportieren
Idealisierungen von Autonomie und Opposition undjgewieren neuen Mitarbeiterinnen
besonders plastisch, wie die Dinge nachtens laufen.

Die Tradition der Ausnahmezeit bestand bereitemen Phasen des Unternehmens, in der die
Arbeitsablaufe und das allgemeine Verhalten nodétivewenig formalisiert waren. Allen
Veranderungen und Formalisierungsbemihungen zuntz,Tkonnte sich die autonome
Ordnung — wenngleich in relativ gemaRigter Formis- ieute erhalten. Die Tradition der
Ausnahmezeit mit all ihren Geschichten bildet eibedeutsamen Interpretationshorizont fir
die Arbeiterinnen, wie mit (Sicherheits-) Regeln $ystem der Produktion umgegangen wird
und tragt nachhaltig zur Selbstreproduktion desrimiellen Ordnung bei.

6.3.3. Sozialisation: Mimesis

Der Annahme, dass die Geschichten und LegendenuBedgshorizonte vermitteln, ist der
Aspekt der Mimesis bereits inharent. Im Hinblick das Einfligen in die informelle Ordnung
der Ausnahmezeit kommt der Mimesis eine bedeutsRole zu. Ich hatte oben bereits
angefuhrt, dass ich der informellen Regel des Adilegder Sicherheitsbrille zu Beginn der
Beobachtung nicht nachgekommen war und dies zatlonen fihrte. Zweifellos wurde ich
in diesen Situationen als Neuankdmmling entlarvats@chlich war ich bis zu diesem
Zeitpunkt erst einzelne Tage in der Produktion bafgt und kannte die Regeln der Nacht
noch nicht. Der wohlmeinende Hinweis, die Sichagteille nun ohne Risiko abnehmen zu
kénnen, glich zugleich einem Appell, ,es wie alletan®. Diesem Credo war ich seitdem in
meiner Rolle stets gefolgt. Mein Verhalten im Beltriwurde — wie jedes anderen neuen
Personals — durch ,kollegiale Erwartungen diszipliti (Luhmann 1976: 318). Gunther
Ortmann betrachtet Mimesis als bedeutsamen ProessEntscheidens nicht nur bezogen auf
formale oder informale Regelbefolgung, sondern aalshwesentliche Orientierungshilfe bei
Unsicherheit. Nachahmung entlastet die Handlungssiin — ,Nachahmend I6sen wir das
Problem, wann wir abweichen sollen und wie weit Alewveichung gehen soll“(Ortmann
2003: 148f.).

Das Einfigen neuer Arbeiterinnen — hier vor allemn Iceiharbeitskrafte — in die informelle
Ordnung der Nacht vollzieht sich wesentlich als etischer Prozess. Eine explizite verbale

Einfuhrung wird weder von den Anlagenfihrern noclendanderen Helferinnen
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vorgenommen. Sie kdnnen sich auf ihre unmitteldandbildwirkung verlassen. Nachahmung
stellt sich generell als ein wichtiges generativeszip der Sozialisation neuer Arbeiterinnen
in der Produktion dar. Angesichts des hohen Larmisegollzieht sich die gegenseitige
Kommunikation hauptséchlich non-verbal, das Anlarder manuellen Tatigkeiten geschieht
durch das Vorzeigen der richtigen Handgriffe. Seatzuarbeiten und einzuleben bedeutet in
erster Linie die Erwartung der Nachahmung zu egfiilllDie Reaktionen Anderer auf
mimetische Handlungen — Bestéatigungen, Bestarkynifssbilligung — lassen Ginther
Ortmann zufolge Mal3stdbe der Gleichheit entste®etm@nn 2003: 155). In diesem Sinne ist
auch die Situation, in der ich auf das AbnehmenSienerheitsbrille hingewiesen wurde, als
Szene sozialer Kontrolle zu betrachten. Zudem Htegi¢ informelle Ordnung angesichts der
Erleichterungen und bequemeren Arbeitsbedingungemeibhende Uberzeugungskraft: Sich
hinzusetzen oder am Stapler aufzusitzen, erleichtes Tagwerk und kostet wenig

Uberwindung, wenn es alle tun.

6.4. Der Umgang mit Arbeitsunfallen

Die Frage, was als Arbeitsunfall gilt, ist grunadsigh weniger trivial wie es zunachst scheint
(vgl. Braunger 2009: 104). Formal sind im Unternenmalle Arbeitsunfalle der
Betriebsleitung zu melden. Allerdings gibt es imtéinehmen keine formale Definition
davon, was als Arbeitsunfall gilt. Jedenfalls aldbditsunfalle gelten Unfallereignisse, die
eine arztliche Behandlung nach sich ziehen, d. heigkisse, die von gesellschaftlichen
Funktionssystemen (Gesundheits- und Rechtssysteof)alshtet und verwaltet werden. Nur
solche Unfalle werden in der betriebsinternen Sti&terfasst und kommuniziert.

Die Situation eines meldungspflichtigen Arbeitsuisfaieht ein formalisiertes Procedere nach
sich: Ein runder Tisch wird einberufen, der sicls aditgliedern der Unternehmensleitung,
dem Produktionsmanager, dem verantwortlichen Hadester und den Vorarbeitern
zusammen setzt. In diesem Rahmen werden das Uefghes und dessen Hergang diskutiert.
Die Diskussion gilt den Ursachen, die zum Unfaliigpet haben, einschliel3lich der Klarung
maoglicher technischer, personaler oder organisaioer Veranderungen, um &hnliche
Ereignisse in Zukunft zu vermeiden. Sofern den Ulndgeiligten fahrlassiger Umgang mit
den Sicherheitsregeln zugeschrieben wird, werdenkt®smen ausgesprochen, die von
Ermahnungen bis zu fristloser Kiindigung fihren lgmnn der Vergangenheit wurde eine
Reihe von Mitarbeiterinnen ermahnt, zu Kindigungam es bisher jedoch noch in keinem
Fall.
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Bagatellunfalle, beispielsweise kleine Abschiurfungeler leichte Quetschwunden, werden
von den Arbeiterinnen in der Regel nicht als ,nght Arbeitsunfalle wahr genommen,
vielmehr werden sie als in der Natur der Sacheehdg- der manuellen Téatigkeit bzw. dem
Handwerk innewohnend — gedeutet. Dass auch schegewilere Ereignisse nicht als
Arbeitsunfélle wahrgenommen und gemeldet werdetig heh oben bereits angedeutet. Ein
weiterer Unfall, dessen Auswirkungen ich Zeuge wutoezeugt die hohe Toleranzschwelle,
was insbesondere unter den Anlagenfuhrern als &dogall wahrgenommen wird. Unter
ahnlichen Situationsbedingungen (verkirzt: Produngriickstand, Blockade des Produktions-
flusses und der Versuch, den Stillstand moglichst kzu halten) stirzte ein Anlagenfihrer
aus rund 2 m von einem Palettenstapel. Grol3flaclgechirfungen und blau und rot
angelaufene Flecken an den Oberarmen waren diesafféliche Folge. Eine Unfallmeldung
erfolgte jedoch nicht.

Auch in diesem Fall hatte der Betroffene eine fdem&icherheitsregel missachtet. Die
ordnungsgemale Verwendung einer Leiterwére furedi8guation die explizite Regel
geweserf® Da die Schilderung des Unfallhergangs in einenchssi Fall zugleich das
Eingestandnis der eigenen Schuld bedeutet, blegtVibtivation fir eine Unfallmeldung
gering. Die Sorge der Arbeiterinnen einen Unfall edeiden, bezieht sich weniger auf
maogliche korperliche Schaden, als auf die Sanktiamad sozialen Folgen, die sich im Falle
eines Arbeitsunfalles ergeben. Die besondere FenKdmmunikation von Arbeitsunfallen
im Betrieb (vgl. 5.4.2.) schafft die Exposition dmweils Betroffenen, die gerade bei
regelwidrigen Verhalten als "schwarze Schafe" imtddmehmen negativ prominent werden.
Dazu kommt die Sorge der Arbeiterinnen flr Arbeifélle mitverantwortlich betrachtet zu
werden, da nicht entsprechend aufeinander aufgepasde. Unter der Arbeiterinnen besteht

daher die stillschweigende Ubereinkunft, ,harmloaeeitsunfalle nicht zu melden.

Hier sei nun noch einmal an die Einschatzung ddreierinnen Uber die jahrlichen 5-10
Arbeitsunfélle erinnert, die im Widerspruch zur rabisen Bilanz in den vergangenen beiden
Jahren stehen. In einer ersten Annaherung ersaseplausibel anzunehmen, dass diese
Diskrepanz aus der Wahrnehmung von Ereignissen ¢lven) als vermeintliche harmlose

Arbeitsunfélle zustande kommt. Jedoch zeigte €s, slass sich die Arbeiterinnen in ihrer

% Dazu ist anzumerken, dass die Arbeitsanweisurty nier die Verwendung einer Leiter firr solche Sitrgen
vorschreibt, sondern auch regelt, welche Leiterveedet werden muss und wie damit umgegangen wirel (w
wird diese richtig aufgestellt, bis zu welchen $sen dirfen welche Tatigkeiten auf der Leiter voogemen
werden etc.).
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Einschatzung auf meldungspflichtige Arbeitsunfaleziehen, die nicht ihren Weg in die
betriebsinterne Statistik finden. Nicht in allerll&& von Unféllen, die Uber den Bagatellstatus
hinausgehen, folgt aus der arztlichen Behandluntge eentsprechende Meldung eines
Arbeitsunfalls. Innerhalb des Produktionsbereichabem sich Vermeidungsstrategien

ausgebildet, die im Folgenden erlautert werden.

6.4.1. Die nachtragliche Abwendung von Arbeitsuefél

Mehrere Anlagenfuhrer haben mir gegentber erkiss sie in der Vergangenheit erlittene
Arbeitsunfélle bei der &rztlichen Behandlung aleifgitunfalle deklariert haben. In allen
Fallen wurden von den Betroffenen Sicherheitsregalissachtet, oder wenigstens die
Zuschreibung der Unfallschuld erwartet. Das Falsslden des Unfallhergangs erscheint fur
die Betroffenen aus mehreren Grinden funktionaheiseits kann auf diese Weise den
Sanktionen der Unternehmensleitung aus dem Wegigegaverden. Zum anderen wird die
sich daraus ergebende negative Prominenz im Uierere vermieden, die sich aus der
betriebsinternen Thematisierung ergibt. Zudem bewahe Falschmeldung auch die

Kolleglnnen — das gesamte Arbeitsteam an der Anlage — vor etwaigen Konsequenzen.

In manchen Fallen versuchten die Vorarbeiter dieofenen Arbeiterinnen aktiv zu einer
Falschmeldung zu Uberreden. Mitunter wurden demoBeten auch finanzielle Angebote
gemacht, um etwaige moralische Dissonanzen zungemm oder dahingehend zu motivieren.
Solche finanziellen Zuwendungen werden von den Neigern nicht entsprechend ihres
Zweckes ausgewiesen, sondern unter anderem NammenBeispiel einer Leistungspramie,
buchhalterisch verschleiert. Die Hohe ist im Ubniggering, sie stellt vielmehr ein ,,Zuckerl®
dar, zweifelnde Unfallbetroffene umzustimmen undynet sich nicht von sich aus,
vermeintliche Unfélle zu inszenieren. Allerdingsnkte im Rahmen der Feldforschung nicht
eindeutig geklart werden, ob diese informellen Agements Uber die Systemgrenzen des
Produktionsbereiches hinausreichen. Inwiefern dieaxbeiter hier autonom agieren oder von
Ubergeordneten Instanzen (Hallenmeister, Produkti@magement und dartiber hinaus)

unterstitzt oder angewiesen werden, bleibt eireneff-rage.

Die nachtragliche Abwendung von Arbeitsunfallen iredes von bestimmten Bedingungen
abhangig. Die Unfallfolgen dirfen eine bestimmtén&ere nicht Gberschreiten und missen

sich alternativ erklaren lassen. Eine Verletzungssnwwvomdglich bis zum Arbeitsende
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ertragen werden oder wenigstens so lange, bismeaprechender Vorwand fiir das Verlassen
des Arbeitsplatzes gefunden wurde. Zugleich mugserBetroffenen dafir sorgen, dass bei
der Behandlung selbst kein Verdacht geschopft vBespielsweise ist die implizite Regel
unbedingt zu befolgen, die Arbeitskleidung abzutegehe eine arztliche Behandlungsstelle
aufgesucht wird.

6.4.2. Zum Umgang mit Beinahe-Unféllen

Mit der formalen Behandlung von Beinahe-Unféallefgfadas Unternehmen den Mal3gaben
des AschG und der Norm OHSAS 18000 (vgl. oben). S dazu dienen, die
Risikosensibilitat unter den Arbeiterinnen zu ertidlund die Sicherheitsrisiken entsprechend
behandelbar zu machen. Voraussetzung einer sysehwt Behandlung von
Sicherheitsrisiken ist zunachst deren schlichte M&timung. Die bisherigen Ausfiihrungen

haben aufgezeigt, dass

* von den Arbeiterlnnen und Vorarbeitern eine Reibe Risiken nicht wahrgenommen
oder gering geschéatzt werden,

» Sicherheitsregeln, die damit im Zusammenhang stelss Ubertrieben und
bevormundend betrachtet werden,

» die Toleranzschwelle, was als Arbeitsunfall bettactwird, vor allem unter den

Arbeitern allgemein hoch liegt.

Vor diesem Hintergrund erscheint es nachvollziehlwass Beinahe-Unfélle nur einen
geringen Stellenwert unter den Arbeiterinnen haléuar in seltenen Fallen meldet das
Produktionspersonal Beinahe-Unfélle an die Vorgeset Auffalliger als die geringe
Quantitat stellt sich die Funktion dar, welche dieldung solcher Ereignisse fur die
Arbeiterinnen erfillt. Die Meldung von Beinahe-Ulda bezieht sich zumeist auf technische
Mangel an den Produktionsanlagen, beispielsweisennwedie Fihrung einer
Maschinenabdeckung defekt ist. In diesem Sinne everBeinahe-Unfall-Meldungen vom
Produktionspersonal mitunter dazu gebraucht, aohnische Mangel an den Anlagen
hinzuweisen, denen mit dem Label ,Sicherheit* Ri&trgegeben werden soll. Beispielsweise
kann der Austausch eines haufig stérungsverursdenerMaschinenteils beschleunigt
werden, wenn die Anlagenfuhrer zugleich ein Sichishisiko damit in Verbindung bringen

kénnen. Der Verweis auf das Thema Sicherheit windl den Anlagenfihren dazu benutzt, die

70



Zuverlassigkeit ihrer Arbeitsumgebung zu erhéheth damit ihren Alltag im Hinblick auf die

Leistungserbringung zu erleichtern.

Ganz allgemein herrscht unter den ArbeiterinnenHiéung vor, sich mit der Meldung von
Beinahe-Unfallen keinen guten Dienst zu erweisea.sghen damit die Gefahr verbunden,
mit neuen Sicherheitsregeln konfrontiert zu weraka,sie am Ende selbst initiiert haben. Die
Zuruckhaltung speist sich zudem aus der gegenseisgzialen Kontrolle: Wer sich mit der
Meldung von Beinahe-Unféllen profilier&hmochte, handelt sich woméglich den Argwohn

der Kolleginnen ein, welche die Folgen ausbadersariis

® vgl. dazu die implizite Gruppennorm im Bank Wiri@pservation Room, die sich gegen die Herstellung
sozialen Abstands untereinander richtet; ,Du salisimals laut, anmaRend und auf Flherschaft bedzahit
(Homans 1970: 98).
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7. (Re-)Konstruktion der Sicherheitskultur

7.1. Safety by objectives

Charakteristisch fur das Unternehmen stellt sicle diechanistische Perspektive auf
Arbeitssicherheit dar. Das Unternehmen versuchieé8heit in gleicher Weise zu organisieren
wie die Herstellung ihrere Produkte: Sicherheitdnauerst als planbare ingenidose Aufgabe
behandelt, deren Ziel es ist, die Risiken von Mefidaschinen-Interaktionen und der
Arbeitsumgebung technisch zu verringern. Die testiren MaRnahmen werden begleitet von
detaillierten formalen Sicherheitsanweisungen,ddie Verhalten der Arbeiterinnen festlegen.
Sowohl im Hinblick auf Produktherstellung und Arssicherheit dominiert die ,, Top-down-
Perspektive”, die dem strategischen Imperativ demtethehmensleitung dient
(Glendon/Stanton 2000: 194).

Obwohl das Unternehmen prozessorientierte Sichémeisn ihre Selbstbeobachtung
aufnimmt, bleiben die daraus folgenden Entscheidonmstrumentell. Das Unternehmen
sieht die Sicherheitskultur als statisches Ergebrdas sich durch wohlmeinende
bewusstseinsbildende MalRnahmen planen und stedest. ISie stehen den formalen
Sicherheitsregeln flankierend zur Seite und sinbdssdormalisiert — das Unternehmen hat
sich ein begleitendes Sicherheits-Kulturprogrammongnet (vgl. Kuhl 2011: 93). Da das
Unternehmen in den vergangen beiden Jahren, einkellose Bilanz im Lichte des
Sicherheitszieles erreicht hat, erscheint es ursehlkinlich, dass alternative Sichtweisen

starker in das Aufmerksamkeitsfeld gertckt werden.

In das Zentrum allen Handelns hat sich das Unteneahein Ziel gesteckt, das deutlicher
nicht sein konnte: Keinen einzigen Arbeitsunfalen&ntisch folgt das Unternehmen dem
gleichen Null-Fehler-Anspruch, den sie auch im Heakb auf (Produkt-)Qualitdt und
Umweltschutz vertritt. Gareth Morgan prasentierse@iner Darstellung der mechanistischen
Perspektive auf Organisation die Total-Quality-Mgeraent-Bewegung als Antwort auf die
sich daraus ergebenden problematischen Dysfunktioheallen voran die mangelnden
Maglichkeiten der Innovation (Morgan 1998: 33). Mall-Fehler-Philosophie und Betonung
von Flexibilitat, welche die TQM-Bewegung vertritege demnach zu Innovationen an. Dass
Innovation im Zusammenhang mit Zielen unter bestiemm Voraussetzungen auch
Abweichung bedeuten kann, ist indes eine soziotbgisBinsenweisheff. Einen solchen

Zirkel beschreibt Gunther Ortmann am Beispiel dapapisch inspirierten Null-Fehler-

% vgl. Merton 1968: 230f.
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Philosophie. Die weite Definition eines Fehlersghfer = Nichterflllung einer Forderung*)
fordere die ,Interpretations- und Anwendungsbecbidgdt und -Kompetenz der Akteure®
(Ortmann 2003: 55). Am Untersuchungsfall konntetliflgu gezeigt werden, wie bedeutsam
sich die Definition bzw. Konstruktion eines Arbeitdalles fir den Umgang mit

Arbeitssicherheit darstellt.

Im Rahmen der Beobachtung konnte nicht geklart ereravie die Entscheidung fur dieses
Sicherheits-Ziel zustande kam. Waren womdglich aitibhe Konzernvorgaben der
Ausloser, wollte das Unternehmen im Brennpunkt lkonnterner Kritik ihre
Entschlossenheit unter Beweis stellen oder fiel datscheidung im wesentlichen
unbeeinflusst von der organisationalen Umwelt? Wéim auch sei, stellt sich das Ziel fir die
Mitglieder der Produktion als von auf3en auferleglies, das im Lichte ihrer taglicher
Erfahrungen unrealistisch erscheint. Nichtsdestayegnhat das Produktionspersonal diese
Leistungsvorgabe akzeptiert und — wie die betmgbmen Unfallstatistiken vor Augen
fuhren — mir Bravour erreicht. Die makellose Urfdlinz in der jingsten Vergangenheit
tauscht jedoch Uber den eigentlichen Umgang miheSieit im Unternehmen hinweg. Die
Mallnahmen, die das Unternehmen seit der Zielfestpggetroffen hat, sind nicht
unmittelbar mit dem Erfolg in Zusammenhang zu bemgvielmehr erscheint dieser als
unbeabsichtigte — und in vielerlei Hinsicht undere — Folge der Systemdynamik.

7.2. Schuldkultur: Die Ubertragung von Verantwortung und Schuld

Die Annahme, dass alle riskanten Situationen besiibkigt und geregelt werden kénnen,
Ubertragt die Verantwortung fur Arbeitssicherheit Unternehmen an zwei Positionen:
Erstens jene Stellen, die fur das hinreichendedbesioglichst aller denkbaren Handlungen
und Entscheidungen im Bezug auf Arbeitssicherhegeaiesen werden. Zweitens und in
letzter Instanz — und bei theoretischer Abdeckdleg Risiken durch Verhaltensregeln — liegt
die Verantwortung schlie3lich an den einzelnen Aeéonen. Ein Arbeitsunfall kann im
Idealfall nur mehr dann geschehen, wenn eine Sielitsregel missachtet wurde. Sicherheit
stellt fur das Unternehmen nur insofern ein orgaiosales Problem dar, als diese
entsprechend programmiert wird. Ein konstruktivemdgang mit Unfallrisiken wird von
Beginn an dadurch erschwert, dass die Meldung ekreeitsunfalles zumeist auch das
Eingestandnis der eigenen Schuld bedeutet, daplthsze Konsequenzen nach sich zieht.
Valentin Rauer (2011) stellt dem Begriff der Sidretskultur den Begriff der ,Schuldkultur®
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entgegen. Schuldkultur charakterisiere ein asynmisobies Verhaltnis zwischen Menschen,
Technik und Regeln. Rauer zufolge vertritt eine digation, die auf ,Sanktionsdrohungen
gegen menschliche Akteure setzt, um Gefahren zingern“ eine Schuldkultur (ebda.: 67).

Unter einem funktionalistischen Gesichtspunkt kdtret, entlastet die Ubertragung der
Verantwortung die Organisation — insbesondere diérdhgsebenen. Inwiefern dies
beabsichtigt bzw. in strategische Uberlegungen Masagemenf§ eingebunden ist, bleibt
hingegen eine offene Frage, der aufgrund der betgerBeobachtungsmdéglichkeiten nicht
hinreichend nachgegangen werden konnte.

Braunger et al. gehen indes von einem problemarsctirkel aus: Die Skepsis gegenuber
den Mitarbeiterinnen kénne dazu flhren, dass Unfalcht als organisationales Problem
betrachtet werden, sondern in der eigenen Veratuwgiiegend (Braunger 2009: 108f.). Die
Autoren haben anhand mehrerer Einzelfallstudien @bertragungsmuster identifiziert.
Arbeitssicherheit wird demnach in den ,Entscheidilioggeich der Mitarbeiterlnnen verlagert*
und ,im Zweifelsfall liegt es dann an den Mitarleeibnen, ob und wie sie
Sicherheitseinrichtungen umgehen, wobei ihnen dimMwortung flr das damit verbundene
Risiko Ubertragen wird“ (ebda.: 109). Auf die stiva Konstellation derartige Zweifelsfalle
im Unternehmen soll im Zusammenhang mit den Leggarwartungen an die Arbeiterinnen

noch einmal eingegangen werden (vgl. 7.4.).

Die Ubertragung der Verantwortung erweist sich nu@ds hinderlich fir die Sensibilitat fur
Sicherheitsthemen. Rauer hat in seiner Beschreilerg,Schuldkultur® bereits auf die
Gefahr hingewiesen, dass die Meldung unentdecldieleFund die Mdglichkeit sie zukinftig
zu vermeiden, verhindert wird, wenn sich Schuldhusibungen allein auf die
Organisationsmitglieder beziehen (Rauer 2011: . Betrachtung von Unfallschuld als
individuelles Fehlverhalten zeigt sich im Ubrigeish alleine in den Formalismen und der
Kommunikation des Unternehmens, sie entspricht adeh Haltung der Arbeiterinnen.
Organisationale Problemlagen werden dadurch ausgedl, das Verstandnis fiur die
Nutzlichkeit vorbeugender Mal3hahmen beeintrachfiggleich wird das Unternehmen darin
bestétigt, die Arbeiterinnen als Risikoquelle zurd&ehten und der Problematik mit noch

engeren Verhaltensregeln und verstarkter Kontmllbegegnen.

 Braunger et al. gehen davon aus, dass die Zubcimgivon Unfallursachen in der Regel in eine
Entlastungsstrategie des Managements eingeburtd@rasinger 2009: 110).
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7.3. Pravention und Risikosensibilitat

Um die Risikosensibilitat unter den Mitarbeiterlinnezu erhdhen, unternimmt das
Unternehmen eine Reihe von praventiven MalRnahmeamitDfolgt die Organisation
institutionellen Umwelterwartungen (vgl. 5.4.1) umicht zuletzt dem gesellschaftlichen
Kanon der Vorbeugung im Allgemeinen. Allen Versuthies ,values-reengineerirfg‘zum
Trotz, hat sich die Haltung der Arbeiterinnen gedenr Sicherheitsthemen anscheinend kaum
verandert. Die formalen Anstrengungen, das Siclitsibevusstsein zu erh6hen, verfehlen
mitunter die beabsichtigte Wirkung. So werden égetmaRigen Unterweisungen als lastige
Formalakte pragmatisch abgehandelt. Die PraxidJdéerweisungen verhindert nicht nur die
beabsichtigte Wirkung, sie reflektiert zugleich ddrlehnenden Glauben an ihre allgemeine
Sinnhaftigkeit.

Die sicherheitsforderlichen Méglichkeiten des ,Bott-up-approaches” (Glendon/Stanton
2000: 194f.), dem sich das Unternehmen im Umgang Arbeitsunféllen und Beinahe-
Unféllen verschrieben hat, verpuffen weitestgehandder betrieblichen Praxis. Da sowohl
,harmlose* Unfélle als auch ,echte* Arbeitsunfali®n den Arbeiterinnen so weit als
maoglich verschwiegen werden, verhindert sich dekenstruktive Behandlung. Beinahe-
Unfélle, deren Meldungen dazu dienen sollen, Risika erkennen und entsprechend
behandelbar zu machen, werden von den Anlagenfilleetgegen ihres Zweckes genutzt:
Zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen bzw. zum@grung der Leistungsfahigkeit der

technischen Einrichtungen.

Folgenschwer erscheint aulerdem die Konzentratibrmeldungspflichtige Unfalle in der
Kommunikation des Unternehmens. Geht man davondass ein Arbeitsunfall eine soziale
Konstruktior?® ist, und bisher auch schwerere Verletzungen rathtArbeitsunfall von den
Arbeitern beurteilt wurden, festigt die betriebkchDefinition und Darstellung den
vorherrschenden Bedeutungshorizont nachhaltig. @singe Stellenwert, den Beinahe-
Unfalle und Sicherheitsunterweisungen in der Dblelicken Praxis beigemessen wird,

erscheint vor diesem Hintergrund nachvollziehbar.

7.4. Risikobereitschaft und Anpassung an Leistungsgartungen
Allen sicherheitsrelevanten MalRnahmen des Untereahist das allgemeine Ziel implizit,

den Stellenwert von Arbeitssicherheit im Betriebezbhéhen. Die Organisation ist sich dabei

7vgl. Morgan 1998: 144
%8 vgl. dazu auch Braunger 2009: 104f.
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Uber die Gefahr von Ziel-Konflikten bewusst. Am &ael der Erstunterweisung hatte ich
gezeigt, wie das Unternehmen Sicherheit den Vorrang Leistung gibt und dabei
Okonomische Nachteile in Kauf nimmt. Das Primat Edtillung der Produktionserwartungen
erscheint jedoch nach wie vor Uberméachtig: Im Zeledntscheiden sich insbesondere die
Anlagenfuhrer fur die Leistung. Zweifel, das hedlé situative Konstellation von kaum
einzuholendem Produktionsriickstand, technischebl®&reen, die unter Absehung der Regel
schneller gelost werden kénnen und nicht zuletXtiddozw. Stress, ruft vor allem unter den
Anlagenfuhrern personliche Opferbereitschaft aus. IDkaufnahme von Verletzungen bzw.
Unfallen irritiert jedoch nicht notwendigerweise sdaoberste Sicherheitsziel des
Unternehmens.

Die Dominanz des einen grof3en Sicherheitszielswokbin Kommunikation als auch der
Handlungsorientierung — erscheint hier bedeutsane ®tefan Kuhl festhalt, mobilisieren
Zwecke immer die Wahl der Mittel, die auch auch eiowenden Verhalten inkludieren
kobnnen (Kihl 2011: 56). Im System Produktion halséch Strategien entwickelt, das
Sicherheitsziel auch im Falle von Arbeitsunfélleacim zu erreichen. Die nachtragliche
Abwendung bzw. Vertuschung von Arbeitsunféllen kamnSinne Mertons als innovatives
Mittel zur Zielerreichung beschrieben werden (Mertd968: 230f.). Dem Begriff der
Innovation (lat., innovare — erneuern) ist die Gedalichkeit bereits etymologisch inharent:
Innovation inkubiert in der Vergangenheit, eheisi&rscheinung treten kann. Es zeigte sich,
dass die Unternehmensgeschichte einen bedeutsanterprétationshorizont fiur ihre
Mitglieder erdffnet. Insbesondere die Tradition dersnahmezeit erscheint hier bedeutsam:
Aus ihr bilden sich gegenseitige kollegiale Verbafierwartungen, die sich der
Einflussnahme der Organisationsfihrung weitestgeleetziehen.

7.5. Ausweichen: Tradition und Funktion der Abweitiung

In Anlehnung an Niklas Luhmann kann gesagt werdess die Ausnahmezeit dazu beitragt,
die ,Spannungen zwischen idealistischer AuRendarstg den entsprechenden Erwartungen
der AuBenwelt und den realen HandlungsgrundlagenVezringern (Luhmann 1976: 317-
318). Die Nacht erfullt die Funktion einer Ausweiohne: Sie stellt sich den Arbeiterinnen als
Maoglichkeitsraum der Alternative dar, die an siestgiten Rollenpflichten zu erfullen (vgl.
Mayntz 1963: 127). Das Ausweichen in die informe8elbstorganisation lie3 sich als
charakteristisches Handlungsmuster der Arbeiterinme Umgang mit einer Reihe von

Sicherheitsregeln identifizieren.
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Der informellen Ordnung der Nacht darf im Hinblickuf die rigide gewordene
Formalisierung eine Dissonanzen und Spannungenuehta Funktion zugeschrieben
werden, die das System Produktion stabilisiert {@@ah 2013: 105). Die Fassade der
Sicherheit’ muss im ,Kollegenkreis nicht aufrechterhalten vesrti(ebda.: 146). Zugleich
darf die Annahme einer identitatsstiftenden Fumktier Ausnahmezeit vertreten werden. Die
Ausnahmezeit pragt kraft ihrer Geschichte und Bemst die Handlungspramissen der
Arbeiterinnen nachhaltig. Wahrend der Ausnahmezgalingt es den Arbeiterinnen
Handlungssouverénitat herzustellen. Die Nacht dedén Arbeiterinnen, sie entscheiden
Uber die Ausnahme. ,Souveran ist, wer Uber den Alsmeezustand entscheidet” (Carl
Schmitt zitiert in Ortmann 2003: 189).

Insbesondere der Umgang mit der Sicherheitsbrillessn unter dem Aspekt der
Handlungsautonomie betrachtet werden. Ein prakéischNutzen durch deren
Nichtverwendung kann nicht ausgemacht werden. \@almbesitzt die informelle Regel
symbolischen Charakter. Das Produktionspersonal wear Beginn an gegen die formale
Regel, die trotz des Widerstand vonseiten des &mrats schliel3lich eingefiihrt wurde. Die
gegenseitige Kollegialitdtserwartung, die Sichddiille nicht zu tragen, richtet sich gegen
die Organisation (vgl. Luhmann 1976: 44). Mit detefpten Abweichung der Regel wahrend
der Ausnahmezeit gelingt es der Arbeiterinnen gemeinsame Ablehnung zum Ausdruck zu
bringen. Die Herabwirdigung der auferlegten und dimlos erachteten Pflicht ist der
informellen Regel implizit. Eine Herabwirdigung dbesonders durch das rasche Sich-
Umstellen — beispielsweise dem synchronen Ablegen Sicherheitsbrille um 18 Uhr —
vermittelt wird (vgl. dazu Goffman 2013: 159).

Obwohl die Arbeiterinnen sowohl mit einzelnen Vewnd Geboten als auch der
zugenommenen Formalisierung unzufrieden sind, vidrdik kaum offen geéufRert. Die
Gelegenheit — die kontrolllose Ausnahmezeit — etraig es den Arbeiterinnen, zu
schweiger® Die Ausnahmezeit fungiert in diesem Sinne als Agishzone: Widerstand und
Kritik werden in Form der Selbstorganisation waltkeler Nacht ausgelebt und missen nicht
gedulBert werden. Geradeegen der Ausnahmezeit erscheint offen gedulRerte Kiritik

unwahrscheinlich: So gefahrdet die Kritik an demg®&e womdglich die informelle Ordnung.

% Das gleiche gilt fiir die Fassade der Aktivitaertsei noch einmal an die implizite Regel erinneithrend des
Tages nicht zu sitzen (vgl. 5.3.2.).

0 Zum Begriff des Schweigens im Kontext von Regekabtwing siehe auch Giinther Ortmann (2003). Ortmann
bezieht sich hier auf stillschweigend geduldete dRagletzungen. Schweigen erlaube es, an der Regel
festzuhalten und sich zugleich davon zu lésen. 8ajem wehre die Frage nach der Regelverletzungndb u
erzeuge die Selbstverstandlichkeit davon, was jsgeschieht” (ebda.: 191).
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Widerstand kann die Skepsis der Fuhrungsebene wsiitztiche Kontrolle provozieren. Die
Arbeiterinnen kénnen durch ihr Schweigen zugleiae &icherheit der Ausnahmezeit
gewahrleisten. Zudem erscheint es auf3erst unwahnsich, dass die gewohnte und lieb
gewordene informelle Ordnung der Nacht zum form#&enzip erhoben werden kann. Eine
wenig aussichtsreiche offene Diskussion Uber emgzebicherheitsregeln steht aus der
Perspektive der Arbeiterinnen in keinem Verhdltnmur Autonomie und den
Annehmlichkeiten der Nacht.

Die Moglichkeit des Ausweichens in die Ausnahmeeesicheint auch in weiterer Hinsicht
folgenreich. Es ist davon auszugehen, dass unbel&bherheitsregeln — hier sei noch einmal
an die Verwendung der Sicherheitsbrille erinnertieiehter zu ertragen sind, solange
zumindest temporal dartiber autonom entschiedenemnetdnn. In dieser Hinsicht erfullt die
Ausnahmezeit flr die Gesamtorganisation die Funktias Betriebsklima auch dann stabil
zu halten, wenn weitere formale SicherheitsmaRnahemegefiihrt werden. Zugleich bewahrt
es die Organisation vor offen gedul3erter Kritikrhusdert jedoch die Anregung zur

Selbstreflexion.

7.6. (Un-)Brauchbare lllegalitat

Mit dem Begriff der ,brauchbaren lllegalitat* beseibt Luhmann die mitunter fir die
Organisation nitzliche Funktion von Handlungen, whe formalen Erwartungen abweichen
(Luhmann 1976: 304). Ein Paradestick brauchbategalitat findet sich in der bereits
zitierten Fallstudie von Bensman/Gerver (1963). Basal verbotene, jedoch praktizierte
Aufbohren der Bohrungen an den Tragflachen war dés Luftfahrtunternehmen direkt
brauchbar: Nur dadurch konnte das Unternehmenszidie Produktion der Flugzeuge —
erreicht werden. Stellt man nun die Frage nachBadauchbarkeit der informellen Praktiken
und Ordnungsmuster an den Untersuchungsfall, masls den Zwecken und Profiteurinnen
differenziert geantwortet werden.

Im Hinblick auf das Unternehmensziel der Erreichung Soll-Produktionsleistung erscheint
das praktische ,Umgehen von Sicherheitsregeln imeif@l/ direkt brauchbar fir das
Gesamtsystem. Hier darf aber nicht vergessen weddess sich die positive Wirkung fur das
Unternehmen indirekt ergibt. Direkt brauchbar istsd flexible Handhaben von
Sicherheitsregeln in diesen Situationen nur fir diebeiterinnen, die damit dem

Rechtfertigungsdruck einer zu geringen Soll-Schegtiuing aus dem Weg gehen kdnnen.
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Dies qilt im Besonderen fir die informelle Ordnumigr Nacht. Sie schafft fir das
Produktionspersonal angenehmere, individuellereegbedingungen und gewéhrleistet in
gleicher Weise, dass die Produktionsleistiungtzzdem aufrecht erhalten wird. Dass die
Mehrzahl der abweichenden Handlungen wéahrend dehtNaine brauchbare Funktion fur
das Gesamtsystem erflllt, lasst sich nicht zuletatan erkennen, dass die gleiche

Produktionsleistungen auch bei Tage erbracht werden

Die illegale Abwendung von Arbeitsunféllen stelicts im Lichte des alles dominierenden
Ziels der Nullbilanz von Arbeitsunfallen ebensoirelt brauchbar heraus. Auf subjektiver
Ebene erscheint die Praxis direkt brauchbar furAtigeiterinnen, um den Sanktionen und
den negativen sozialen Folgen zu entgehen. Nurekidprofitiert davon das Unternehmen
und darf sich glicklich rihmen, das selbst gest&liel erreicht zu haben. Im Hinblick auf die
Voraussetzung und gleichsam dem Unterziel des belenens — die Erhohung des
Sicherheitsbewusstsein und der Risikosensibilitastellt sich die abweichende Praxis
hingegen dysfunktional dar. Mit Georg Schreyogdlts&ch daher die Frage nach der
,Grenze zur unbrauchbaren lllegalitat” (Schrey6gg& 345).

Dies erscheint vor allem auf lange Sicht beachtenswnd auf ein mdgliches sich daraus
ergebendes Dilemma kann hier hingewiesen werdendd@an auszugehen ist, dass die
Leistungserwartungen an Produktion und Personalevtn steigen wird, sehen sich die
Arbeiterinnen  womdglich noch eher veranlasst, Siobigssregeln zugunsten der
Leistungserfullung zu umgehen. Situationen des disschriebenen Zweifels kénnten friher
eintreten, die situativen Bedingungen der Ausnalmedglich haufiger auftreten. Zugleich
steigt die Gefahr von Arbeitsunfallen entsprechddids konnte entweder dazu fuhren, dass
das Sicherheitsziel nicht erreicht wird, oder, sg&a die entsprechenden Bedingungen
vorliegen, die Praxis der nachtraglichen Abwendwn Arbeitsunfallen nicht nur
beibehalten, sondern sich womdglich noch notwemdidge brauchbare Handlungsalternative
aus der Sicht des Produktionspersonals darstellt.

7.7. Zusammenfassung
Die Sicherheitskultur des Unternehmens lasst silsh Konstellation der zugespitzten
sicherheitskulturellen Prozessphanomenafe§y by objects ,, Schuldkultut und der Kultur

des Ausweicheh&eschreiben.
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Safety by objects Das Unternehmen organisiert Arbeitssicherhestener mechanistischen
Perspektive und folgt dabei im wesentlichen einemp-@lown-Prinzip. Charakteristisch fur
das Unternehmen sind ist das ziel- und technikbede Vorgehen zur Herstellung und
Forderung von Arbeitssicherheit, das von rigoros rmidisierten  personalen
Verhaltenserwartungen flankiert wird.

Schuldkultur — Die formale Ordnung und Technikorientierung im nblick auf
Arbeitssicherheit beférdern einen impliziten Prazdsr Ubertragung von Verantwortung und
Schuld in Richtung des Produktionspersonals, dgtemh ein asymmetrisches Verhaltnis
zwischen Personen, Regeln und Arbeitsumgebung ararki Die spezifische
unternehmensinterne Kommunikation tber Arbeitsstodie macht die personalisierte Schuld
offentlich. Die Schuldkultur, die stillschweigenddormelle Tradition der Selbstorganisation
und stabile Kollegialitdtserwartungen schaffen j@edingungen, die ein Ausweichen in
alternative, abweichende Handlungsmuster moglichttagféhig erscheinen lassen.

Kultur des Ausweichenslrnerhalb des Systems der Produktion haben sitéchiiveigende
Ausweichmuster von der formalen Ordnung entwickdie unterschiedliche Funktionen
einnehmen: Das Erlangen von Handlungsautonomiesarige der rigiden Formalstruktur,
die Verhinderung von Schuldzuschreibungen und dintitatsstiftende symbolische
Widerstand gegeniber einzelnen Regeln.

Fur die Organisation haben diese sowohl (indirdiktuchbare als auch unbrauchbare
Funktionen: Wéahrend das Unternehmen seine Sichlisziede erreichen kann, verandert sich
die Sicherheitskultur kaum. Mithin stellt die vediende Arbeit eine Fallgeschichte fur
geplanten Wandel dar und zeigt sowohl die unbehtigien Folgen als auch die emergente

Ordnung, die sich einer Steuerung von oben entzieht
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8. Conclusio

Die abschlieBenden Uberlegungen beziehen sich usgeavahlte fallbezogene und dariiber
hinaus reichende Erkenntnisse der Fallstudie. Adihder wichtigsten Aspekte werden
einzelne Potentiale erdrtert und Anschlussmdoglitbkefir weiterfihrende Forschungen
eroffnet.

Verlust der Ausnahme(zeit)

Die Studie hat gezeigt, dass die Ausnahmezeit edlelitsames Setting im Arbeitsalltags des
Produktionspersonals darstellt. Die Ausnahmezeit vgchtiger und wirkmachtiger
Sozialisationsraum: Hier lernen die Arbeiterinnés Begeln der Darstellung von Sicherheit;
hier reproduziert sich die Tradition der Selbstoigation. Zugleich fungiert die
Ausnahmezeit als Ausweichzone: Hier schaffen siah Arbeiterlnnen aus ihrer Sicht
humanere Arbeitsbedingungen, die ihnen die formalrdnung und implizite
Verhaltenserwartungen bei Tage verwehren. Die Ausieaeit ermoglicht es den
Arbeiterinnen gegen einzelne Sicherheitsregelnebellieren und zugleich zu schweigen. So
wichtig die Bedeutung der Ausnahmezeit fur die 8ibkitskultur zu sein scheint, so wichtig
erscheint auch eine Frage, die sich beinahe dieangesForschungsarbeit hindurch gestellt
hatte: Welche moglichen Folgen auf die Systemdykamiirden strukturelle Veranderungen

mit sich bringen, welche die Bedingungen der Ausmegeit beeintrachtigen?

Dieser Fall kdnnte eintreten, wenn es beispielssveiaf der Ebene der Vorarbeiter zu
Personalwechsel kommt. Niklas Luhmann hat bereisrad hingewiesen, dass
Personalwechsel die Stabilitdt des lllegalen belasta die Abweichung die institutionelle
Trennung zwischen Stelle und Person aufhebt (Lulhni&76: 313). Zuklnftige Vorarbeiter,
die nicht — wie bisher Ublich — dem Produktionspeed entstammen, sondern von auf3erhalb
in ihre Stellung treten, gefahrden wahrscheinligh lwsherigen Arrangements wenigsten so
lange, bis sich sie sich an die Regeln des Ensenaligepasst haben. Die Ausnahmezeit kann
jedoch nicht nur durch personale oder organisagovaranderungen sondern auch technisch
bedroht werden. Wenn beispielsweise die Produldiolagen und Maschinen Utbergeordnet
(z. B. EDV-unterstitzt) Gberwacht werden, kann daditionelle Verlangerung der Pause

nicht mehr vollzogen werden, ohne dass die Arbenen in Legitimationszwang geraten.

Es ist allgemein anzunehmen, dass die Einschranladey der generelle Verlust der

Ausnahmezeit eine Zasur fiur das Produktionspersdagdtellen wirde. Der Wegfall der
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Ausweichalternative wirde zunéachst die durchgehd@matstellung von Sicherheit erfordern.
Latente Spannungen, die zuvor noch durch die irtgnOrdnung aufgefangen werden
konnten, koénnten sich zu manifesten Konflikten ecitein. Die Beeintrachtigung des
Betriebsklimas koénnte eine unmittelbare Folge daveein. Zugleich kénnte die
Unzufriedenheit dazu flhren, dass Kritik nun offgeauf3ert wird und nicht mehr in
abweichendes Ausweichen transformiert wird. DietiKrian bisherigen Entscheidungen
wurde die Fuhrungsebene womaoglich unerwartet mefRroblematisch erscheint zudem die
Maoglichkeit der Arbeiterinnen, ihre Kritik zu erkkn, ohne zugleich die bisherige informelle
Ordnung zu offenbaren. Geeignete Strategien undriamikationskanédle mussten daher von

den Arbeiterinnen erst gesichtet werden.

Abweichung, Schuld und Kontrolle

Vor dem Hintergrund der Ausnahmezeit und der dltthgn Praktiken, die von der formalen
Ordnung abweichen, stellt sich eine weitere wi@htiyage: Wie reagiert das Unternehmen
auf Abweichung, wenn es davon Kenntnis erlaffgb?efan Kiihl geht ganz allgemein von der
Gefahr in Organisationen aus, dass Abweichungemauai ,klareren Zielen* begegnet wird
(Kahl 2011: 67). Fur diese Folgerung sprechen amhUntersuchungsfall zwei Annahmen.
Wirde die Praxis der nachtraglichen Abwendung vorbeAsunfallen auf3erhalb der
Organisationsgrenzen bekannt werden, wirde didst mor fir die handelnden Personen
rechtliche Folgen haben, sondern auch die Wahrnegmder Unternehmensumwelt
betrachtlich irritieren. Es erscheint wahrschemmlidass das Unternehmen mit Bekenntnissen
zu klaren Werten und Programmen ihre Aul3endarsigliiekoriert, um sich der Akzeptanz
ihrer Umwelt zu versichern (vgl. Kdhl 2011: 59). dam sieht sich das Unternehmen
womoglich in seiner Sicht bestatigt, die handelnBersonen als Risikoquellen zu betrachten,
denen nur mit rigorosen Verhaltensregeln beizukomme Die Kontrolle der Konformitat
wirde daraufhin vermutlich starker in das Aufmerkkaitsfeld der Unternehmensleitung
geruckt werden.

Zugleich erhebt sich die Frage, inwiefern die fdenaSanktionen des Unternehmens bei
Regelabweichungen das Sicherheitsbewusstsein \pdsgeinflussen kdnnen? Einerseits
haben sich bestimmte Regelverletzungen — das Absebe einzelnen Sicherheitsregeln
zugunsten der Leistungserbringung — als brauchbaiegen, sodass ,jedwede Strafe als
ungerecht oder unsinnig empfunden wird“ (Schrey8803: 346). Zum anderen stol3t die

Sanktionierung ohnehin als sinnlos angesehener IIReg@em Beispiel das Gebot der

" Eine Frage, die sich im Zusammenhang mit brauemblegalitat auch Georg Schreyogg stellt (2008513.
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Sicherheitsbrille) auf ebenso wenig Akzeptanz. Gfanan A. Cohen (1977), stellt sich ein
humanistischer Ansatz — das heil3t die Beratundvitarbeiterinnen — bei der Ahndung von
SicherheitsverstoRen als wirkungsvollere Managestieégie zur Verbesserung der
Arbeitssicherheit daf?

Die Kommunikation von Arbeitsunfallen und Schuld

Die stetige Prasentation der Arbeitsunfallstatistikde als besonders salientes Merkmal der
betrieblichen Kommunikation Uber Arbeitssicherhéigtont, das sich auch in anderen
Unternehmen finden l&asst. In einer ersten Annaltesameint es sogar so, dass diese Form
der Kommunikation eine typisch gewordene Praximdustriebetrieben darstellt.Braunger

et al. haben am Fall eines Holz verarbeitenden rdetenens das ,Aushangen“ der
Arbeitsunfalle am ,Schwarzen Brett* ebenfalls atdevanten Aspekt des Umgangs mit
Arbeitssicherheit identifziert (2009: 87). Eine aieige Prasentation der Arbeitsunfalle solle
,eine Offentlichkeit erzeugen, die diskussionsfénde und bewusstseinsbildend wirkt"
(Braunger 2009: 88). Am Untersuchungsfall konnteghgen gezeigt werden, dass durch das
Aushéngen vor allem die Schuld 6ffentlich gemachdwind damit eine Systemdynamik
befordert, die weniger zur Erhdéhung der Risikodahgit beitragt, als vielmehr das
Ausweichen vor den sozialen Folgen und SanktionsnHandlungsalternative brauchbar
macht. Es mag daher durchaus angebracht sein, ndieBeanomen ein eigenes
Forschungsprojekt zu widmen. Zu fragen waéare bdsprse nach einer womdoglich
spezifischen typisierbaren Verbreitung, nach Peaesler Etablierung und Entwicklung oder

den Wirkungen auf das Sicherheitsbewusstsein.

Subjektive Folgen rigoroser Formalisierung

Am Untersuchungsfall konnte aul3erdem gezeigt werdeiche subjektiven Folgen mit der
rigorosen Formalisierung von Verhaltenserwartungereinem Industriebetrieb zusammen
hangen. Neben der Unzufriedenheit Gber die prdigiscuswirkungen auf die unmittelbaren
Tatigkeiten, empfinden sich die Arbeiterinnen zwsels bevormundet und in ihrer

Handlungs- und Entscheidungsautonomie beschréankt. nge&thtet der

2 Cohen identifiziert anhand eines quantitativengiichs neun allgemeine Merkmale sicherer Orgainisan.
Der humanistische Ansatz bei Regelabweichung githmach als positiver Indikator der Sicherheitsnadtbn
(Cohen 1977 in Grote/Kiinzler 1996: 16 und in Raadry 1998: 20).

3 In dem Industriebetrieb, dem die beiden Persomgyet@ren, mit denen die qualitativen Gespréchehgefii
wurden, werden Arbeitsunfallstatisiken auf &hnlithieise kommuniziert: An den sogenannten Sichetiaéiis
werden in ,grofRen Lettern” die Anzahl unfallfreieage und die Anzahl an Arbeitsunfélle prasentiert.
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Organisationsgeschichte, ist nicht davon auszugeheass sich dies allein als
unternehmensspezifisches Phanomen beobachten Isdtinblick auf Arbeitssicherheit
muss noch einmal an die zu Beginn erorterten uigiitellen Rahmenbedingungen
aufmerksam gemacht werden. Ich hatte oben darljestele die Umsetzung von
Managementstandards im Unternehmen mit der zunelenenFormalisierung der
Handlungen der Produktionsmitglieder einher gingveifellos legen die Maligaben von
(Sicherheits-)Managementstandards eine formalisikreBehandlung von Arbeitssicherheit
nahe. Dennoch bleibt es eine offene Frage, inwiefbeispielsweise Fuhrungsstil,
Organisationskultur und Unternehmensgeschichte dleeArt der Umsetzung entscheiden.
Hier ware zunadchst zu fragen, welche Interpretatiwiglichkeiten externe Maligaben
zulassen. Vergleichende Fallanalysen konnten daeitragen, zu erfahren, welche
unterschiedlichen Herangehensweisen einzelne Uefieren verfolgen und in welchen
Zusammenhang damit unterschiedliche Kontextbediggmngebracht werden kdnnen.
Zugleich stellt sich die Frage, ob sich woméglichimetische bzw. isomorpfie

Herangehensweisen identifizieren lassen?

Sicherheitsziele vs. Sicherheitskultur?

Ein Aspekt mag jedoch aufgehoben werden: Das Cdmtostandigen Verbesserung, das
(Sicherheits-)Managementsysteme betonen, zwingtOdganisationen zu entscheiden, was
verbessert werden soll und wie die Verbesserungdmddet und geplant wird, das heif3t, die
Organisation muss sich fur bestimmte Zwecke (Zieledd Programme entscheiden.
Entscheidet sich eine Organisation fur die Verbesggihrer Sicherheitskultur, steht sie —
wie die Organisationsforschung — vor einem Openalisierungsproblem. Dazu kommt, dass
sich Veranderungen (Verbesserungen) nicht nur @ogthfest stellen und messen lassen
muissen, sie sollten sich auRerdem in planmaliget erwirklichen lassen. Eine

interpretative Auffassung von Sicherheitskultur, ewsie fur die Rekonstruktion im

gegenstandlichen Fall eingenommen wurde, kann wolehen Bedingungen kaum vertreten

werden.

Autonomie vs. Technik?

Die technikorientierte Strategie im Umgang mit Atbgicherheit im Unternehmen ist nicht
als Einzelfall zu betrachten. Wie Grote und KinzZletonen, ist ein solches Vorgehen zur

4 Zum Isomorphie-Konzept siehe die Arbeiten zum Nestitutionalismus von Powell/DiMaggio (1992).
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Forderung von Arbeitssicherheit Ubliche Praxis ialan Organisationen (1996: 34). Dem
Versuch der Arbeiterinnen Handlungsautonomie zangeén — ausgelebt im Rahmen der
Ausnahmezeit oder implizit durch die Kritik an degiden Formalismen zum Ausdruck

gebracht — steht die Pramisse eines technikorréeni®/orgehens entgegen, ,dass Autonomie
der Beschaftigten auch erhéhte Fehlerméglichkeued letztlich auch mehr tatséchliche
Fehler beinhaltet” (ebda.). Hier lasst sich dieeo#f Frage stellen, inwiefern sich

Technikorientierung und Subjektautonomie im Kontektes Industriebetriebs symmetrisch

verwirklichen lassen?

Sicherheitskultur und geplanter Wandel

Die vorliegende Studie bietet nicht nur einen Huolblin die Sicherheitskultur eines
Industriebetriebs sondern zugleich auch eine Gelthgeplanten Wandels. Das Sicherheits-
Kulturprogramm, das sich das Unternehmen in degarggenen Jahren verordnet hat, liel3 die
informalen Ordnungsmuster und eingespielten Wdrthgen scheinbar unverandert. Glaubt
man Glendon und Stanton, sind Versuche des Managsri® drive rapid organisational
change are likely to fail* (2000: 194). Besonders im Hinblick auf den Umgang mit
Arbeitsunféllen zeigt die Studie die unbeabsicktigFolgen geplanten Wandels. Die starke
Ausrichtung auf das Sicherheitsziel hat zu einer ergélbststandigung der
Mittelentscheidungen® (Luhmann 2000: 271) geflldie sich zwar der Beherrschung des
Unternehmens entzieht, ihr jedoch die Zielerreichiermoglicht. Cameron und Quinn
zufolge sei das Versagen von Kultur-Re-engineeRmagrammen zumeist darauf zuriick zu
fuhren, dass sich die Kultur trotzdem nicht verdhdat (Cameron/Quinn 2006: 10). Darin
liegt die Pointe der geplanten Reform im Unternemnigie unveranderte Sicherheitskultur,
die mit rigorosen Sicherheitsregeln und einem Kpltogramm optimiert werden sollte, hat
erst jene Bedingungen geschaffen, die ein planmeél&greichen der Ziele moglich machen.

> Dass organisationaler Wandel ,nicht per Dekregeihrt* (Luhmann 2000: 245) werden kann, ist jédoc
auch als a priori Ergebnis des emergenten Konzept©Organisationkultur zu fassen (vgl. Kiihl 201281
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Anhang

Kurzzusammenfassung

Die Forderung von Arbeitssicherheit ist heute nadnin je ein wichtiges Anliegan undfur
Organisationen, die haufig groRe Anstrengungenrnekenen, um ihre Sicherheitskultur zu
verbessern. Einem ethnographischen bzw. sozialkdtststischen Ansatz folgend, wurde
am Fall eines mittelgroRen Industriebetriebs eduat;svor welchem sicherheitskulturellen
Hintergrund sich der Umgang mit Sicherheitsregebilzieht. Das Ziel der qualitativ-
interpretativen Forschung galt der (Re-)Konstruktiger Sicherheitskultur, die sich
insbesondere auf den Bereich der Produktion und demgang mit Sicherheitsregeln
konzentrierte. Methodisch erfolgte die Datengemerig aus einer aktiven Rolle mittels
verdeckter teilnehmender Beobachtung.

Die Sicherheitskultur des Unternehmens lasst silsh Konstellation der zugespitzten
sicherheitskulturellen Prozessphanomenafe§y by objects ,, Schuldkultut und der Kultur
des Ausweichehs beschreiben. Safety by objects— Das Unternehmen organisiert
Arbeitssicherheit aus einer mechanistischen Petispekind folgt dabei im wesentlichen
einem Top-down-Prinzip. Charakteristisch fur dastddmehmen sind ist das ziel- und
technikorientierte VVorgehen zur Herstellung unddédung von Arbeitssicherheit, das von
rigoros formalisierten personalen Verhaltenserwayém flankiert wird.Schuldkultur— Die
formale Ordnung und Technikorientierung im Hinblalf Arbeitssicherheit beférdern einen
impliziten Prozess der Ubertragung von Verantwagtwmd Schuld in Richtung des
Produktionspersonals, der zugleich ein asymmegssterhaltnis zwischen Personen, Regeln
und Arbeitsumgebung markiert. Die spezifische urgbmensinterne Kommunikation Uber
Arbeitssicherheit macht die personalisierte Schdlffientlich. Die Schuldkultur, die
stillschweigende informelle  Tradition  der  Selbstmgation und  stabile
Kollegialitdtserwartungen schaffen jene Bedingungeie ein Ausweichen in alternative,
abweichende Handlungsmuster moéglich und tragfahigcheinen lassenKultur des
Ausweichens —Innerhalb des Systems der Produktion haben sichschiiveigende
Ausweichmuster von der formalen Ordnung entwickdie unterschiedliche Funktionen
einnehmen: Das Erlangen von Handlungsautonomiesaige der rigiden Formalstruktur,
die Verhinderung von Schuldzuschreibungen und dintitatsstiftende symbolische
Widerstand gegeniber einzelnen Regeln.

Fur die Organisation haben diese sowohl (indirdiktuchbare als auch unbrauchbare
Funktionen: Wahrend das Unternehmen seine Sichisziede erreichen kann, verandert sich
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die Sicherheitskultur kaum. Mithin stellt die vediende Arbeit eine Fallgeschichte fur
geplanten Wandel dar und zeigt sowohl die unbehtigien Folgen als auch die emergente
Ordnung, die sich einer Steuerung von oben entzieht

Abstract

The improvement of work safety is now more thanresemajor concerrfor and in
organisations, which often make great efforts tprione their safety culture. Following an
ethnographic social constructivist approach, anamigational analysis of an Austrian
industrial plant was conducted in this master thési using the methodology of qualitative
interpretative social research. The aim of thisecstsidy was the (re-)construction of safety
culture, which focused in particular the field abguction and the employees dealing with
safety rules in everyday organisational life.

The safety culture of the company can be descrilsethhe constellation of the safety-cultural
process phenomenonSafety by objects"Culture of blamé&and the Culture of evasioh
Safety by objects-ollowing a top-down principle, the company ongas work safety from a
mechanistic perspective. The company follows a reldyy-oriented approach to ensure
against all possible environmental risks, whiclhasked up by the rigorous formalisation of
personal behavioCulture of blameThe formal and technology-oriented approach fodsa
an implicit process of transferring responsibilibwards the production employees, which
marks an asymmetric relationship between persomegijlation and technical environment.
The specific internal communication about work safaakes the personalised blame public.
The culture of blame, traditionalised informal patis of self-organisation and stable joint
expectations of collegiality generate conditionkick forward alternative deviant patterns of
action towards safety rules.

Culture of evasionWithin the system of production deviant patteoirandling with safety
rules and formal structure have evolved that fullifferent functions for the employees: The
attainment of autonomy in the face of rigid fornsfuctures, the prevention of blame
attributions and the symbolical resistance to aerthsliked rules that generates a sense of
identity for the production personnel.

These processes have both functional and dysfurat@spects for the company. Although
the safety culture has hardly changed, the compmamy achieve its safety objectives as
planned. Thus, the present work represents a ¢tadg sf planned change that shows both:
The unintended consequences of planned changehanehtergent organisational structures

that elude its control from above.
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