Gefordert durch:

% Bundesministerium
fiir Bildung
h und Forschung

innovative
arbeitsgestaltung

Zukunftsfahige Arbeitsforschung

Arbeit neu denken, erforschen, gestalten




Ge n d A s » « GendA - Netzwerk feministische Arbeitsforschung

w Grenzen der Entgrenzung von Arbeit

&= Kooperationsnetz prospektive
KOPRA, (s Arbeitsforschung (KOPRA)
—_— =
—

ige Arbensforschung

Lernender Forschungszusammenhang

I e F O Inderdisziplindre Arbeitsforschung & Praxisberatung w
Wald / Arbeit / Land / Diensfsistung

Verbund Nachhaltigkeit von Arbeit
und Rationalisierung (NAR)

Impressum

Herausgeber
Verbund “Zukunftsfihige Arbeitsforschung”

Redaktion

Prof. Martin Schmauder, Dipl.-Ing. Gritt Ott, Dipl.-Ing. Silke Paritschkow (FQMD)
Dr. Clarissa Rudolph, M.A. Alexandra Scheele (GendA)

Dr. Sabine Pfeiffer (KoprA)

M.A. Bianca LiBner, Dr. Kerstin Thénnessen (PIZA)

Prof. Manfred Moldaschl (NAR)

Prof. Joachim Ludewig (LeFo)

unter Mitarbeit von llona Kopp und Dr. Giinter Neubauer
(Projekttrager im DLR, “Arbeitsgestaltung und Dienstleistungen”)

Gestaltung
Satz und Layout: Speck, Obst & Gemiise, Dresden, www.spog.com
Titelgrafik: fessen+{riends Miinchen www.fessen-friends.de

Dresden 2005

ISBN-Nummer
3-00-015908-8

Die dieser Veréffentlichung zu Grunde liegenden Vorhaben wurden mit Mitteln des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung geférdert.

Netzwerk Arbeitsforschung in der neuen Arbeitswelt
- Forschungs-Qualifizierungs-Modell Dresden

Rechtsfragen innovativer Arbeitsgestaltung

Partizipation und interaktive Interdisziplinaritat
fiir eine zukunftsfahige Arbeitsforschung

Wald Arbeit Land Dienstleistung



Geleitwort

Geleitwort

Die Arbeitswelt ist im Umbruch. Mit ihr verdndern sich derzeit
auch die Rahmenbedingungen der deutschen Arbeitsfor-
schung: Europdische Institutionen gewinnen an Bedeutung und
die Globalisierung erfordert eine starke Internationalisierung
der Wissenschaft, insbesondere der angewandten Forschung.
Mit der Forderinitiative “Zukunftsfadhige Arbeitsforschung”
unterstiitzt das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
die deutsche Forschung darin, fiir die zukiinftigen Fragestel-
lungen der Arbeitswelt gertistet zu sein.

Ziel dieser Forderinitiative ist es, einen Selbstinnovati-
onsprozess in der deutschen Arbeitsforschung anzuregen. Sie
setzt an der vorhandenen Entwicklungskompetenz der For-
schungsgemeinschaft an, bietet Gelegenheit, neue Impulse
aufzunehmen sowie Ideen zu neuen und zukunftigen Organisa-
tionsformen in der Arbeitsforschung zu generieren und bis zur
Umsetzbarkeit zu entwickeln. Hierzu wurden in den geférderten
Projekten neue Arbeitsweisen der Arbeitsforschung erprobt,
neue Forschungsverfahren und -methoden entwickelt und
zukunftsweisende Trends in der Arbeitswelt identifiziert, wobei
das vorhandene nationale und internationale Wissen als Basis
genutzt wurde.

Im April 2002 starteten 17 Forschungs- und Entwicklungs-
projekte, an denen mafgebliche Forschungsinstitutionen und
Hochschulen beteiligt sind. Entsprechend der Komplexitdt der
Fragestellungen an eine zukiinftige Arbeitswelt und somit auch
eine zukunftsfahige Arbeitsforschung wurden Vertreterinnen
und Vertreter ganz verschiedener Disziplinen eingebunden,
verbunden mit der Aufforderung einer intensiven disziplin-
uibergreifenden Zusammenarbeit. Denn wahrend die Wissen-
schaft fiir Unternehmen Konzepte fiir eine ganzheitliche

Betrachtung ihrer Organisationen und Arbeitsabldufe, ver-
bunden mit neuen, unternehmensiibergreifenden Koopera-
tionen zur Verfligung stellt, tun sich die Forscherinnen und
Forscher mit der Uberschreitung der Grenzen ihrer jeweiligen
Fachdisziplinen eher schwer.

Nach drei Jahren Forschungs- und Entwicklungsarbeit
in der Forderinitiative “Zukunftsfahige Arbeitsforschung” fallt
die Bilanz positiv aus. Uber die einzelnen Projekte wurden
etliche internationale und nationale Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler in die Initiative eingebunden. Auch die Zusam-
menarbeit mit der Wirtschaft war sehr intensiv und vielféltig.
Die Offentlichkeitsarbeit nahm und nimmt einen breiten Raum
ein, wozu auch die Internetprasentationen zahlen.

Mit dieser Broschiire stellen die Partnerinnen und
Partner der Forderinitiative ihre Ergebnisse zu einer zukunfts-
fahigen Arbeitsforschung vor. Die Broschiire basiert auf einem
intensiven Diskussionsprozess, sie will Anregungen geben und
zu weiterem Dialog einladen.

Wir mochten allen, die an der Entstehung dieser Bro-
schiire beteiligt waren, danken und hoffen, dass die Ergebnisse
auf breites Interesse sto3en.

g‘&———

Illona Kopp

Gty Mnbaas™

Dr. Glinter Neubauer

Projekttrdger im DLR
Projekttrdger des BVIBF
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Einleitung

Zukunftsfahige Arbeitsforschung unterstiitzt Arbeitspolitik!

Setzen wir voraus: Ohne Arbeitspolitik geht es auch in Zukunft nicht. Arbeit und die sie gestaltende Arbeitspolitik beeinflussen alle Politik-

bereiche: von der Forschungs- bis zur Wirtschaftspolitik. Innovationsfahigkeit in einer globalisierten Welt kann nur erhalten werden,

wenn grundlegende Anderungen in der Struktur und Organisation von Arbeit, von Unternehmen, intermediéren Organisationen und in

der Gesellschaft vorgenommen werden. Wirtschaft und Gesellschaft benétigen ganzheitliche und nachhaltige Konzepte, die techno-

logieorientierte und arbeitsorientierte Qualitéts-, Innovations- und Beschéftigungsstrategien enthalten. Nur so wird ein dauerhaftes

Wirtschaftswachstum mit mehr und besseren Arbeitspldtzen und einem groéferen sozialen Zusammenhalt erreicht.

In diesem Rahmen einer weit verstandenen Arbeitspolitik ge-
winnt die Arbeitsforschung neue Moglichkeiten. Sie hat Chan-
cen, Probleme und Vorschlédge nach arbeitspolitischen, wirt-
schaftspolitischen aber auch innovationspolitischen Kriterien
zu Uberprtifen. Sie kann der Arbeitspolitik Wege aufzeigen,
wie die neuen Chancen genutzt werden kénnen, und mit
welchen Nebenfolgen neue Praktiken und Vorschldge verbun-
den sein kénnen. Sie muss dazu aber auch ihre eigenen Problemn-
diagnosen schérfen bzw. ihre Diagnoseféhigkeit entwickeln,
und einige ihrer bisherigen Pramissen tiberprtifen. Neue Kon-
texte und Inhalte von Arbeit werfen fiir bisher als zukunftsfahig
und wiinschenswert geltende Arbeitsformen —also relativ auto-
nome, qualifizierte und wissensbasierte Arbeit in Gruppen und
dezentralisierten Organisationen —neue Probleme fiir Beschaf-
tigte wie fiir die Betriebe auf. Die Arbeitsforschung muss ihre
grundlegenden Gestaltungsprinzipien wie Autonomie und
Partizipation, ihre arbeitswissenschaftlichen Wirkungsmodelle,
Bewertungskriterien und Interventionskonzepte tiberdenken
und mitarbeiterorientiert weiterentwickeln.

Zukunftsfahige Arbeitsforschung wird sich sicher nicht als
Schwerpunkt den Zugang zur Arbeit und die Einkommens-
sicherung wéhlen. Die Gestaltung des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes —insbesondere wenn die historische Scheidelinie zwi-
schen Arbeit und Leben in beide Richtungen tiberschritten
wird —, das lebenslange Lernen, das personliche Wachstum und
nicht zuletzt die Fragen einer wie auch immer institutionalisier-
ten Interessenvertretung werden aber wichtige Gebiete sein.

Eine erste Anndherung

Was heif3t nun in diesem Zusammenhang “Zukunftsfahige
Arbeitsforschung’? Reicht das Gesagte schon als Bestimmung?
Machen wir es einmal nicht auf die deutsche Weise und geben
erst eine Definition, um erst dann auf deren Schwierigkeiten
einzugehen. Als ‘Zukunftsfahige Arbeitsforschung’ (ZAF) be-
zeichnen wir eine Programmatik mit doppeltem Anspruch an
die Erforschung von Arbeit in der (zunéchst einmal) deutschen
Gegenwartsgesellschaft. Der erste Anspruch verbindet sich mit
dem Wort Arbeitsforschung, das bislang nicht gebrauchlich
war. Es kniipft an am Leitbild einer transdisziplindren Arbeits-
wissenschaft, das vor allem in den 1970er Jahren formuliert
worden war. Bislang aber hat sich nicht durchgesetzt, dass sich
die mit Arbeit befassten Disziplinen als Teile einer integrativen
Arbeitswissenschaft verstehen. Der Begriff Arbeitsforschung
verlangt diese Identifikation nicht und schafft dennoch Raum
fiir eine Arbeitsweise der Forschung, die ihren Ausgangspunkt
nicht in akademischen Demarkationen nimmt.

Der zweite, eigentliche Anspruch verbindet sich mit
dem Wort und dem Wert Zukunftsfahigkeit. Es geht darum, die
Erforschung, Bewertung und Gestaltung von Arbeit stérker an
der Zukunft auszurichten. Das klingt wohlfeil — aber was heif3t
das? Einer befriedigenden Antwort miissen wir uns schrittweise
ndhern. Zundchst lassen sich vier schlichte Kriterien formulie-
ren: Erstens, von kiinftigen gesellschaftlichen Anforderun-
gen her zu denken; zweitens, stirker in Potenzialkategorien
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(Befahigungen) zu denken und praktisch auf diese zu achten;
drittens, Arbeit im komplexer gewordenen gesellschaftlichen
Zusammenhang zu verstehen (die angesprochene transdis-
ziplindre Arbeitsweise ist hierfiir nur Mittel, kein Zweck); und
viertens, aus eigenen Fehlern und Schwéchen zu lernen. Dazu
einige Erlduterungen.

+ Der gesellschaftliche Wandel hat auch im Feld der Ar-
beit an Tempo zugelegt. Wie bei schnellerer Autofahrt
muss man daher weiter vorausschauen, um Anforde-
rungen an Richtungs- und Geschwindigkeitsdnderun-
gen rechtzeitig erkennen und umsetzen zu kénnen.
Arbeitsforschung hat hier unter anderem die Aufgabe,
einer falschen Reaktion auf diese Entwicklung entge-
genzuarbeiten: der “Quartalsperspektive”. Sie verbreitet
sich immer mehr und fragt —da sich alles schnell
&ndert—nur nach dem schnellen Erfolg (Beispiele: die
Forderungen und MaBnahmen zur ‘Entberuflichung’
als Antwort auf die sinkende ‘Halbwertzeit’ des
Wissens; der Riickbau von Grundlagenforschung
zugunsten der anwendungsorientierten). 'Zukunfts-
fahige Arbeitsforschung ist daher allemal eine mit der
Fahigkeit zur Weitsicht.

+ Ein Problem jeder zukunftsorientierten Arbeitsweise ist

allerdings, dass Zukunft unsicher ist (it’s hard to predict,
especially the future, wie Churchill konstatierte). Wenn
man nicht weif3, was kommen wird, und dennoch schnell
fahren will (oder muss), dann muss man das eigene
Reaktionsvermogen trainieren, bessere Bremsen haben,
zusatzliche technische Hilfsmittel einsetzen, und so fort.
Wenn unsicher ist, welche Anforderungen kiinftig auf
Arbeitskraft, Wirtschaft und Gesellschaft zukommen
werden, so muss man fragen: Welche Fahigkeiten oder
Potenziale miissen heute gefordert (oder erhalten)
werden, mit denen sich ein weites Spektrum moglicher
kiinftiger Anforderungen (“flexibel”) erfiillen ldsst?

+ Arbeit wird gegenwartig vor allem wieder als Kosten-

faktor diskutiert - trotz aller Bekenntnisse zum Human-
Kkapital als Quelle der Wertschépfung. Unternehmen
aber, die alleine oder vorrangig auf Senkung der Ar-
beitskosten und Steigerung der Arbeitsproduktivitat
setzen, konnen ldngerfristig nicht bestehen, wenn sie
nicht zugleich ihre internen Potenziale (weiter) ent-
wickeln und Innovation generieren. Ahnliches gilt
fir arbeitende Menschen: dem dauernden Druck nur
nachzugeben und sich nicht fortzuentwickeln, bedeutet
langerfristig einen Verlust an Personlichkeit.

\Wie es der Innovationsforscher Erich Staudt formulierte: “Fiir die Praxisnihe von Ubermorgen ist die Praxisferne von heute ein notwendiger Preis.”
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Auch in der Wissenschaft, etwa der betriebswirtschaft-
lichen Strategie-, Organisations- und Personalfor-
schung, oder der soziologischen Organisationsfor-
schung, gibt es eine erstaunliche Tendenz zur Dethema-
tisierung von Arbeit. Da sich das Institutionengeftige,
Kultur und Bildung, Technologie und Rationalisie-
rungsstrategien standig dndern, muss Arbeitsforschung
im gleichen Takt die wechselseitige Bedingtheit von
Arbeitsvermogen, Personalpolitik, Techniknutzung,
Weiterbildung etc. neu herausarbeiten. Und wenn
okonomische Begriindungen fiir die Legitimierung

von Handeln andere MaBstébe immer mehr zurtick-
drangen, wird auch sie starker an der Nachweisbarkeit
des Zusammenhangs von Arbeitsqualitét, Innovation
und Wirtschaftlichkeit arbeiten und zugleich auf den
Grenzen einer rein 6konomischen Bewertung bestehen
muissen.

+ Viele moderne Arbeitstétigkeiten erfiillen heute tradi-
tionelle arbeitswissenschaftliche Anforderungen: Er-
gonomie, Abwechslungsreichtum, Handlungsspiel-
raum und Interaktionschancen sind vielfach gegeben.
Und dennoch verweisen Befindensindikatoren, Gesund-
heits- bzw. Krankenstatistiken und nicht zuletzt qualita-
tive empirische Studien auf bestehende und teils wach-
sende Probleme auch in diesen Bereichen “guter Arbeit”.
Offenbar reichen die bisherigen Wirkungsmodelle und
Bewertungskriterien nicht aus, um diese Phdnomene
zu erkldren. Daraus gilt es zu lernen.

Wie ldsst sich Zukunftsfahigkeit bestimmen?
Zweite Annaherung

Das ist freilich nur eine erste Naherung. Wenn wir zur Konkre-
tisierung die Frage stellen, anhand welcher Kriterien wir die
Zukunftsfahigkeit von Arbeitsforschung bestimmen sollen,
zeigen sich die bereits angekiindigten Schwierigkeiten.

+ Lasst sich Zukunftsfahigkeit tiberhaupt positiv bestim-
men, oder nur ex negativo? Was wir nicht brauchen,
lasst sich sicher leichter formulieren: nicht die 365.
Studie tiber die Segnungen der Gruppenarbeit;
nicht die 500. Bestdtigung der Notwendigkeit von
Partizipation; nicht den 999. Nachweis, dass Kompe-
tenz mehr ist als Qualifikation. Allein das aber schafft
keine Orientierung, und erst recht keine konstruktive
Identifikation.

+ Wenn also positive Kriterien unverzichtbar sind, ist dann
die Neuigkeit/ Erstmaligkeit der Problemstellungen
und/oder Losungen ein geeignetes? Sdhen wir das so,
dann entginge uns die Masse der bereits erkannten
Probleme von Arbeit und der entwickelten Losungen,
ohne deren Losung bzw. Anwendung Zukunftsfahig-
keit kaurn vorstellbar ist.

+ Dann tber den Zeithorizont? Soll sich zukunftsfahige
Arbeitsforschung in Arbeitsteilung mit herkémmlicher
Arbeitswissenschaft nur mit Problemen und Moglich-
keiten befassen, die nach gegenwartigem Wissen kiinf-
tig virulent werden? Das wdre eine denkbar schlechte
Arbeitsteilung. Nach unserer Auffassung muss sich jede
offentlich geforderte Forschung fragen lassen, was sie
zur langfristigen Erhaltung individueller, sozialer und
auch 6konomischer Handlungsfahigkeit beizutragen
hat. Immerhin bleibt die Anforderung: auch tiber den
Zeithorizont.

+ Soll man die Kriterien konzeptionell oder enumerativ
bestimmen (oder beides)? Wiirden die drei oben ge-
nannten Kriterien (vorausschauend, potenzialorientiert,
systemisch) als konzeptionelle gelten kdnnen? Oder
miissten sie dazu erst konzeptionell entfaltet werden?
Das ist denkbar und wird auch gemacht (in einem der
Verbiinde etwa fiir die Potenzialorientierung). Es kann
aber eines kaum leisten, ndmlich eine fiir verschiedene
Forschergruppen und Arbeitsverstdndnisse verbind-
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liche konzeptionelle Grundlage schaffen. Denn die
Vorstellung einer gemeinsamen Theorie bzw. eines
Konsenses tiber Theorie und Begriffe ist weder realis-
tisch noch im Grunde wiinschenswert.

So verstehen sich die hier prasentierten Ergebnisse als Beitrdge
zu einem pluralistischen Projekt, in dem jede Forschergruppe
erstens bereichs- und themenspezifische Losungsvorschldge
vorlegt. Neben den zweitens schon genannten und noch zu
ergdnzenden gemeinsamen Essentials konnen die Beitrdge drit-
tens aber auch als Vorschlége fiir eine zukunftsfahige Arbeits-
forschung gelesen werden, die im Wettbewerb um die bessere
Losung stehen. Die Idee des Wettbewerbs weist auch einen
Weg zur Bearbeitung dieses Dilemmas, dass ein pluralistischer
Ansatz stets auch das Risiko der Beliebigkeit einschlief3t.

Arbeit neu denken
- Theorien

- Indikatoren

- MaRstabe

Identifikation
von Optionen
und Problemen

Kriterien:
« Kundenorientierung
« Interdisziplinaritat
« Internationale Orientierung

« Zukunftsorientierung
Methoden « Gender Mainstreaming Vermittlung
- Forschung - Profession
- Intervention - Politik
- Evaluation - Diskurs

Praktische

Problemlésungen

Abbildung: Autgabenfelder einer zukunftsfdhigen
Arbeitsforschung

Aufgabenstellungen zukunftsfahiger Arbeitsforschung

Will man Kriterien zukunftsfahiger Arbeitsforschung nicht zu
eng bestimmen, sind zunéchst verschiedenartige Aufgaben-
felder und Adressaten zu umreien —nicht alles kann an einer
Elle gemessen werden. Die nachfolgend skizzierten Aufgaben-
felder geben dem vorliegenden Bericht auch die Struktur (vgl.
Abbildung).

Arbeit neu denken: Modelle, Theorien,
Indikatoren, MaR3stabe:

Problemerkennung ist nicht denkbar ohne Instru-
mente der Wahrnehmung, Interpretation und Bewer-
tung von Arbeitswirklichkeit. Klassische arbeitswissen-
schaftliche Begriffe wie “Autonomie”, “Partizipation”,
“Bindung” und “Bildung” etc. mtissen theoretisch neu
bestimmt werden, um Phédnomene, die in der Praxis als
Probleme empfunden werden (z.B. solche der Entgren-
zung von Arbeit fiir die Arbeitskréfte) erklaren zu
konnen. Neue theoretische Ansétze, also Erklarungen
und Wirkungsmodelle, sind insofern wichtige Projekt-
ergebnisse, die ferner zur Revision von Begriffen, Indi-
katoren und Bewertungsma@stében fithren kdnnen,
also zu anderen “Werkzeugen” der Bewertung und
Gestaltung von Arbeit.

+

Identifikation von Optionen und Problemen:

+ Die Analyse der Handlungsmoglichkeiten und der
Handlungsfolgen in der Nutzung von Arbeitsvermogen
gehort zu den Hauptaufgaben. Leitfragen sind u. a.:
Welche neuen Moglichkeiten etwa der Entwicklung von
Arbeitsvermogen, des Belastungsabbaus, des Nach-
weises von Belastungskosten u. &. blieben bislang unent-
deckt oder ungenutzt? In welchen Arbeitsfeldern und
bei welchen Praktiken tauchen neue Probleme auf?
Worin unterscheiden sie sich von bekannten Proble-
men? Wo zeichnen sich problematische Trends ab
(Fritherkennung)?
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Arbeit neu erforschen - Methoden:

+ Die Entwicklung neuer Forschungsmethoden ist ein
wichtiges Aufgabenfeld, zumindest, soweit sich deren
Nutzen nachweisen oder plausibel machen ldsst (etwa
weil nur mit ihnen neue Probleme in den Blick kom-
men). Dasselbe gilt fiir Interventions- und Evaluierungs-
methoden. Bei letzteren ist insbesondere zu verdeut-
lichen, wie die “Zukunftsfahigkeit” von Arbeit bzw. von
Strategien der Arbeitskraftnutzung operationalisiert
und evaluiert wird.

Vermittlung:

+ Forschung ohne Vermittlung von Erkenntnissen und
Vorschldgen sowie ohne Aufnahme von Problemsich-
ten der Praxis fiihrt zu nichts. Vermittlung ist daher
mehrdimensional zu verstehen. Zum einen im iiblichen
Sinn als Vermittlung von (neuem) Wissen an Adressa-
ten der Forschung. Ferner als Vermittlung zwischen
Akteuren der Forschung und der Praxis, und gegebe-
nenfalls auch zwischen den Adressaten. Einfluss auf den
offentlichen und den politischen Diskurs im weiteren
Sinne ist ebenfalls eine Vermittlungsleistung, auch
wenn sich diese gegebenenfalls selten direkt, sondern
eher in “vermittelter” Form vollzieht.

Vermittlung von Forschungsergebnissen muss dartiber
hinaus auch in der jeweils eigenen Profession erfolgen.
Das gilt nicht nur fiir das eigene Fach (z.B. Arbeitssozio-
logie, -psychologie) sondern gegebenenfalls auch fiir
eine ganze Disziplin (etwa die BWL), und zwar im natio-
nalen wie im internationalen MaBstab. In diesemn Sinn
kann auch die Zusammenfiihrung bislang getrennt
behandelter Problem- und Gestaltungsdimensionen
(z.B. Controlling und Arbeitsgestaltung) als Vermittlung
gesehen werden.

Praktische Problemldsungen:

Bezieht sich “Vermittlung® auf das Wie der Verbreitung
von Forschungsergebnissen und Folgerungen, so geht
es hier insbesondere um das Was. Und beim ‘Was’ gilt
es, Praxis nicht zu eng zu verstehen. Arbeit findet nicht

nur in Betrieben statt, und sie wird auch nicht allein
betrieblich gestaltet, reguliert, innoviert. Arbeitsfor-
schung richtet sich daher generell an alle hiermit be-
fassten Akteure der Praxis, also neben Betrieben und
Arbeitskraften an die Tarifparteien, gesetzgeberische
Instanzen, Normungsinstanzen, Krankenkassen und
andere Instanzen des Gesundheitssystems, offentliche
und private Einrichtungen des Aus- und Weiterbil-
dungssystemns, Berater, etc., und die entsprechenden
Professionen bzw. die Professionellenvereinigungen
derer, die in diesen Einrichtungen verantwortlich
wirken.



Einleitung

Kriterien zukunftsfahiger Arbeitsforschung

Bereits in die Konstruktion des Forschungsprogramms waren
einige Leitvorstellungen eingegangen, an denen sich zukunfts-
fahige Arbeitsforschung orientieren sollte, insbesondere die
folgenden vier:

Kundenorientierung

+ Nach dieser Leitvorstellung sind u. a. folgende Fragen
zu stellen: Wer sind die Kunden der Forschungsergeb-
nisse und welche Bedtirfnisse haben sie? Welche Dienst-
leistungen erbringt die Arbeitsforschung? Wie lassen
sich neue Kundengruppen erschlieBen? Und wie kon-
nen Kunden aktiv in den Forschungsprozess einbezo-
gen werden? Und wie lésst sich Kundenorientierung
mit unabhdngiger Forschung vereinbaren? Diese Leit-
vorstellung hat aber auch Grenzen: Nach neuen Optio-
nen oder nach Losungen fiir Probleme, die noch nicht
als solche erkannt sind, besteht in der Regel keine Nach-
frage. Da ferner die Adressaten der Arbeitsforschung
meist nicht in Form direkter Geldzahlungen bei ihr
“einkaufen”, sprechen wir im Folgenden von potenziel-
len Nutzern bzw. von Adressaten.

Interdisziplinaritat.

+ Welche Arbeitsformen [der Forschung] iiberwinden die
additive Zusammenarbeit von Disziplinen und ermog-
lichen die Entwicklung einer gemeinsamen Blickrich-
tung unterschiedlicher Disziplinen auf ein Forschungs-
thema? Interdisziplinaritét als MaBstab sichert per se
keine Qualitdt im Sinne von Relevanz oder Wirksamkeit.
Das Zusammenw rfeln von Vertretern unterschiedlicher
Disziplinen ist noch keine Leistung. Deshalb kann das
eigentliche Kriterium nur sein, was als (neues) Gemein-
sames geschaffen wurde: ein transdisziplindrer Ansatz,
ein gemeinsames Instrumentarium, vereinbarte Priori-
taten und anderes, was diszipliniibergreifendes Arbei-
ten “nachhaltig” verbessert.

Europadische/Internationale Orientierung:

+ Wie ldsst sich die deutsche Arbeitsforschung weiter im
europaischen Kontext verankern? Wie konnen die
Stérken der deutschen Arbeitsforschung europdischen
Kunden zugénglich gemacht werden? Wie konnen
internationale Forschungsergebnisse fiir deutsche und
europdische Belange genutzt werden? Wie kann eine
bessere europdische Zusammenarbeit erreicht werden?

Zukunftsorientierung und Integration
des Bestehenden:

+ Uber welche Fritherkennungsmechanismen verfiigt die
Arbeitsforschung? Wie erkennt sie Entwicklungstrends?
Wie integrieren sich die Errungenschaften der Vergan-
genheit mit den Trends und Anforderungen der
Zukunft? In diesem Zusammenhang ist nochmals
die Frage von altern und neuem Wissen aufzugreifen.
Zukunftsfahige Arbeitsforschung soll hier, wie gesagt,
nicht verstanden werden als eine, die sich nur mit ak-
tuell neuen und antizipierten Chancen und Problemen
von Arbeit befasst. Da viele “alte” Probleme ungeldst
und bekannte Chancen ungenutzt blieben, soll sie auch
neue Wege erforschen, wie das vorhandene Wissen
besser angewandt bzw. in der Praxis wirksamer ge-
macht werden kann.

Gender Mainstreaming:

+ Bislang ist es erforderlich, Forschungsfragen und
-aufgaben systematisch geschlechtsdifferenziert zu
betrachten und zu bearbeiten. Wie kann erreicht wer-
den, dass bei der Entwicklung von Forschungskonzepten
und bei praktischen Probleml6sungen in Forschungs-
vorhaben die Genderperspektive selbstverstandlich
wird? Wie kann diskriminierende oder geschlechter-
unsensible Forschung vermieden werden?
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Arbeit neu denken

Ausgangspunkt fiir den Forschungsverbund war die Auffassung, dass der Wandel von Arbeit neue (Forschungs-) Fragen aufwirft, fiir die

neue Antworten gefunden werden miissen — Antworten, die dem zentralen gesellschaftlichen Stellenwert von Arbeit gerecht werden.

Dazu ist eine Umorientierung der Arbeitsforschung notwendig, und zwar hinsichtlich der normativen Grundlagen, der Inhalte, Subjekte

und Orte ihrer Forschung, sowie der Verfahren und Methoden. Eine zukunftsfahige Arbeitsforschung muss den Wandel von Arbeit

prospektiv beschreiben, analysieren, deuten und mitgestalten. Sie soll dazu beitragen, Arbeitsgestaltung und Arbeitspolitik zu verbessern,

aber auch ein sinnvolles Gleichgewicht zwischen den verschiedenen Lebensbereichen (von denen Arbeit nur einer ist) zu erreichen.

Dieses Gleichgewicht soll nicht nur der okonomischen, sondern auch der sozialen, geschlechtergerechten und okologischen Nachhaltig-

keit von Arbeit sowie der Employability und Workability der Erwerbspersonen dienen.

Arbeit neu denken ist keine Aufgabe, die Arbeitsforschung
derzeit punktuell zu leisten hétte. Vielmehr steht zukunftsfahige
Arbeitsforschung vor der Aufgabe, den Prozess des Neudenkens
permanent zu bewéltigen. Angesichts der anhaltenden Dyna-
mik des Wandels geht es dabei jedoch nicht darum, mit jedem
neuen empirischen Feld die “alten” Konzepte und Einsichten
ungefragt iiber Bord zu werfen: ein ausgewogenes Maf3 des Um-
gangs mit den theoretischen Konzeptionen und Traditionen
und der Bestimmung des Neuen (auf der empirischen wie auf
der theoretischen Ebene) ist geboten, will Arbeitsforschung nicht
beliebig die jeweils vorherrschenden Trends nur beschreiben.

Arbeit neu denken ist nicht nur immanent ein nicht ab-
schliefbarer Prozess. Auch dieses Kapitel kann nur einen groben
Uberblick tiber die Linien und Schwerpunkte des Neudenkens
von Arbeit geben, wie sie im Rahmen des Forschungsverbundes
“Zukunftsfahige Arbeitsforschung” in den einzelnen Projekten
bearbeitet wurden. Es will damit zur Diskussion und zum Wei-
terlesen anregen, vor allem aber zum Weiterdenken und Mit-
uns-gemeinsam-neu-denken anstiften. Die hier notgedrungen
gedrédngte und verkiirzte Darstellung der vielféltigen Projekter-
gebnisse des gesamten Verbundes soll genau dazu anregen.

Die Projekte des Forschungsverbundes haben sich dem
Anspruch ‘“Arbeit neu zu denken” mit unterschiedlichen Inhalten,
Methoden und Konzepten gewidmet. Im Folgenden sollen die
Schwerpunkte dargestellt und mafBgebliche Befunde zusammen-
getragen werden. Aus ihnen werden nicht nur die Transforma-
tionsprozesse ersichtlich, sondern auch die spezifischen Fragen
und (ersten) Antworten zukunftsfahiger Arbeitsforschung.
Dabei wird auch deutlich, dass im Bemiihen um die Zukunftsfa-
higkeit eine Reihe von Diskussionsprozessen zwischen den Pro-
jekten sowie zwischen den Projekten und ihrem wissenschaft-
lichen Umfeld stattgefunden, diese aber nicht immer zu einer
Finigung und Angleichung der spezifischen Fragen, Ansétze,

Theorien und Konzepte gefiihrt haben. Um diese Vielseitigkeit
und deren Ausdifferenzierungen sichtbar zu machen, ist im
Folgenden darauf verzichtet worden, bestehende Differenzen
zu nivellieren bzw. eine scheinbare Einigkeit zu dokumentieren.
Vielmehr besteht ein Kriterium der zukunftsfahigen Arbeits-
forschung darin, dass sie Forschung auch als Prozess und als
eine Form des Voneinanders-Lernens versteht. (Ausgewahlte
Literatur aus dem Forschungsprojekten GendA, KOPRA und
NAR: Baatz u. a. 2004; Kurz-Scherf u. a. 2003; Knoblach u. a.
2004; Memorandum 2005; Moldaschl 2002; Rudolph 2005;
Sauer 2003, 2004 und 2005).

Das Neudenken wird in diesem Kapitel in vier Abschnit-
ten strukturiert: Zunachst werden neue Orte von Arbeit, d. h.
neue und durch die reale Entwicklung notwendig gewordene
Forschungsfelder aufgezeigt. Der zweite Abschnitt beschaftigt
sich einerseits mit neuen Entgrenzungen vormals klar defi-
nierter Sphéren der Gegenstidnde von Arbeitsforschung: Das
(ménnliche) Normalarbeitsverhéltnis und der Betrieb bspw.
entgrenzen sich — allerdings nicht maslos. Gleichzeitig finden
sich neue Formen von Begrenzungen, aber auch neuartiger
Verschrankungen: Der Informationsraum und das globale Netz-
werk stehen fiir diese Entwicklung. Die beiden darauf folgen-
den Abschnitte thematisieren stirker die Folgen des Wandels
des Forschungsgegenstandes: Was heif3t der Wandel einerseits
auf der Ebene von konzeptuellen Entwicklungen und der Re-
bzw. Neubestimmung von Kategorien und Dimensionen einer
zukunftsfahigen Arbeitsforschung? SchlieBlich versucht der
letzte Abschnitt eine Zusammenschau der geschilderten Ent-
wicklungen unter der Perspektive von Konsequenzen fiir die
Arbeitsforschung, aber auch fiir die Arbeitspolitik.
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Neue Orte von Arbeit

Der Wandel von Arbeit hat sich seit einigen Jahrzehnten be-
schleunigt und intensiviert. Die Inhalte und Theorien der sog.
traditionellen Arbeitsforschung resultierten bisher vor allem
aus den Betrieben der industriellen Produktion. SchlieBlich wa-
ren die Arbeitsbedingungen in diesem 6konomisch dominan-
ten Sektor ein Fundus fiir Kritik und Gestaltungsanforderungen.
Damit wurde im gleichen MaBe eine spezifische historische
Form von Lohnarbeit ins Zentrum der Forschungsperspektive
gestellt wie andere Formen gesellschaftlicher Arbeit und ihr
Zusammenspiel aus dem Blick gerieten: untersucht wurde tiber-
wiegend méannliche und groBbetrieblich verfasste abhdngige
Industriearbeit. Diese Engfiihrung weist mindestens zwei Pro-
bleme auf. Zum einen wurde die soziale Organisation und
Konstruktion von Arbeit und Geschlecht weitestgehend igno-
riert und zum anderen reicht ein derart am Taylorismus ge-
schulter Blick nicht mehr aus, um die heutigen Ambivalenzen
der gesellschaftspolitischen Folgen des Wandels von Arbeit
angemessen zu erfassen. Vieles, was als positives Gegenbild zur
restriktiven Arbeit formuliert wurde, entpuppt sich nun selbst
als ein Moment neuer Rationalisierungs- und Steuerungsfor-
men. Individualisierung und Subjektivierung, Autonomie und
neue Verschrankungen von Arbeit und Leben sind Entwick-
lungen, die nun auch ihre Kehrseiten sichtbar werden lassen.
Kehrseiten, die in der Vergangenheit nicht angemessen bertick-
sichtigt wurden. Zundchst verhalten und teils skeptisch gegen-
uber der tatsachlichen Neuartigkeit der Entwicklungen hat
Arbeitsforschung auf die Entwicklungen reagiert und sich mit
ihrem Gegenstand gewandelt. Dies zeigt sich an einer Ausdiffe-
renzierung von Forschungsfeldern, Ansatzen und Methoden
und mittlerweile in einer neuen Untibersichtlichkeit der Arbeits-
forschung - sowohl bezogen auf ihre Ergebnisse als auch auf
ihre Prognose- und Gestaltungsfahigkeit. Arbeit wandelt sich
nicht mehr nur auf der Ebene neuer Kompetenzanforderungen,
neuer Organisationsformen und/ oder technischer Rahmenbe-
dingungen innerhalb der traditionellen Orte von Arbeit (also
im industriellen Produktionsbetrieb). Wo —also in welchen ge-
sellschaftlichen Spharen und Rdumen — Arbeit stattfindet oder
nicht (mehr) stattfindet ist selbst zu einer Frage der Arbeitsfor-
schung geworden —einer Frage, die langst nicht mehr pauschal
mit dem Dienstleistungssektor beantwortbar ist. Arbeitsfor-
schung hat begonnen, diese Frage an das “Wo” zu stellen und
sie wird diese zuktinftig dauerhaft und immer wieder aufs
Neue stellen. Die Heterogenitét der neuen Orte von Arbeit auch
nur anndhernd einzufangen, kann in einer Broschiire nicht
gelingen. Exemplarisch dargestellt werden hier drei so neue wie
unterschiedliche Orte von Arbeit, die im Forschungsverbund
LZukunftsfahige Arbeitsforschung” untersucht wurden.

Haushaltsbezogene Dienstleistungen

Einer dieser neuen Arbeitsorte wurde von der traditionellen
Arbeitsforschung sozusagen per Selbstverstandnis als Un-Gegen-
stand der Arbeitsforschung gesehen, als dem eigenen For-
schungsgegenstand der Arbeit gegentiber —und im Schatten
—liegender Bereich: der private Haushalt. Feministische Forschung
nimmt die Reproduktionssphdre zwar bereits friihzeitig in den
Blick, fokussiert dabei aber vor allem die Bedeutung und Quali-
tat nicht bezahlter und tiberwiegend von Frauen geleisteter
Arbeit im privaten und familialen Bereich. Der private Haushalt
ist heute aber dartiber hinaus zu einem wesentlichen Sektor der
Dienstleistungsbranche geworden: In rund 3 Millionen Haus-
halten wird Hausarbeit, Kinderbetreuung und Pflege ganz oder
zum Teil von Hausangestellten, Reinigungskraften, Betreuungs-
personen etc. als bezahlte Arbeit geleistet. Uberwiegend wer-
den diese Arbeiten von Migrantinnen und teilweise auch von
Migranten erbracht und viele der Arbeitsverhaltnisse sind ange-
siedelt in der lllegalitdt bzw. Halblegalitdt — geringe Entlohnung
und prekdre Konditionen sind die Folge. Haushaltsbezogene
Dienstleistungen sind ein tiberwiegend weibliches Beschafti-
gungsfeld, als Ersatz fiir die meist nicht vorhandene formale
Qualifikation wird die Geschlechtszugehorigkeit als Eignungs-
kriterium unterstellt (weibliches Arbeitsvermogen). Diese Ar-
beitsverhéltnisse sind hochst prekér und dereguliert (oftmals
ohne arbeitsvertragliche Bindung, Kiindigungsschutz, sozial-
versicherungsrechtliche Absicherung, tarifliche Regulierung,
Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit) — gerade durch die Ansie-
delung in der Privatsphdre entziehen sie sich zudem den her-
kémmlichen Mechanismen von Regulierung. Arbeitspolitische
MaBnahmen sowie steuerliche Anreize férderten und férdern
die Zunahme haushaltsbezogener Dienstleistungen voraus-
sichtlich auch zukiinftig. Auch erste Regulierungs- und Professi-
onalisierungsinitiativen (z.B. iiber Dienstleistungspools) sind zu
beobachten. Fiir die Arbeitsforschung ergeben sich hierdurch
einerseits konzeptionelle Chancen: wird in der Beobachtung
dieses Sektors doch angekntipft an einen erweiterten, die femi-
nistische Forschung aufgreifenden Arbeitsbegriff. Gleichzeitig
ergeben sich neue Aufgaben und Herausforderungen: Die Tren-
nung von bezahlter und unbezahlter Arbeit und die Schnittstelle
von Privatheit und Offentlichkeit gilt es anhand der Kategorien
Geschlecht, Klasse und Schicht, Ethnizitdt und Nationalitdt neu
zu analysieren. Auf der empirischen Ebene steht insbesondere
die Verbesserung der Datenlage zu haushaltbezogenen Dienst-
leistungen auf der Agenda sowie neue Verfahren, die Qualitéit
der Arbeit(sbedingungen) systematischer in den Blick zu
nehmen und politisch-praktische Ansétze zu ihrer Verbesse-
rung zu unterbreiten. (Ausgewdahlte Literatur aus dem Forschungs-
projekt GendA: Lepperhoff 2003 und 2005; Satilmis 2005).
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Medien- und Kulturindustrie

Ein Sektor, der sich nicht im privaten sondern im 6ffentlichen
Raum entwickelt hat, ist der “Trendsektor” der neue Medien-
und Kulturindustrie, der erst mit seiner zunehmenden Industri-
alisierung und Kommerzialisierung und im Kontext der Ver-
bindung unterschiedlichster Medien als tibergreifender Sektor
wahrgenommen wird. Er umnfasst einerseits neue Betriebs- und
Beschéftigungsformen an den Schnittstellen von Informations-
technik, Telekommunikation und Medien (wie Internet und Multi-
mediadienstleister), andererseits dltere Medien (TV-Produktion,
Printmedien etc.) sowie traditionsreiche Berufe und Beschafti-
gungsverhéltnisse von Kiinstler/innen, Publizist/innen und Wis-
senschaftler/innen in Theatern, Opernhdusern, Kulturprojekten
oder Museen. Dienstleistungen in den “creative industries”, also
im Kultur- und Medienbereich, zeichnen sich durch Merkmale
aus, die in der traditionellen Arbeitsforschung kaum Thema
waren. Charakteristisch sind hier kiinstlerisch-asthetische Nor-
men und Anspriiche, wie sie vor allem Dienstleistungsprodu-
zenten an ihre Arbeit richten. Diese stehen potenziell in einem
Spannungsverhdltnis zu den wirtschaftlichen Verwertungs- und
den Kontrollinteressen der Dienstleistungsunternehmen einer-
seits und den Kunden ihrer Produkte andererseits. Dieser Sektor
avancierte nicht nur - vor allem im Zusammenhang mit der
“New Economy” der zweiten Hélfte der 90er Jahre —zum arbedits-
marktpolitischen Hoffnungstrager, sondern hier lassen sich
auch eine ganze Reihe prototypischer Merkmale neuer Arbeits-
formen bereits im Stadium der Reife studieren. So finden sich in
den dlteren Segmenten des Medien- und Kulturbereichs, aber
auch in der TV-Produktion seit langem Organisations- und Be-
schéftigungsformen, welche aus heutiger Sicht die inzwischen
zu Leitbildern erhobenen projektférmigen Strukturen und flex-
iblen Arbeitsverhéltnisse (Stichwort: “Arbeitskraftunternehmer”)
gleichsam vorwegnehmen. Die rasante technologische Entwick-
lung und Kommerzialisierung der neuen Medien verstarkt

und dynamisiert diesen Trend weiter. Indem Arbeitsforschung
solche Arbeitsverhdltnisse systematisch in den Blick nimmit,
erweitert sie unser Bild moglicher “Zukiinfte” von Arbeit und
kann dadurch fiir andere Sektoren prognostische Kompetenz
entwickeln. Insbesondere der Zusammenhang zwischen “indi-
vidualisierten” Erwerbsformen in der Grauzone zwischen ab-
héngiger und selbstdndiger Arbeit und den Geschlechterarran-
gements in Partnerschaft bzw. Familie (und Beruf) kann hier
prototypisch ausgeleuchtet werden. (Ausgewdhlte Literatur

aus den Forschungsprojekten ,,Grenzen der Entgrenzung“ und
KOPRA: Abel et al. 2005; Boes, Marrs 2003; Henninger 2004;
Manning 2004; Manning, Sydow 2005; Marrs 2002; Marrs, Boes
2002 und 2003; Mayer-Ahuja, Wolf (Hrsg.) 2004; Mayer-Ahuja,
Wolf 2004).

Natur und Landschaft

Die Bedeutung von Natur und Landschaft gestaltenden und
nutzenden Arbeitsbereichen liegt nicht nur in der Arbeitsfor-
schung, sondern auch im o6ffentlichen Diskurs nicht so vorder-
griindig auf der Hand wie der Zukunftsbezug der Kultur- und
Medienindustrie. Arbeit in ldndlichen Rdumen wurde von der
traditionellen Arbeitsforschung, die sich als Teil der Industrie-
gesellschaft verstand, primdr unter dem Gesichtspunkt der
Verfahrensgestaltung betrachtet. Hier haben sich die Verhalt-
nisse nicht nur in groBen Teilen industrialisiert (wie bspw. in
Sektoren der Landwirtschaft und Nahrungsmittelproduktion),
sondern es zeigt sich zunehmend auch ein dienstleistungsori-
entierter Strukturwandel. So hat sich bspw. die Arbeit in der
Forstwirtschaft qualitativ stark verdndert. Ursache ist vor allem
das Outsourcing von Tétigkeiten aus dem produktiven Bereich
der Rohstofferzeugung (Holzernte und -transport), die vormals
weitgehend in der Hand von grofen staatlichen, kommunalen
oder privaten Forstbetrieben lagen. Dies fithrt zu einem priva-
ten Dienstleistungsangebot, das durch kleinstbetriebliche Struk-
turen und daher durch vielféltige Abhdngigkeitsverhéltnisse
gekennzeichnet ist: In Unternehmen, die in der Holzernte und
im Holztransport arbeiten, liegt die durchschnittliche Unterneh-
mensgroBe bei 3,5 arbeitenden Personen. Bei neu entstehenden
Tétigkeiten rund um Waldbewirtschaftung und Holzproduk-
tion, insbesondere in den Bereichen Naturschutz, Rekreation
und Bildung sind Ein-Personen-Betriebe keine Seltenheit. Die
Riickbindung dieser neuen Akteure in bereits vorhandene
Netzwerke rund um die Arbeit mit Natur, Wald und Landbesitz
sowie in regionale ldndliche Interaktionsbeziehungen wird zum
Erfolgskriterium ihres 6konomischen und sozialen Uberlebens.
Entwicklungschancen bestehen nur dann, wenn sie durch viel-
féaltige soziale und 6konomische Rahmenbedingungen in die
jeweiligen ldndlichen Regionen eingebunden bleiben oder neu
eingebunden werden, und wenn dadurch regionale Wertschop-
fungsketten aufgebaut werden, die wiederum Arbeit schaffen
und sichern. Arbeit rund um den Wald entwickelt sich in einem
Spannungsfeld aus globalisierten Marktprozessen und regiona-
ler standortgebundener Produktion. Eine immer wichtiger wer-
dende Dimension der Forschung ist hier, dass Arbeit in immer
kleineren Organisationsformen sehr grofen Auftraggebern
(insbesondere zentralisierter Holzverarbeitungsindustrie) ge-
gentibersteht. Hier wird deutlich, dass entscheidende Einfliisse
auf die Arbeitsbedingungen aus der 6konomischen Situation
der Kleinstbetriebe resultieren. Gestaltungsanforderungen fiir
die Umsetzung der bekannten und bewéhrten Arbeitsgestal-
tungsmaBnahmen liegen daher immer mehr auf Seiten der 6ko-
nomischen Rahmenbedingungen.
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In den Wandlungsprozessen im Arbeitsraum “Wald” zeigt sich
aber auch, dass bestimmte Entwicklungen ohne eine ernsthafte,
d. h. auch kategorielle und konzeptuelle Einbindung der Gen-
derperspektive von Arbeitsforschung gar nicht mehr wahrge-
nommen wirden. Exemplarisch zeigt sich dies anhand der im
Forschungsverbund untersuchten (fast reinen) Mdnnerdoméne
der Forstwirtschaft: Erst durch die bewusste Suche nach “Frau-
enarbeitspldtzen” wurde die Bedeutung von jenen, teilweise
neuen Tatigkeitsfeldern rund um Wald sichtbar, die bisher als
unwesentlich und peripher galten. Gerade die Hereinnahme
von neuen Arbeitsfeldern im Naturschutz, in der Waldpadago-
gik und Naturtourismus —also im Bereich der Rekreation —hat
die Forschungsperspektive weg von der reinen Rohstoffproduk-
tion hin auf Waldfunktionen geoffnet, die als Briicke in den
landlichen Raum hinein wirken. Gleichzeitig wurde erst durch
die Integration einer erweiterten Vereinbarkeitsperspektive (s.0.)
die Qualitdt der selbststdndigen Arbeit in den vorherrschenden
Klein- und Kleinstbetrieben offenkundig. Zum dritten zeigt

sich, dass die Nutzungsausweitung von Wald und der Anspruch
der Geschlechtergerechtigkeit zusammenhdngen. Wenn es
Arbeitsplétze fiir beide Geschlechter geben soll, mtissen im
Wirtschaftssystern Wald neben rein produktiven Nutzungen
auch die fiir die Gesellschaft so wichtigen Bereiche wie
Naturschutz und Pddagogik, Erholungsrdume und kommuni-
kative Angebote vertreten sein. (Ausgewdhlte Literatur aus dem
Forschungsprojekt WALD: Hahne u. a. 2004, Westermayer 2004,
Wonneberger 2004)

Neue Entgrenzungen - neue Verschrankungen

Nicht nur das Spektrum an Erwerbsarbeitsbereichen dndert sich
und neue bzw. verdanderte Tatigkeitsformen bilden sich heraus,
sondern auch die Arbeitsstrukturen und -verhdltnisse selbst
sowie die damit zusammenhédngenden Arrangements befinden
sich im Wandel. Bislang konstitutive und strukturbildende
Grenzziehungen zwischen Unternehmen und Markt, zwischen
Arbeitskraft und Person bzw. Arbeitsvermogen und zwischen
Arbeits- und Lebenswelt geraten in Auflésung. Zu beobachten
sind jedoch nicht reine Erosionserscheinungen, sondern Wand-
lungsprozesse, die sich in einem Spannungsfeld von neuen
Entgrenzungen und neuen Verschrankungen bewegen. Mit der
Entstandardisierung und der Erosion institutionell standardi-
sierter Grenzen von Arbeit und Leben entstehen sowohl neue
Optionen als auch neue Risiken, die die Arbeitsforschung vor
neue Herausforderungen stellen. Die Projekte des Verbundes
beschéftigten sich mit unterschiedlichen Teilausschnitten von
Entgrenzungsprozessen, von denen nachfolgend einige zentra-
le Entgrenzungsprozesse bzw. neue Verschrankungsprozesse
exemplarisch dargestellt werden. Die themenzentrierte Darstel-

lung darf nicht dartiber hinwegtduschen, dass diese einzelnen
Prozesse miteinander zusammenhéngen, sich tiberlappen und
teils sozusagen in “Tateinheit”, teils in widerspriichlichen und/
oder gegenldufigen Verhdltnissen zueinander stehen.

Normalarbeitsverhaltnis

Das im Fordismus konsolidierte so genannte Normalarbeitsver-
héltnis — verstanden als unbefristete, arbeits- und sozialrechtlich
abgesicherte Vollzeitbeschéftigung —befindet sich im Wandel.
Die Aussagen Uber dessen Intensitit und Reichweite changieren
zwischen der Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses und
dessen Ausfransen an den Randern. Empirische Ergebnisse zei-
gen, dass fiir einen groBen Teil der Mdnner und fiir viele Frauen
—ohne Kinder bzw. vor oder nach der Familienphase —das
Normalarbeitsverhéltnis weiterhin das gangige Beschafti-
gungsverhdltnis ist. Zugleich kommt es aber im Zuge einer
“Feminisierung der Arbeit” zu einer steigenden Zahl erwerbsta-
tiger Frauen in oftmals prekdren Beschaftigungsverhdltnissen
und zunehmend diskontinuierlichen Erwerbsverldufen von
Ménnern jenseits des Normalarbeitsverhdltnisses. Das Spektrum
dieser Beschéftigungsformen reicht von (geringfiigiger) Teilzeit-
arbeit iiber befristete bzw. Leiharbeitsverhéltnisse, (Schein-)Selb-
standigkeit bis hin zu Vollzeitarbeit im Niedriglohnbereich; sie
weisen gegentiber dem vergleichsweise sicheren und regulier-
ten Normalarbeitsverhéltnis ein hoheres Maf an Prekaritét auf.
Diese Hierarchisierung schlégt sich auch in der geschlechtspezi-
fischen Verteilung nieder. Das Normalarbeitsverhdltnis war

und ist fir die Mehrheit der Frauen nicht die Normalitét. Frauen
sind weitaus haufiger als Manner in prekdren Verhéltnissen
beschéftigt, die keine eigenstdndige Existenzsicherung ermog-
lichen. Neu ist, dass das Normalarbeitsverhéltnis zunehmend
auch fiir Ménner nicht mehr die Normalitét darstellt. Die damit
einhergehende Verschiebung, Pluralisierung (medial, soziokul-
turell und funktional) und begrenzte Verschrankung von Arbeit
und Leben fiihrt zwar zu einer Erosion des Modells der in West-
deutschland dominanten mannlichen Alleinversorgerehe, nicht
aber zu einer generellen Neuordnung des Geschlechterverhalt-
nisses im Sinne einer realen Gleichberechtigung der Geschlech-
ter oder eines schon sich konsolidierenden neuen Reprodukti-
onsmodells —neben einer teilweisen Enthierarchisierung findet
sich auch die Zementierung alter und die Ausbildung neuer
Hierarchien (beispielsweise auch unter Frauen). (Ausgewéhlte
Literatur aus den Forschungsprojekten GendA und KOPRA:
Baatz u. a. 2004; Correll, Janczyk 2005; Janczyk u. a. 2003; Kratzer
2003; Kratzer, Lange 2004; Kurz-Scherf u. a. 2005; Scheele 2004).
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Betrieb -Beschaftigung

Die tendenzielle Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses hat
nicht nur Auswirkungen auf die vormals klareren Grenzzie-
hungen zwischen Arbeits- und Lebenswelt, sondern auch auf
den Umgang der Unternehmen mit dieser Heterogenitét der
Beschiéftigungsformen. In den letzten 15 Jahren gehort ein deut-
lich gestiegener Anteil flexibel Beschéftigter zur Normalitét (fast)
jedes Unternehmens. Die “flexible Beschéftigungsorganisation”
ist—in unterschiedlichen Ausprdgungen —die institutionelle
Antwort auf die damit einher gehende widerspriichliche An-
forderung einer “stabilen Flexibilitédt”. Flexible Beschaftigung ist
nicht das einzige Flexibilisierungsinstrument auf der Ebene der
Beschéftigungsorganisation: die Auslagerung von Funktionen,
die Vergabe von Auftrdgen an Subunternehmer, die Koopera-
tion mit anderen Firmen bzw. Selbstdndigen u. a. fiihren zur
Herausbildung (teils auch internationaler bzw. transnationaler)
“virtueller Gesamtbelegschaften”. Organisatorische Vernetzung
und personalwirtschaftliche Flexibilisierung tiberlagern sich
zunehmend. Die erhOhte quantitative und qualitative Anpas-
sungsfahigkeit von Unternehmen durch die flexible Gestaltung
der Belegschaft iiber die Grenzen interner und externer Ar-
beitsmaérkte hinweg erzeugt zugleich neue Anforderungen an
eine Stabilisierung der Verfiigbarkeit von Arbeitskraft und der
Absicherung der 6konomischen Ertrdge bzw. Potenziale. Dem
strategischen Mix aus verschiedenen personalwirtschaftlichen
und organisatorischen Instrumenten (Outsourcing, Offshoring,
Dezentralisierung, Vernetzung, flexible Beschéftigung etc.)
steht ein ebenso breites Instrumentarium an MaBnahmen zur
Re-Stabilisierung gegeniiber: Von der Begrenzung der Marktzu-
génge Uber die technische Re-Konstruktion “interner” Beschaf-
tigung bis hin zum gezielten Auf- und Ausbau informell stabi-
lisierter Netzwerke. In der “flexiblen Beschéftigungsorganisation”
wird nicht Bindung durch Autonomie, Stabilitdt durch Flexibilitat
ersetzt, sondern wird in neuer Weise und auf neuer institutio-

3

neller Basis versucht, beides in eine ausbalancierte Beziehung zu-
einander zu bringen. (Ausgewdhlte Literatur aus dem For-
schungsprojekt KOPRA: Boes, Schwemmle 2005; Boes u. a. 2004;
Kratzer 2005; Kratzer u. a. 2004).

Betrieb und Netzwerk

Betriebe entgrenzen sich nicht nur in Bezug auf ihre Rekrutie-
rungsstrategien und ihr Personalmanagement; zu beobachten
ist auch eine gleichzeitige Ausdehnung (Entgrenzung) und Ein-
grenzung der Unternehmen gegeniiber ihren marktlichen
Umwelten. Die Form “Betrieb” als kapitalistische Produktionsor-
ganisation verliert ihren urspriinglich hegemonialen Status und
wird ergédnzt — nicht ersetzt — durch eine Vielzahl konkurrieren-

der Modelle und Organisationsformen in weiterhin selbststandig
agierenden Unternehmen, aber dartiber hinaus auch in ver-
teilten Arbeitsstétten (Telearbeit, Teleservice, Call Center, Free-
lancer), disaggregierten Outsourcingstrukturen sowie vor allem
vertikalen und horizontalen Kooperationen. Die Potenziale
moderner Informations- und Kommunikationssysteme ermog-
lichen es, Organisationsstrukturen zu dezentralisieren und
gleichzeitig zentrale Entscheidungsstrukturen aufrechtzuerhal-
ten, wahrend die immer differenzierteren Kennziffernsysteme
das entscheidende Steuerungs-, Koordinations-, vor allem aber
auch Bewertungsinstrument dezentral organisierter, vernetzter
Wertschopfungsprozesse bilden. Diese Entwicklung geht ein-
her mit einer neuen Qualitdt von Informatisierung: Mit Hilfe in-
tegrierter betriebswirtschaftlicher Systeme (SAP /R3 u. A.) ge-
lingt zunehmend eine direkte Anbindung einzelner Betriebe
und deren Kostenstellen an die globale Logik der Finanz- und
Kapitalmadrkte sowie globaler Konzernstrategien. Einzelne
Unternehmen(seinheiten) werden heute beliebig zerlegt, neu
geschnitten und — wie Legosteine — wieder gruppiert. Durch
Informatisierungssysteme bleibt die Anschlussfahigkeit auf der
Ebene von Kontroll- und Kennzahlensystermen gewahrt. Damit
verdndert sich die Autonomie- und Strategiefahigkeit einzelner
Unternehmen: Diese bestimmen zunehmend nicht mehr al-
leine iber innerbetriebliche Rationalisierungsprozesse, sondern
werden selbst zum Objekt von globalen Rationalisierungs-
strategien; der Einzelbetrieb ist nicht mehr nur Herr tiber seine
Daten, er wird zunehmend selbst “Datum”. Es kornmt zu einer
Rationalisierung hoch drei: auch Managementprinzipien und
die Unternehmensinteraktionen und -kooperationen werden
Gegenstand iibergeordneter Rationalisierungsinteressen. Diese
Entwicklung hat immense und zum Teil normierende und
standardisierende Auswirkungen auf die konkrete Arbeit, auf
die Reichweite innerbetrieblicher organisatorischer Spielrdume
und selbst auf die Entscheidungsautonomie des Managements.
Und wo immer so informatorisch und organisatorisch gesttitzt
die “unsichtbare Hand” der Shareholder-Value-Logik sozusagen
bis in die letzten betrieblichen Winkel strahlt, verandern sich die
Gestaltungsoptionen der betrieblichen Interessenvertretung
ebenso wie die einer gestaltungsorientierten Arbeitsforschung
und Arbeitspolitik. (Ausgewdhlte Literatur aus dem For-
schungsprojekt KOPRA: Boes 2004; Kratzer 2005; Meil u. a. 2003;
Pfeiffer 2003, 2004 und 2005; Sauer u. a. 2004; Schimnierl, Pfeiffer
2005).
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Globalisierung - verteiltes Arbeiten

Jenseits der hier nur kursorisch gezeichneten Herausforde-
rungen auf nationaler Ebene, fiihren die wirtschaftlichen
Transformationsprozesse, die sich im Zusammenhang mit Glo-
balisierung und der EU-Erweiterung ergeben, im Arbeitsfeld

zu hoheren Anforderungen im Umgang mit interkulturellen
Unterschieden. Kulturunterschiede durchdringen die gesamte
Arbeitswelt zunehmend und miissen im Arbeitsalltag konkret
und situativ bewdltigt werden. Globalisierung ist nicht nur ein
anonymer Sachzwang, Globalisierung wird tagtédglich an Arbeits-
plétzen weltweit bewdltigt und hergestellt. Managing Diversity
ist nicht mehr nur eine Herausforderung fiir Firmeninhaber
und Fithrungskréfte, die konstruktive Berticksichtigung unter-
schiedlicher kultureller Stereotype und Standards wird kiinftig
jeden arbeitenden Menschen betreffen. Die Analysen betrieb-
licher Umstrukturierungsprozesse werden in bisherigen Ansét-
zen der Arbeitsforschung zumeist dominiert von einzelnen
Faktoren, etwa dem Einfluss neuer Technologien, der Flexibili-
sierung von Arbeitsprozessen oder den Gestaltungsanforderun-
gen aufgrund neuer Arbeitszeitsysteme. Ebenfalls kennzeich-
nend ist eine weitgehend auf die innerbetriebliche Situation
zentrierte Untersuchungsperspektive, in der verdnderte Aufien-
anforderungen - etwa Einfliisse des Arbeits- und Technikmark-
tes, des beruflichen Aus- und Weiterbildungssystems oder des
Weltmarkts —zwar registriert, aber haufig nur selektiv bertick-
sichtigt werden. Allerdings zeigen die Anforderungen und
Problemstellungen, die in einer wachsenden Zahl von Unter-
nehmen zu beobachten sind, dass die Zusammenarbeit in
landertibergreifend ausgerichteten Wertschopfungsketten und
in Projektgruppen tiber verschiedene Unternehmensbereiche
hinweg immer wichtiger wird. Aufgrund zunehmender System-
integration und neuer Produktinnovationsprozesse stehen die
Unternehmen vor der Herausforderung, die Vermittlung von
Wissen und Know-how nicht nur innerbetrieblich tiber die Ab-
teilungsgrenzen, sondern auch tiber die national gebundenen
Betriebsgrenzen hinweg in jeweils unterschiedlich strukturier-
ten internationalen Kontexten zu organisieren. Damit treten
neue horizontale Allianzen der Unternehmen und zwischenbe-
triebliche Netzwerke mehr und mehr an die Stelle der vormals
vorherrschenden, tayloristisch-fordistisch gepréagten Betriebs-
grenzen. (Ausgewdhlte Literatur aus dem Forschungsprojekt
KOPRA: Behr, Knoblach 2003; Meil, Heidling 2004 und 2004a;
Reudling, Meil 2004).

Informationsraum

Die hier exemplarisch beschriebenen Formen neuer Entgren-
zung und Verschrankung wéren nicht denkbar ohne eine neue
Qualitdt des Prozesses der Informatisierung. Das wird besonders
augenfdllig anhand des Informationsraums, der sich erst auf
der Basis des Internets global herausbilden konnte. Mit dem
Informationsraum entsteht ein sozialer Handlungsraum, iiber
den man zunehmend etwas wissen muss, wenn man iiber das
Verhéltnis von Arbeit und Lebensweisen berichten will. Auch
im Internet existieren Grenzen zwischen Erwerbsarbeit und
privatem Leben, zwischen Beruf und Familie usw.; diese lassen
sich aber gerade nicht mehr an vertrauten institutionellen
oder eben auch zeitlich-raumnlichen Grenzen festmachen. Im
Netz sind in neuartiger Weise Arbeit und Leben verbunden
und tiber das Netz konnen beide Sphéaren des Alltagslebens in
neuer Form verbunden werden. Das Internet wird zunehmend
und von immer mehr Menschen beruflich und privat genutzt,
die rein private Nutzung dagegen stagniert. Dies ist ein Indiz da-
fiir, dass das Internet in zunehmendem Maf3e beide Bereiche

des Alltagslebens durchdringt. Das Internet liefert damit auch die
Basistechnologie fiir neue Formen der raumzeitlichen Vertei-
lung von Arbeit und Leben. Das gilt mit Blick auf weltweit ver-
netzte Unternehmensstrukturen genauso wie mit Blick auf das
individuelle Verhéltnis von Arbeit und Leben. Ein Beleg daftir ist
die steigende Verbreitung von Telearbeit, allein zwischen 1999
und 2002 hat sich der Anteil der Erwerbstétigen in Telearbeit
mebhr als verdoppelt. Das groite Wachstum verzeichnet dabei
die “supplementére Telearbeit”, also eine Telearbeitsform, bei
der flexibel und alternierend auch von zu Hause aus gearbeitet
wird. Diese wiederum institutionalisierten Formen und —durch
wenige Betriebsvereinbarungen partiell regulierten — Verschréan-
kungen von Arbeit und Leben werden zunehmend erganzt

um informelle, alltéglichere, kaum organisierte Verschrankungs-
formen von Arbeit und Leben tiber das Internet: Im selben
MaBe wie der betriebliche PC zunehmend auch fiir private Zwe-
cke genutzt wird, wird der private PC zu Hause und das Internet
fiir berufliche Zwecke genutzt. Nicht nur bei Selbstdndigen zei-
gen sich sehr hohe Anteile dieser wechselseitigen Verschréan-
kung, auch fast 40 % der Beamten und 30 % der Auszubildenden
und Angestellten nutzen das Internet von zu Hause aus beruf-
lich. Welche Konsequenzen die Verschrankung von Arbeit und
Leben im Informationsraum hat, das ist noch kaum abzusehen
und mit vorliegenden Daten auch kaum abschdtzbar. Ob die
Chancen tiberwiegen, also etwa eine neue Vereinbarkeit von
Arbeit und Leben moglich wird, oder die Risiken, etwa die
Vereinnahmung der Privatsphére, das ist noch offen. Deutlich
wird allerdings —wie auch qualitative Befunde zeigen — dass die
Individuen selbst stérker gefordert sind, die Grenzen zwischen
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Arbeit und Privatleben zu ziehen. Durch das Zusammengehen
von Internettechnologien und mobilen Hardwaregeraten
(eMobility) wird sich diese Entwicklung und das damit imma-
nent einher gehende Vakuum der arbeitspolitischen Regulie-
rung weiter verstdrken. Arbeitsforschung steht zunehmend
vor der Herausforderung, die Subjekte selbst bei der an sie
individualisiert delegierten Regulierung zu unterstiitzen. (Aus-
gewahlte Literatur aus dem Forschungsprojekt KOPRA: Boes
2004; Kratzer 2004; Pfeiffer 2002).

Neue Dimensionen - kategoriale Neubestimmung
des Arbeitsbegriffs

Die aufgezeigten Schwerpunkte und Zielrichtungen zukunfts-
fahiger Arbeitsforschung verweisen einerseits auf neue Bewer-
tungsdimensionen von Arbeit und erfordern andererseits eine
Erweiterung und gleichzeitige Prazisierung des Arbeitsbegriffs.
Fir beides gilt: Sowohl bei den neuen Bewertungsdimensionen
von Arbeit als auch bei einer kategorialen Neubestimmung
eines erweiterten Arbeitsbegriffs kann es angesichts des derzei-
tigen Wandels nicht um starre Definitionen gehen. Vielmehr
geht es darum, Fragen und Forschungsperspektiven entlang der
verdnderten Gegenstandsbereiche und Problemlagen zu formu-
lieren und dabei Dimensionen und kategoriale Bestimmungen
aufzuzeigen, die sich auch fiir einen fortgefithrten Wandel als
erweiterungsfahig erweisen. Arbeitsforschung erweitert also den
Blick auf neue Felder von Arbeit und beschéftigt sich gleichzeitig
mit der inhaltlichen Neubestimmung von Arbeit, sowie ihrer
Bedeutung fiir das Subjekt und fiir Subjektivierungsprozesse.

Neue, auch normative Dimensionen einer zukunfts-
fahigen Arbeitsforschung, die gleichzeitig Grundlage einer
“eigensinnigen” Arbeitspolitik sein kénnen, sind Nachhaltigkeit
und Soziabilitdt sowie tibergreifend die Qualitédt von Arbeit.
Eine kategoriale Neubestimmung bzw. fokussierte Erweiterung
des Arbeitsbegriffs ergibt sich einerseits aus der Einbeziehung
der Geschlechterdimension, andererseits aus der Notwendigkeit,
Interkulturalitdt und Interaktivitdt und den Bezug des Menschen
zu Arbeit sichtbar zu machen.

Nachhaltigkeit und Soziabilitat

Mit dem Ziel, die Nachhaltigkeit von Arbeit und Rationalisie-
rung zu bestimmen, erweitert zukunftsfahige Arbeitsforschung
die Dimensionen zur Bewertung von Arbeit. Das gilt weniger
fir die Wissensarbeit, die mittlerweile vielerorts als zukunfts-
relevanter Gegenstand erkannt und erforscht wurde bzw. wird.
Mit der Verfliissigung aller arbeitsorganisatorischen Regularien
wird Arbeit zunehmend projektférmiger und Projektarbeit
etabliert sich als eine neue, in wissensintensiven Bereichen

mittlerweile dominante Organisationsform von Arbeit. Der Wan-
del von Arbeit erfordert zunehmend, dass Arbeitsforschung
sich kritisch mit Themen auseinandersetzt, die sie bislang fast
ausschlielich der Betriebswirtschaftslehre tiberlassen hat; dazu
zahlt u. a. die Kernkompetenz von Unternehmen sowie Ansdtze
des Behavioral Accounting und anderer Controlling-Ansatze.
Hier geht es zum einen darum, das Verhéltnis von Human Res-
sources und den Kernkompetenzen von Unternehmen zu unter-
suchen und diese meist getrennt behandelten Themen zusam-
menzubringen. Zum anderen hdngt die Realisierbarkeit jeder
Form neuer, anderer, kreativerer, zukunftsfahiger Arbeitsgestal-
tung davon ab, ob in der betrieblichen Wirtschaftlichkeitsbe-
wertung ein Nutzen nachweisbar ist —und ob und wie dieser
liberhaupt erfasst werden kann. Neue Ansétze einer zukunfts-
fahigen Arbeitsforschung beziehen dazu die Analyse des Sozial-
kapitals von und in Unternehmen (u. a. in den Arbeitsbezie-
hungen) ein. Mit dem Begriff der “Nachhaltigkeit” verbindet sich
eine Metafrage tiber die genannten Dimensionen der Arbeits-
forschung hinweg und zugleich ein Vorschlag zur inhaltlichen
Bestimmung des Wortes “Zukunftsfahigkeit”. Der Verbund

wird seinem Namen gerecht, indem er diese Themen verbindet
liber einen ressourcen- oder potenzialorientierten Ansatz,
dessen zentrale Fragestellung lautet: Ist der Umgang mit den
humanen, sozialen und symbolischen Ressourcen im Arbeits-
und Verwertungsprozess in dem Sinne nachhaltig, dass er die
genutzten Ressourcen erhdlt oder vermehrt? Oder ist er es nicht,
vermindert und verbraucht er also vielmehr die genutzten
Ressourcen? Der hier erarbeitete Nachhaltigkeitsansatz ist im
Wesentlichen soziookonomischer und sozialokologischer Natur
und greift auf Denkfiguren des 6kologischen (“griinen”) Nach-
haltigkeitsdiskurses zurtick.

Um den Ambivalenzen der unterschiedlichen aktuellen
Wandlungsprozesse gerecht zu werden, ist zudem ein neues
Leitbild von Arbeit notwendig, mit dessen Hilfe sowohl Neuori-
entierungen als auch Verstetigungen im Verhaltnis von Arbeit
und Geschlecht erfasst werden kénnen. Dieses Leitbild dient der
Wahrnehmung, Interpretation und Bewertung von Arbeits-
wirklichkeit in einer genderkompetenten Perspektive. Die drei
Dimensionen interne Soziabilitét, externe Soziabilitdt und ge-
sellschaftlich-demokratische Soziabilitét erfassen Bedingungen
von Arbeit und geben gleichzeitig Hinweise fiir ihre Gestaltung
und Gestaltbarkeit (“soziable Arbeit”). Bei der internen Dimen-
sion geht es um die Soziabilitdt in der Arbeit, je nach dem zu
untersuchenden Arbeitsbereich kann es sich dabei um Erwerbs-
arbeit, Hausarbeit etc. handeln. In der externen Dimension von
Soziabilitdt geht es um das Verhdltnis zwischen verschiedenen
Arbeits- und Lebensbereichen und ihre wechselseitige Durch-
dringung, hinsichtlich ihrer (zeitlichen) Organisation, aber auch
hinsichtlich ihrer Funktionslogiken.
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Die gesellschaftlich-politische Dimension schlieflich trégt
der Tatsache Rechnung, dass Arbeit in modernen Demokratien
ein wichtiges Medium gesellschaftlicher Teilhabe, der Inklusion,
Exklusion und Marginalisierung ist. Arbeit bleibt eine demo-
kratierelevante Kategorie. Es geht insbesondere um das Verhalt-
nis von Arbeit und der Teilhabe an sozialen und gesellschaft-
lichen Prozessen. (Ausgewdhlte Literatur aus dem Forschungs-
projekt GendA: Correll et al. 2004, Correll/Janczyk 2005,
Janczyk/Correll 2003, Kurz-Scherf et al. 2003, Kurz-Scherf 2004)

Qualitdt von Arbeit

Mit dem Prozess der Subjektivierung von Arbeit wachsen auch
die Anforderungen des Subjekts an die Qualitét seiner Arbeit
—vorausgesetzt, es hat Arbeit. Im wachsenden Spannungsfeld
zwischen Arbeitstédtigkeit und Arbeitslosigkeit stehen die Ar-
beitenden vor zunehmenden qualitativen und quantitativen
Forderungen an ihre Subjektivitét in der Bewéltigung ihrer
Arbeit. Partiell erst ermoglicht durch moderne Informations-
technologien bestimmen Entscheidungsspielraume, Flexibi-
litdt und Autonomie nicht nur die Arbeitstatigkeit Einzelner,
sondern auch die Produktivitdt und Innovationsfahigkeit von
Unternehmen und Branchen sowie der Wirtschaft insgesamt.
Gefdhrdung und Entwicklung der psychophysischen Gesund-
heit liegen in einer modernen Arbeitswelt sehr eng zusammen.
Pauschalcharakterisierungen “gut und schlecht” verlieren an
Bedeutung, das Normative in der Arbeit ist schwer bestimmbar
geworden. Was die einen als gesundheitsférdernd und person-
lichkeitsentwickelnd empfinden, wirkt auf andere belastend
und gefdhrdend. Damit steigt die Bedeutung des Subjekts in
Préavention und Gesundheitsférderung. Umso wichtiger ist es,
die Diskussion tiber die Qualitdtsstandards von Arbeit als not-
wendige Voraussetzung fiir individuelle Entwicklungsmoglich-
keiten offensiv (wieder) aufzunehmen und voranzutreiben.
Dazu eignet sich in besonderem Mafe das Konzept der
Salutogenese, also die Prozesse der Gesundheitsentwicklung
und -erhaltung. Salutogenese orientiert sich nicht nur am Ziel
der Gefdahrdungsbeseitigung und -minderung in der Arbeitsta-
tigkeit, sondern zielt auch auf die Entwicklung von Ressourcen
im betrieblichen Umfeld —sowohl in der Gestaltung von Anfor-
derungen als auch in den biopsychosozialen Voraussetzungen
und Moglichkeiten des Individuums. Salutogenese in Einheit mit
Pravention realisiert einen ganzheitlichen Ansatz von Verhdlt-
nis- und Verhaltenspravention. Zukiinftig werden gesundheits-
und krankheitsrelevante Faktoren von Arbeit nicht mehr ein-
deutig zu trennen sein von Einfliissen der materiellen und so-
zialen Umwelt und vom Freizeitverhalten. Erhalt und Entwick-
lung der Arbeitsfahigkeit sind nicht mehr nur auf die Arbeit
konzentriert. Dies erfordert neue ganzheitliche Konzepte.

Gesundheitskriterien, wie Wohlbefinden und Arbeitsfahigkeit
werden nicht nur in ihren individuellen und gesellschaftlichen
Werten steigen, sondern Mafstab und Messkriterium der
Arbeitsqualitédt wie auch der Lebensqualitdt werden. Diesen
Anforderungen hat sich eine zukiinftige Arbeitsforschung zu
stellen.

Die Frage der Qualitdt von Arbeit bleibt letztlich eine
normative. Es kann demnach keine “objektiven Kriterien” geben,
um Qualitét zu spezifizieren. Arbeitspolitische Forderungen
lassen sich nicht mehr funktionalistisch aus dem Beitrag ab-
leiten, den die Arbeit fiir die Okonomie, fiir das Unternehmen,
fiir das Wachstum leistet. Die Begriindung arbeitspolitischer
Forderungen gilt es zunehmend aus den subjektiven Interessen
der Arbeitskraft zu entwickeln, die — gegen die Forderung des
Marktes — die Reproduktion von Arbeitskraft, die individuelle
Existenzsicherung und die Entfaltung des Individuums ins
Zentrum setzen. Dies gilt nicht nur fiir die Formulierung von
Mindeststandards (wie z. B. Mindesteinkommen) und Wider-
standslinien (z. B. in der Frage der Begrenzung von Arbeits-
zeiten), sondern tendenziell fiir die gesamte Arbeitspolitik.

Die einer Vermarktlichung immanente MaBlosigkeit erzwingt
diese grundsdtzliche Umorientierung von Arbeitspolitik. Die
Perspektive einer “eigensinnigen” Arbeitspolitik, die von den
individuellen Reproduktionsinteressen ausgeht, bringt zu-
gleich eigensinnige Perspektiven der “Arbeitssubjekte” ins Spiel.
Wenn die individuellen Interessenlagen der Beschaftigten nicht
nur wichtiger werden, sondern sich die Interessen starker als
frither mit lebensweltlichen MafBstdben aufladen, dann gerét die
private Lebensgestaltung in den Fokus von Arbeitsforschung
und -politik.

Die Auseinandersetzung sowohl mit den europdi-
schen als auch den nationalen Konzepten und Leitlinien zur
Qualitdt von Arbeit (Lissaboner Strategie, Beschaftigungspoliti-
sche Leitlinien, INQA etc.) zeigt zudem den dringenden Bedarf
einer Einbeziehung der Dimension “Geschlecht”. Schlief3lich
hat das Geschlechterverhdltnis maBgeblichen Einfluss auf die
Organi-sation von Erwerbsarbeit und zugleich wird der groite
Teil der gesellschaftlich notwendigen Arbeit unbezahlt und
uberproportional von Frauen geleistet, so dass die “objektive”
und die “subjektive” Beschreibung von Arbeit als qualitativ
“gute” damit zusammenhangt, wie Arbeit als ganze im Hinblick
auf ihre geschlechtliche Dimension organisiert, bewertet und
bezahlt wird. (Ausgewdhlte Literatur aus den Forschungspro-
jekten GendA, KOPRA und WALD: Kastenholz/Lewark 2005,
Lepperhoff u. a. 2005; Sauer 2004, 2005 und 2005a; Scheele
2005; Scheele, Kurz-Scherf 2004).
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Gendersensibler Arbeitsbegriff

Die femninistische Kritik an dem bislang vorherrschenden Ar-
beitsbegriff gewinnt vor dem Hintergrund des aktuellen
Wandels von Arbeit eine weit tiber die geschlechterpolitischen
Dimensionen hinausreichende Bedeutung. Gleichzeitig ergibt
sich die Notwendigkeit eines neuen Grundverstdndnisses von
Arbeit aber gerade auch aus der Verschrankung des aktuellen
Wandels der Arbeits- und der Geschlechterverhéltnisse. Wéh-
rend die Verdnderungen in der Erwerbsarbeit partiell zu einer
Angleichung der Arbeitserfahrungen und -biographien von
Frauen und Ménnern fiihren, reproduziert sich die geschlechts-
hierarchische Arbeitsteilung in alten und neuen Formen. Von
einer gleichberechtigten Teilhabe beider Geschlechter am (sich

wandelnden) Erwerbsleben sind wir unverandert weit entfernt.

Reproduzieren sich aber trotz des Wandels der modernen Ar-
beits- und Lebenswelten die anachronistischen Asymmetrien
patriarchaler Geschlechterverhéltnisse —in alten und neuen
Formen - bleibt die Zukunftsfahigkeit der sozialen Organisation
und Konstruktion von Arbeit in modernen Gesellschaften fragil.
Arbeitsforschung muss daher Formen der unbezahlten Arbeit
ebenso in den Blick nehmen wie den Wandel der Erwerbsar-
beit und die damit verbundenen, partiell neu entstehenden
Arbeitsformen und ihre Folgen fiir das Geschlechterverhdltnis.
Dies erfordert einen Arbeitsbegriff, der sowohl an Desiderate
und Konzepte der feministischen Arbeitsforschung ankniipft
wie auch Uberlegungen und Ergebnisse aus der eher (industrie)-
soziologisch orientierten Arbeitsforschung aufnimmt.
Traditionell basierte Arbeitsforschung auf Annahmen
der Trennung zwischen Arbeit und anderen Tatigkeiten und
der weitgehenden Gleichsetzung von Arbeit und Erwerbsar-
beit. Arbeit wurde iberwiegend als rein 6konomisch moti-
viert betrachtet. Auch wenn mittlerweile die dominante For-
schungsfokussierung auf ménnlich dominierte Industriezweige
zunehmend aufgebrochen wird —zum Beispiel durch den Einbe-
zug empirischer Felder im Bereich neuer und personenbezoge-
ner Dienstleistungen —wird dabei haufig implizit oder explizit
noch von einem Arbeitsbegriff ausgegangen, der an mann-
licher Industriearbeit orientiert ist. Unbezahlte Arbeit bleibt
weiterhin weitgehend auBerhalb der Betrachtung bzw. wird in
die Zustandigkeit anderer Disziplinen delegiert; Arbeitstatig-
keiten und -bedingungen am unteren Ende des geschlechtsspe-
zifisch strukturierten Arbeitsmarktes finden kaum Beachtung.
Trotz allen Wandels und aller Offnungen der Disziplin(en): Die
Kontinuitdt des male bias in der Arbeitsforschung macht sich
auch daran fest, dass die wechselseitige Durchdringung von
“Arbeit” und “Leben” und der Zusammenhang von “Arbeit” und
“Politik” zwar zunehmend thematisiert, aber bei weitemn nicht
ausreichend konzeptionalisiert und erforscht ist. Gerade im

Hinblick auf den der Arbeitsforschung zugrunde liegenden
Arbeitsbegriff mangelt es nach wie vor an einer systematischen
Integration der Kategorie Geschlecht in ihre Konzepte und
Methoden.

Die feministische Arbeitsforschung weist schon lange
darauf hin, dass ein auf Erwerbsarbeit reduzierter Arbeitsbe-
griff zu kurz greift. Diese Sichtweise wird zunehmend von der
kritischen und/oder subjektorientierten industriesoziologisch
gepragten Arbeitsforschung und mittlerweile auch von der Dis-
ziplin der Arbeitswissenschaft aufgenommen. Wenn aber die
zur Haus- und Familienarbeit gehdrenden Tatigkeiten knapp
60 % des Volumens der im bezahlten und unbezahlten Sektor
geleisteten Arbeitsstunden ausmachen, zeigt sich die anhaltende
Schieflage der Arbeitsforschung, die diese Formen von Arbeit
und Arbeitsverhaltnissen weitgehend nicht als ihr Forschungs-
feld sieht. Eine rein additive Erweiterung des Arbeitsbegriffs
jedoch, die nahezu alle Bereiche menschlicher Tétigkeit (Bezie-
hungsarbeit, Erziehungsarbeit, Sorgearbeit etc.) zu Arbeit z4hlt
ist analytisch (und politisch) problematisch. Ein derart aus-
ufernder Arbeitsbegriff verwischt gerade die unterschiedlichen
Bewertungsdimensionen, Ausgestaltungsoptionen, geschlechts-
spezifischen Segregationen und deren Wechselwirkungen
mit den Geschlechterverhéltnissen. Auch konzeptionell wére
ein solcher Arbeitsbegriff nur bedingt tragfahig, weil eine
Aufhebung aller unterschiedlichen Lebens- (und Arbeits-)berei-
che weitgehende Folgen fiir das Verhltnis von Okonomie und
Gesellschaft sowie Staat und Gesellschaft hat.

Im Forschungsverbund “Zukunftsfahige Arbeitsfor-
schung” wurde ein Gender Dialog konzipiert und initiiert, der
sich den o. a. Fragestellungen gestellt hat. Erste konzeptuelle
Anndherungen der verschiedenen Teildisziplinen konnten
erreicht werden: So wurde im Rahmen der Forschungs- und
Konzeptarbeiten zu “Interaktiver Arbeit” die Gender-Perspektive
in das Konzept der interaktiven Arbeit integriert. Ankntiipfend
an die Konzeption des Doing Gender, die die permanente Her-
vorbringung von Geschlecht in Interaktionen thematisiert,
wurde das Konzept des Working Gender entwickelt. Dieses be-
greift die Prozesse des interaktiven Hervorbringens von Ge-
schlechtlichkeit als Bestandteile interaktiver Arbeit. Im Rahmen
der Arbeiten zu ,Informatisierter Arbeit wurde die Kategorie
des Arbeitsvermogens als operationalisierte Kategorie entwick-
elt, die sowohl in der Erwerbsarbeit wie in der Lebenswelt
tragt und eine Verbindung zwischen beiden Sphéren kategorial
und empirisch ermoglicht. Die Kategorie des Arbeitsvermo-
gens ermoglicht es, Zustand und Wandel von Arbeit qualitativ
zu fassen. Damit kann das Arbeitsvermogen als kategorielles
Bindeglied wirken, das zukiinftig eine koevolutiondre und trans-
disziplindre Forschung beider Disziplinen und damit eine neue
Qualitdt emanzipationsorientierter und nach Autonomie-
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spielrdumen suchender, kritischer Analyse von Arbeit und
Leben ermoglicht.

Gleichwohl ist das Projekt einer gendersensiblen Neu-
Konzeptualisierung von Arbeit weiterhin unvollendet und hat
eine hohe Prioritt fiir die zukunftsfahige Arbeitsforschung.
Das Verhéltnis zwischen verschiedenen Formen von Arbeit
wie auch zwischen verschiedenen gesellschaftlichen Bereichen
muss dabei neu bestimmt werden. Das ist auch deshalb so
wichtig, weil Arbeit auch in modernen Gesellschaften unge-
brochen das bedeutsamste Medium gesellschaftlicher Teil-
habe (gesellschaftlicher Inklusion und Exklusion) darstellt. “Ar-
beit neu bestimmen” darf schlielich nicht als ein rein definito-
risches Projekt der Arbeitsforschung angelegt, sondern muss in
die Auseinandersetzung mit sozialen Konflikten und politischen
Kontroversen um Arbeit und deren Zukunft eingebettet wer-
den. Dem Zusammenhang zwischen der Organisation
von Arbeit und der Konstruktion von Geschlecht muss dabei
eine sehr viel hohere Aufmerksambkeit als in der Vergangen-
heit gewidmet werden, wobei dieser Zusammenhang nicht
auf die sogenannte Frauenfrage beschrankt werden darf,
sondern tatsdchlich als Geschlechterproblem —d. h. auch als ein
Ménner-problem und als ein allgemeines Problem gleicher-
mafBen hierarchischer wie zwanghafter Geschlechterkon-
strukte — thematisiert werden muss. (Ausgewahlte Literatur aus
den Forschungsprojekten GendA und KOPRA: Baatz u. a. 2004;
Correll u. a.2004; Dunkel, Rieder 2004; Janczyk, Correll 2003;
Janczyk u. a. 2003; Kurz-Scherf 2002 und 2003; Kurz-Scherf u. a.
2003; Kurz-Scherf u. a. 2005; Lepperhoff 2003 und 2005; Pfeiffer
2004a; Rudolph 2005; Scheele 2004, Wonneberger 2005)

Fokussierte Erweiterung des Arbeitsbegriffs

Mit den vielfédltigen Wandlungsprozessen von Arbeit wird zu-
nehmend auch eine inhaltliche Neubestimmung von Arbeit
innerhalb von Erwerbsarbeit wichtiger. Im Forschungsverbund
“Zukunftsfahige Arbeitsforschung” wurde mit der Inblicknah-
me unterschiedlicher neuartiger Arbeitsformen auch eine
inhaltliche Erweiterung des Gegenstandsbereichs der Arbeits-
forschung begonnen.

Die Differenz zu einer industriesoziologischen Arbeits-
forschung traditionellen Stils zeigt sich schon darin, dass die
Beobachtungsperspektive sich zunéchst auf der Ebene der em-
pirischen Untersuchungsfelder erweitert, ein Teil vormals
“blinder Flecken” einer industrie-soziologischen Arbeitsfor-
schung damit zum expliziten Gegenstand geworden ist. Dabei
fungiert die Berticksichtigung neuer Trends im Wandel von
Arbeit nicht nur als Orientierung fiir die Lokalisierung neuer em-
pirischer Felder; gleichzeitig geht es darurn, diese empirischen
Befunde fiir eine konzeptionelle Erweiterung des Arbeitsbe-

griffs zu nutzen und so, Mosaikstein fiir Mosaikstein, zu einer
kategorialen Neubestimmung von Arbeit insgesamt beizutra-
gen. So wurden im Forschungsverbund in Zusammenhang mit
Tertiarisierungsprozessen Aspekte “interaktiver Arbeit”, in Be-
ziehung zu Globalisierungsprozessen Dimensionen “interkultu-
reller” und “verteilter” Arbeit, im Rahmen einer neuen Qualitét
von Informatisierungsprozessen “informatisierte Arbeit” und im
Kontext von Individualisierungsprozessen Aspekte ,,entgrenzter
Arbeit” jeweils neu bestimmt.

Neben bisherigen blinden Flecken auf der Ebene empi-
rischer Felder der Arbeitsforschung werden damit auch Dunkel-
felder in der Forschungsperspektive konstatiert. Vor allem
eines der Dunkelfelder traditioneller Arbeitsforschung erlangt
unfraglich eine herausragende Rolle — das Subjekt: als Gestal-
tungsakteur entgrenzter Arbeit, als “Grenzgangerin” interkul-
tureller Arbeit, als Schnittstellenakteur verteilter Arbeit, als
Subjekt/ Objekt informatisierter Arbeit oder als Produzentin/
Co-Produzentin in interaktiven Arbeitsprozessen. Arbeitsfor-
schung hat mittlerweile auf die historische Veranderung ihres
Gegenstandsbereichs reagiert —und zwar vor allem, indem sie
ihr Forschungsspektrum deutlich erweitert hat und frither zu
recht kritisierte blinde Flecken (wie z. B. Dienstleistungsarbeit,
Subjekt) breiter und selbstversténdlicher in den Blick nimmt.

Zukunftsfahige Arbeitsforschung braucht aber nicht
nur mehr Erweiterung (also mehr Empirie, mehr Differenzie-
rung usw.), sondern auch wieder mehr Fokussierung —und
zwar nicht im Sinne einer Reduktion, sondern im Sinne einer
theoretisch wie empirisch gestiitzten Zusammenfiihrung
und Deutung von Befunden. Das bedeutet fiir die Arbeitsfor-
schung gleichzeitig Erweiterung und Fokussierung: Erwei-
terung ihrer Dimensionen, Kategorien und empirischen Felder
einerseits, Fokussierung auf zentrale Prozesse und Logiken
der gegenwadrtigen Entwicklung andererseits. Das ldsst sich
exemplarisch besonders gut an den Dimensionen der interkul-
turellen und der interaktiven Arbeit zeigen:

+ Im Zuge der Globalisierung der Wirtschaft nimmt das
Aufeinandertreffen unterschiedlicher Kulturen in der
Arbeit auf exponentielle Weise zu. Das hat nicht nur
erhebliche Auswirkungen auf Formen und Moglich-
keiten betrieblicher Mitbestimmung, sondern die kultu-
relle Gepragtheit von Arbeit erhélt einen neuen und
nicht mehr zu vernachlédssigenden Stellenwert. Arbeits-
forschung reagiert, indemn sie eine Perspektivener-
weiterung hinsichtlich der Interkulturalitdt in der Ar-
beit vornimmit. Die Frage nach der “neuen Qualitdt” der
Arbeit im internationalen Kontext 1dsst sich nur noch
unter Einbezug der interkulturellen Kommunikation als
neue Arbeitsaufgabe beantworten. Als neue Felder fiir



Arbeit neu denken

die Arbeitsforschung sind —unter Bezug auf Erkennt-
nisse der Kultur- und Kommunikationsforschung — die
Anforderungen an internationalisierten Arbeitsplét-
zen zunehmend auch in kleineren und mittleren Unter-
nehmen, die Arbeitsbedingungen in multikulturellen
Arbeitsgruppen und bei internationalen Kooperationen
groBerer Wirtschaftseinheiten zu nennen, in denen
neue Formen des Kommunizierens, neue Bedeutungs-
kontexte fiir die Arbeit kreiert werden, aber auch neue,
aus der Bewdltigung kultureller Differenzen resultie-
rende Belastungen entstehen.

+ Industriesoziologische Arbeitsforschung war in ihrer
Analyse von Arbeitsprozessen primér auf den Umgang
mit materiellen wie auch immateriellen “Objekten”
ausgerichtet. Diese Perspektive greift jedoch zu kurz,
will man die sich verdndernden Anforderungen, die an
Erwerbstdtige gestellt werden, addquat erfassen. Not-
wendig wird hier eine Erweiterung des Arbeitsbegriffs
um die Dimension der interaktiven Arbeit. Gemeint

ist damnit die soziale Dimension von Arbeitshandeln,
die darin besteht, dass Arbeitskréfte sich im Prozess der
Arbeit mit anderen Subjekten abstimmen mtissen.

Die interaktive Dimension wurde im Forschungsver-
bund anhand von zwei empirischen Feldern untersucht
und konzeptionell entfaltet: dem Feld der personen-
bezogenen Dienstleistungsarbeit und dem Feld abtei-
lungstibergreifender Kooperation und des Austausches
von Wissen in Industrieunternehmen. Fasst man per-
sonenbezogene Dienstleistungsarbeit als Interaktion
zwischen Dienstleistungsgeber und Kunde auf, wer-
den die Anteile der Arbeit sichtbar, in denen es um die
soziale Abstimmung zwischen Akteuren geht, die
unterschiedliche Interessen verfolgen konnen. Dabei
zeigt sich zum einen die Relevanz der interaktiven
Dimension von Arbeit fiir den Arbeitserfolg, zum an-
deren aber auch zunehmender Leistungsdruck, der
aus den Versuchen von Dienstleistungsunternehmen
erwdchst, die Prozesse sozialer Abstimmung zwischen
ihren Beschéftigten und ihren Kunden in ihrem Sinne
zu steuern. Wachsende Anforderungen an Kooperation
kennzeichnen nicht nur den Dienstleistungsbereich,
sondern auch die Industrie. Hier werden inzwischen
unterschiedlichste Kooperationsanforderungen an
die Mitarbeiter herangetragen. Organisatorisch werden
diese durch die Einfiihrung abteilungs- und unterneh-
mensiibergreifender Projekt-, Planungs- und Koordina-
tionsgruppen sowie die Einrichtung von Meetings etc.
zu l6sen versucht. Interaktive Arbeit wird hier tiber die

Dezentralisierung von Planungen und die starker
denn je geforderte Mobilisierung von Wissen in neuem
Ausma8 eingefordert. Dies geht einher mit neuen
Formen der Belastung. (Ausgewéhlte Literatur aus

dem Forschungsprojekt KOPRA: Behr, Knoblach 2003;
Behr, Semlinger 2004; Bohle u. a. 2004; Dunkel 2004
und 2004a; Dunkel, Vo3 2004; Knoblach, Sauer 2003;
Knoblach u. a. 2004; Kratzer 2003; Meil, Heidling 2004a;
Pfeiffer 2004; Porschen 2002; Porschen, Bolte 2004;
Schmierl 2004; Weihrich, Dunkel 2003).
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Neue Verhidltnisse - neue Ansdtze
fiir Arbeitsforschung und -politik

Spétestens seit Ende der 1980er Jahre erleben wir in vielen
Sektoren der traditionellen Branchen wie auch in neuen
Arbeitssegmenten ein vormals ungeahntes Maf an Autono-
mie, Flexibilitét, Verantwortung und Selbstorganisation, die den
Beschaftigten zugestanden, aber auch abverlangt wird. Neben
den innerorganisatorischen Verdnderungen wird dieser Trend
durch zweifache Auenbedingungen zusatzlich forciert: Einer-
seits durch die in Zusammenhang mit Trends der Individuali-
sierung und Subjektivierung einher gehenden neuen und
qualitativ anderen Anspriiche der Individuen an das Selbstver-
wirklichungspotenzial von Arbeit; andererseits durch 6kono-
misch bedingte Trends der Globalisierung und Vermarkt-
lichung und damit auch Rationalisierung bis in die private
Sphére und die Gestaltung der individuellen Biografien hinein.
Diese widerspriichliche Entwicklung hat sich zunehmend
dynamisiert und beschleunigt, ein Ende ist derzeit nicht abzu-
sehen. Und sie wird flankiert durch neue Polarisierungstenden-
zen, die immer mehr Menschen flir immer ldngere Phasen von
jeder Option an der Teilhabe von Arbeit ausschliet. Aktuelle
Debatten um “Ende der Arbeit” und “Arbeiten ohne Ende” oder
um die Frage nach “Hauptsache Arbeit?!” bringen diese neuen
Formen der Polarisierung ebenso zum Ausdruck wie die Pha-
nomene eines Digital Divide. Entgegen manchen einseitigen
Prognosen miinden diese Prozesse weder in einem neuen,
sozusagen reflexiv-modernen “Reich der Freiheit” noch in einer
Neuauflage eines entfesselten Kapitalismus, der alle Arbeits-
und Lebensbereiche kontrollierend seinem ¢konomischen Kal-
kil unterwirft. Aus der Vielfalt der moglichen Partialdiagnosen,
die Arbeitsforschung und speziell die einzelnen Projekte im
Forschungsverbund “Zukunftsfadhige Arbeitsforschung” zusam-
mengetragen haben, kénnen nachfolgend nur wesentliche und
als besonders umfassend und bedeutsam eingestufte Entwick-
lungstrends sowie Ansétze zu ihrer forschungstheoretischen
und arbeitspolitischen Bewdltigung dargestellt werden.

Begrenzte Entgrenzungen, Subjektivierung
und Selbststeuerung

Rund um Arbeit sind viele vormals fest scheinende Grenzen
von Erosions- zumindest aber von partiellen Auflosungser-
scheinungen ergriffen. Alles scheint sich derzeit zu entgrenzen:
Arbeitszeiten, individuelle Biografien, Arbeits- und Lebenswelt
etc.—die empirischen Ergebnisse der Arbeitsforschung dazu
sind mittlerweile kaum tibersehbar. Immer klarer wird aber
auch —und auch dazu hat der Forschungsverbund ,.Zukunfts-
fahige Arbeitsforschung” neue Ergebnisse beigetragen —, dass
diese Entgrenzungsprozesse keine beliebige Erweiterung im
Sinne einer standigen Zunahme von Entropie erfahren. Im For-
schungsverbund konnten neuen Formen einer begrenzten
Entgrenzung nachgezeichnet werden, die sich gerade nicht
auszeichnen durch eine Stabilisierung oder gar Institutionali-
sierung neuer Grenzziehungen. Sie sind vielmehr Ausdruck
neuer Kontroll- und Steuerungsverfahren, die auf Flexibilitdt
und Entgrenzungsprozesse reagieren, d. h. deren produk-
tives Potenzial fiir das Unternehmen nutzen ohne dabei Kon-
trollintentionen aufzugeben.

Formen einer begrenzten Entgrenzung lassen sich
bspw. zeigen auf der Ebene der zeitlichen Verfiigbarkeit von
Arbeitskraft in der “kontrollierten Arbeitszeitflexibilitdt”, deren
geradezu paradigmatische institutionelle Form Arbeitszeitkon-
ten sind. Mit Arbeitszeitkonten als einer Form der (noch bzw.
wieder) begrenzten Flexibilisierung verlieren Schwankungen
der taglichen oder wochentlichen Arbeitszeit ihren regulati-
ven Ausnahmecharakter und werden —unabhéngig von der
tatsdchlichen Variabilitdt — als Normalfall reguliert. Mit ihnen
erhélt der Umbruch der Arbeitszeitregulierung — kurz: von der
standardisierten, kollektiv regulierten und fremd organisierten
Arbeitszeit hin zur flexiblen, selbstorganisierten und individuel-
len Arbeitszeit — eine addquate institutionelle Form. Sie stehen
in zumindest dreifacher Hinsicht fiir eine “begrenzte Entgren-
zung”: Erstens wird hier die flexible Entgrenzung der individu-
ellen Arbeitszeit institutionell ermdglicht, zugleich aber auch
(z.B. im Volumen) begrenzt. Zweitens sind sie kein Beispiel fiir
einen deregulierten Zugriff auf die zeitlichen Ressourcen der
Arbeitskréfte, sondern ein Instrument der durch kollektiv-
vertragliche Re-Regulierung und teilweise auch den Einfluss
von Betriebsrédten oder Gewerkschaften begrenzten Ent-
grenzung. “Kontrollierte Arbeitszeitflexibilisierung” bedeutet
andersherum —und drittens - aber auch, dass die Betriebe die
zeitliche Verausgabung der individuellen Arbeitskraft groBten-
teils weiterhin erfassen und eben auch weiterhin kontrollieren.
Gleichzeitig kommt es zu einer begrenzten Entgrenzung des
Arbeitssubjekts im Rahmen einer “indirekten Steuerung”:
Institutionelle Basis des Prozesses der Subjektivierung sind die
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neuen Formen einer “indirekten Steuerung”, die neuen Arbeits-
formen selbstorganisierter und kooperativer Arbeit (selbstor-
ganisierte Einzelarbeit, Projektarbeit, Gruppenarbeit), die neue
Arbeitszeitorganisation einer “kontrollierten Flexibilisierung”
sowie neue leistungspolitische Konzepte und Instrumente, die
sich mit dem Begriff der “Ergebnisorientierung” auf einen
Nenner bringen lassen. “Indirekte Steuerung” ist der Oberbe-
griff fiir eine institutionelle Restrukturierung der Arbeits- und
Leistungsorganisation, die den Arbeitssubjekten weitergeh-
ende Autonomie, unternehmerische Verantwortung und Ent-
scheidungskompetenzen einrdumt, gleichwohl aber deren
Nutzung steuert und begrenzt. D. h., einer wachsenden Autono-
mie in der Arbeit im Hinblick auf die zeitliche und zum Teil
auch inhaltliche Verausgabung der Arbeitskraft, stehen
Marktanforderungen bzw. Kundenwiinsche, Kooperationsbe-
ziehungen, fremdbestimmte Ziele und Ergebnisdefinitionen
sowie nicht zuletzt eine zunehmende Unsicherheit gegentiber,
die die Autonomie der Subjekte wieder einschrankt und be-
grenzt. Indirekte Steuerung bedeutet daher immer Doppeltes,
prinzipielle Ambivalenz: Fiir das Unternehmen eine zwar er-
weiterte Verwertung subjektiver Potentiale und Ressourcen, die
aber zugleich durch die Autonomie der Beschéftigten begrenzt
wird und fir die Beschéftigten eine zwar erweiterte, aber nach
wie vor gesteuerte und deshalb ebenfalls begrenzte Autonomie.
Subjektivierung erméglicht und erfordert Entgrenzung —und
umgekehrt. Begriffe wie Entre- und Intrapreneurship sowie die
Figur des Arbeitskraftunternehmers stehen fiir die wachsenden
Anforderungen an die Beschéftigten hinsichtlich der Uber-
nahme von (Eigen-)Verantwortung. Damit verbunden sind
Herausforderungen, die vom selbstdndigen Erkennen von
Beschéftigungsmoglichkeiten (Selbstorientierung) tiber Selbst-
motivierung, Selbststeuerung, Selbstkontrolle (Evaluation) bis
hin zu Selbsterziehung und selbst gesteuertern Lernen reichen.
Der Erhaltung der eigenen korperlichen und seelischen Ge-
sundheit als Basis berufsbezogener Handlungsfahigkeit kommt
dabei besondere Bedeutung zu. Im Forschungsverbund wurde
der subjektive Umgang mit “Ergebnissteuerung” als neuer Form
der betrieblichen Steuerung von Arbeit untersucht und gezeigt,
dass moderne Arbeitsformen systematisch in wesentlich ver-
starkter Qualitdt als bislang den aktiven Einsatz der “Subjektivi-
tat” von Beschéftigten erfordern (“Subjektivierung von Arbeit”).
Dazu gehort zunehmend die Fahigkeit zum Umgang mit “ent-
grenzten” Arbeits- und Beschéftigungsformen sowie die Fahig-
keit zur “Selbstorganisation” nicht nur der eigenen Arbeit son-
dern auch des Alltags einschlieflich der “Balancierung” des
immer komplizierteren Verhéltnisses von “Arbeit” und privatem
“Leben”. Das schlie3t auch Kompetenzen zur individuellen
Planung und Organisation der eigenen Bildung und Weiterbil-
dung oder zum aktiven Umgang mit den eigenen Arbeits- und

Berufsmotivationen bzw. der auf Arbeit bezogenen indivi-
duellen Sinnbestimmungen und emotionalen Befindlichkeiten
(einschlieBlich der dabei entstehenden Krisen) ein. (Ausge-
widhlte Literatur aus dem Forschungsprojekt KOPRA und dem
Projektverbund “Grenzen der Entgrenzung”: Boes, Trinks 2004;
Henninger 2004; Henninger, Gottschall 2005; Kratzer 2003;
Kratzer u. a. 2004 und 2004a; Kratzer, Sauer 2004 und 2004a;
Marrs, Boes 2003; Mayer-Ahuja, Wolf 2004; Sauer u. a. 2004)

Neues Verhdltnis von Produktion
und Reproduktion

Der Prozess der Entgrenzung lasst sich in drei Etappen dar-
stellen: Nach einer Phase der Verschiebung von Grenzen im
Rahmen des strukturbildenden “industriellen bzw. fordisti-
schen Zeitarrangements” schlief3t eine Phase der Pluralisierung
von (Arbeits-) Zeitmustern an. Beide Formen und Stufen der
Entgrenzung bilden heute ein komplexes Muster wechselseiti-
ger Uberlagerung. Die Verschrankung von Arbeit und Leben
bildet die am weitesten reichende Form der Entgrenzung. Ob-
wohl dieser Prozess mit der Pluralisierung der Arbeitszeitstruk-
turen sowie Tendenzen einer starkeren Individualisierung und
auch Polarisierung ein bislang ungekanntes Ausmas erreicht
hat, gibt es Anzeichen fiir eine weitergehende Verschrankung
beider Lebensbereiche: Von der sequenziellen Telearbeit und
manchen Formen der Vertrauensarbeitszeit bis zu den fast all-
tdglichen Grauzonen, in denen insbesondere die qualifizier-
ten Beschéftigten nicht mehr so recht unterscheiden konnen
(und/oder wollen), ob eine konkrete Tatigkeit nun Arbeit oder
Privatvergniigen ist. Dabei kommt es in verscharfter Form zu
Spannungsverhdltnissen zwischen arbeits- und lebensweltlich-
en Anforderungen und Bediirfnissen sowie zwischen Produk-
tions- und Reproduktionserfordernissen. Ein zentrales Kennzei-
chen der fordistischen Organisation von Arbeit war es, dass die
Reproduktion der Ressourcen institutionell, zeitlich und raum-
lich von ihrer Vernutzung getrennt war. Diese Trennung galt
geradezu als Voraussetzung fiir gelingende Reproduktion.
Werden diese zeitlichen, raurnlichen und institutionel-
len Grenzen zwischen den Sphéren der Produktion und Repro-
duktion fliissiger und durchléssiger, stellt sich die Frage nach
der zukiinftigen Ausgestaltung des Verhdltnisses von Veraus-
gabung und Reproduktion. Empirisch lassen sich einerseits
Momente zuséatzlicher Belastungen und Gefahrdungen (durch
iiberlange Arbeitszeiten, Vereinbarkeitsprobleme etc,) und eine
extensivere Verausgabung individueller und sozialer Ressour-
cen konstatieren; andererseits finden sich auch Indizien fiir
neue Optionen der Reproduktion auch innerhalb der Arbeits-
welt — sei es als “recreation center” im (hyper)modernen “New
Economy”-Betrieb, als Spezifikum von Wissensarbeit, sei es als
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Erholung von Reproduktionsarbeit oder durch neue Arbeitsfor-
men, die mehr Selbstbestimmung ermdglichen und personli-
che Entfaltung begtlinstigen um nur einige wenige Beispiele zu
nennen.

Pendant des industriellen Zeitarrangements war die
Institutionalisierung des biirgerlich-fordistischen Familientyps,
der ebenfalls einer anhaltenden Erosionstendenz unterliegt.
Analog zum Umbruch in der Arbeitswelt kommt es auch hier
zu einer Pluralisierung, deren hervorstechendstes Merkmal
die Entstandardisierung und teilweise auch Ent-Normierung
von Familienmodellen und Lebensfiihrungskonzepten ist. Fiir
beide Entwicklungsstrange gilt: Sie miinden in eine Gegenwart,
die zunéchst durch Untibersichtlichkeit und Uneindeutigkeit
gepréagt ist. Empirisch zeigt sich dies in einem Nebeneinander
von alten und neuen Zeitordnungen ebenso wie von “alten”
(kollektiv-institutionellen) und “neuen” (individuell-kollektiven)
Akteuren. Es deutet sich an, dass mit der zunehmenden zeit-
lichen Verschrankung von Produktions- und Reproduktions-
sphére nicht gleichzeitig oder im selben Maf3e von einer Ver-
schrankung ihrer jeweiligen Logiken ausgegangen werden
kann. Gesichert ist derzeit nur: wir befinden uns in einer Uber-
gangsphase, deren Richtung noch nicht eindeutig bestimmt
werden kann. Nur eines ist klar: Zurtick wird es nicht gehen.
Sowohl aus 6konomischen als auch aus individuellen Griinden
ist eine Restauration des fordistischen Zeitarrangements und
des fordistischen Familienmodells als “Normalform” schwer
vorstellbar. Die weitere Entwicklung ist kein Selbstlauf, sondern
wabhrscheinlich mehr denn je ein Gestaltungsprojekt: Ein ge-
sellschaftliches sowieso, aber eben auch —nolens volens — ver-
mehrt ein familiales und individuelles. Und damit auch ein Pro-
jekt, das nicht mehr von Teildisziplinen der Arbeitsforschung
bewdltigt werden kann. Das neue Verhdltnis von Produktions-
und Reproduktionssphére erfordert eine interdisziplindr inte-
grierte Forschungsperspektive, die jeweils die Untersuchung
der Produktions- oder Reproduktionssphére als Kernkompetenz
betreiben und wechselseitig Elemente und Logiken des einen
im anderen entdecken kénnen. Quer und tibergreifend dazu ist
diese Forschungsperspektive aufs Engste verkntipft mit einer
gendersensiblen Forschung; schlieflich sind nicht nur beide
Sphéren, sondern auch das Verhéltnis zwischen ihnen doch
geschlechtsspezifisch strukturiert.

Durch den aktuellen dramatischen Wandel in beiden
Sphéren erfahrt auch der Zusammenhang von “Arbeit” und
“Leben” selbst eine grundlegende Neustrukturierung. Die dar-
aus resultierenden Anforderungen an die Arbeitsforschung gilt
es daher neu zu verkniipfen und in erweiterte Fragestellungen
iiberzuleiten. Ziel ist ein Leitbild, das die Dichotomie von Arbeit
und Leben tiberwindet, um damit den vielféltigen Arbeits- und
Lebensrealitdten und ihren Verstrickungen gerecht zu werden.

Die aktuellen Debatten und vielfdltigen empirischen Ergebnisse
zur Subjektivierung, zur Entgrenzung von Arbeit und Leben
sowie rund um damit zusammenhédngende neue Herausfor-
derungen an die Vereinbarkeit zeigen deutlich, dass sich die
Arbeits- und Lebenswirklichkeiten auf hochst komplexe und
spannungsreiche Weise wechselseitig durchdringen: Einerseits
zeigen sich zeitliche, rdumliche und inhaltliche Verfliissigungen
und Momente der wechselseitigen Abhdngigkeit aber auch

der Inkompatibilitdt der mit “Arbeit” und “Leben” assoziierten
Strukturkomponenten und Handlungslogiken; andererseits
zeigen sich auch auf der Subjektebene Phdanomene physischer,
psychischer und emotionaler Durchdringungen.

Das stellt Arbeitsforschung mehr als bisher vor die
Aufgabe, dieses komplexe Verhaltnis zwischen “Arbeit” und
“Leben” und den sich darin vollziehenden Wandel angemessen
zu erfassen sowie darauf aufbauend auch gestaltungspoliti-
sche Vorschlédge zu offerieren. Erste Schritte in diese Richtung
sind bereits unternommen worden. Die Kritik an der bisher
dominanten Ausrichtung der Forschung auf die (industrielle)
Erwerbsarbeit zeigt, dass eine solche Fokussierung zu einer
analytisch verengten Perspektive fiihrt, der es nicht gelingt,
Erwerbsarbeit angemessen in den Blick zu nehmen, weil sie vor
allen Dingen die Interdependenzen, Verwobenheiten und
Abhéngigkeiten von “Arbeit” und “Leben” nicht in den Blick
bekommt. Aus einer genderkompetenten Arbeitsforschungs-
perspektive erscheint daher gerade die Frage der Vereinbarkeit
als addquate Analyseperspektive. Vereinbarkeit gilt es dabei
jedoch in einer veranderten, neuen Weise zu fassen. Empirische
Untersuchungen, die im Rahmen des Verbundes im Bereich
von Stadtverwaltungen gemacht wurden —und damit in einem
Bereich, der vergleichsweise gute Vereinbarkeitsmoglichkeiten
bietet - bestdtigen die neue und virulente Bedeutung von Ver-
einbarkeit fiir die Beschéftigten. Mit dem Verwischen der Gren-
zen zwischen Arbeit und Leben wachsen die Anforderungen
einer permanenten und oft nur situativ zu bewaltigenden Ab-
stimmung beruflicher mit lebensweltlichen Anforderungen
und Bediirfnissen. Dabei geht es nicht nur um Zeitinkompatibi-
litat —auch die Diskrepanz zwischen erlebten (Un-)Mdoglichkei-
ten und personlichen Bedurfnissen und Vorstellungen eines
“guten” Lebens wird zunehmend als psychische, psychosoziale
und gesundheitliche Belastung erlebt. Angesichts der Plura-
litdt der Lebensentwiirfe und individualisierten Lebenslagen
stellt sich nicht mehr nur oder in erster Linie die Frage der Ver-
einbarkeit von Elternschaft und Erwerbstatigkeit. Vereinbar-
keitsanspriiche beziehen sich zunehmend auf das “ganze
Leben”: auch die Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit mit ehren-
amtlichem Engagement, Eigenarbeit, Hobbys und sozialen
Kontakten wird zum Thema. Auch wenn sich die Frage der
Vereinbarkeit heute ebenso fiir Médnner zunehmend stellt: die
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Vereinbarkeitsproblematik unterliegt trotz sich wandelnder
Lebens- und Geschlechterarrangements nach wie vor einer
geschlechtsspezifischen Pragung. Durch die Beharrlichkeit
geschlechtsspezifischer Arrangements beziiglich der hduslichen
Arbeitsteilung bleiben Frauen weiterhin unmittelbarer betrof-
fen. Angesichts seiner steigenden Virulenz hat das Thema
Vereinbarkeit in der Arbeitsforschung in den vergangenen
Jahren zwar neuen Aufwind erfahren —allerdings aber mit einer
reduzierenden Perspektive auf die zeitliche Vereinbarkeit (mit
der “Standardlésung” Teilzeitarbeit). Eine solche Fokussierung
wird der skizzierten Komplexitét der Vereinbarkeitsfrage nicht
gerecht und ist nicht zeitgemds. Aufgabe einer zukunftsfahigen
Arbeitsforschung ist nicht nur die verstérkte Erforschung der
praktischen und geschlechtsspezifischen Ausprdgungen der
Vereinbarkeitsfrage sowie der sich entwickelnden subjektiven
Bewdltigungsstrategien oder auch strukturellen MaBnahmen.
Notwendig ist vielmehr ein umfassenderes Konzept von Verein-
barkeit zu entwickeln, das nicht auf den traditionellen Rahmen
von Familie und Beruf und auf Frauen begrenzt ist, sondern der
faktischen Komplexitéit des Problems angemessen Rechnung
tragt. Im Forschungsverbund wurden mit dem Begriff der
Soziabilitét (s. 0.) erste Schritte in diese Richtung unternommen.
(Ausgewdhlte Literatur aus dem Forschungsprojekt KOPRA und
GendA:Janczyk u. a.2003; Correll u. a. 2004; Kratzer, Lang 2004).

Neue Verhdltnisse - neue Ansdtze

Arbeit wandelt sich — die empirischen Befunde aus allen Teil-
disziplinen der Arbeitsforschung belegen mittlerweile varian-
tenreich und vielfdltig die Diagnose von Heterogenitdt und
Uneindeutigkeit, Ambivalenz und Uniibersichtlichkeit, von
Pluralisierung und Widerspriichlichkeit usf. Auch der For-
schungsverbund “Zukunftsfahige Arbeitsforschung” hat diese
Generaldiagnose bestétigt und in vielen Einzelprojekten zu
einem erweiterten Fundus entsprechender empirischer Ergeb-
nisse beigetragen. Nicht nur die reale Entwicklung ist hetero-
gen und uniibersichtlich geworden, auch Aussagen der Arbeits-
forschung spiegeln dies wider. So sehr die Forschung selbst,
aber auch ihre Kunden aus Arbeitspolitik, Sozialpartner und
Wirtschaft auch darum ringen: die Zeiten sind vorbei, in denen
mit Hilfe klarer theoretischer Forschungskonzepte empirische
Ergebnisse produziert und aus diesen wiederum eindeutige
Gestaltungs- und Politikempfehlungen abgeleitet werden
konnten. Der postmoderne Schluss griffe aber zu kurz, Theorie-
arbeit wie Gestaltungsanspriiche ersatzlos aufzugeben. Das
wiirde die Aufgabe von Arbeitsforschung auf die Beschreibung
des Aktuellen, die der Arbeitspolitik auf die retrospektive
Folgenabmilderung reduzieren. Dabei ist der reale Bedarf nach
Gestaltung stérker denn je —nur die Antworten sind (theoretisch

und empirisch) schwerer zu finden und politisch schwieriger
durchzusetzen.

Eine Aufgabe zukunftsfahiger Arbeitsforschung wird
es sein, immer wieder aufs Neue Ansétze und theoretische
Konzepte zu entwickeln, die angesichts der realen Untibersicht-
lichkeit Erkenntnis ermdoglichen. Konzepte, die einerseits Wider-
spriichliches fassen konnen und andererseits fahig sind, Dyna-
mik abzubilden; Konzepte, die Vergleiche disparater Branchen,
Tétigkeiten, Entwicklungen, gesellschaftlicher Sphéren etc.
erleichtern; und schlieBlich Konzepte, die Verlauf und Veran-
derung erfassen helfen und damit eine historische Perspektive
ebenso ermoglichen wie eine Anschlussfahigkeit an Ergebnisse
und Befunde traditioneller Arbeitsforschung—und sei es nur zum
Zwecke einer (dann aber fundierten) Abgrenzung. Arbeitsfor-
schung hat ihre Konzepte, theoretischen Grundiiberzeugungen
und empirischen Methoden tiberwiegend im Fordismus —also
einer extrem stabilen Phase kapitalistischer Entwicklung —her-
ausgebildet. Um sich ihrer Aufgabe als zukunftsfdhige Arbeits-
forschung zu stellen, ist die Entwicklung von Ansédtzen und
Theorien noétig, die mit der Permanenz des Wandels kategorial
ebenso umgehen kénnen wie mit Widerspriichen und Un-
gleichzeitigkeiten. In vielen Einzelprojekten des Forschungsver-
bundes wurde diese grofe und letztendlich nur interdisziplindr
zu leistende Aufgabe begonnen. Die Vielfalt dieser Ansdtze und
insbesondere deren teils differenziert ausgearbeitete theo-
retische Tiefe kann hier nur gestreift werden. Der hier darge-
stellte Ausschnitt ergdnzt die auch unter den Abschnitten zu
neuen Dimensionen von Arbeitsforschung und einem erweiter-
ten Arbeitsbegriff dargestellten Ansétze, die ebenfalls konzep-
tueller Natur sind.

+ Arbeit bleibt die entscheidende Quelle gesellschaft-
licher Wertschdpfung. Das ist und bleibt die Annahme
einer zukunftsfahigen Arbeitsforschung. Sie steht da-
mit im Gegensatz zu sozial- und wirtschaftswissenschaft-
lichen Konzeptionen, die etwa im Wissen die zentrale
Ressource sehen. Der Ressourcenansatz des Verbunds
macht dagegen deutlich, dass nichtmaterielle Ressour-
cen erst durch Arbeit (und damit ist auch gemeint:
Bildungsarbeit, Aneignungstétigkeit) erzeugt werden.
Dabei ist nicht der Ressourcenbestand entscheidend,
sondern ihr Gebrauch. Eine verkniipfte Betrachtung der
Ebenen Subjekt, Unternehmen und Gesellschaft bei
der Produktion und Verwertung zentraler Ressourcen
wird damit in neuer Form méglich; denn —fokussiert
auf den Arbeitsprozess —wird diese entschliisselt tiber
die Analyse von Strategien (und Optionen) der Produk-
tion und des Gebrauchs von Humanressourcen und
Sozialkapital. Aus dieser Perspektive konnen dann auch
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mit Hilfe eines ressourcenorientierten Belastungs-
konzepts “Widersprtichliche Arbeitsanforderungen”,
die in den Subjektivierungsprozessen steckenden
Widerspriiche und die (Grenzen der Moglichkeit) ihrer
Bewidltigung untersucht werden. Damit kann nicht

nur “Subjektivierung” als strukturelle Konsequenz und
als subjektive Verarbeitung von Entgrenzungsprozes-
sen untersucht werden. Gleichzeitig 6ffnet sich der Blick
auch auf eine differenziertere Analyse der Entgrenzungs-
prozesse selbst, die, bedingt durch Vermarktlichung
zum einen die Entgrenzung von Innen und AuB3en des
Unternehmens, zum anderen die Entgrenzung von
Arbeitskraft- und Managementfunktion unterscheiden.

+ Um Entgrenzungsprozesse angemessen analysieren

zu konnen, geht es zunehmend auch darum, ihre Gren-
zen —und zwar stofflicher, 6konomischer und sozialer
Art-zu beschreiben. Es geht dabei einerseits um Pro-
zesse und Phdnomene der Institutionalisierung neuer
sozialer Strukturen wie neuer Regulierungsformen
der Arbeit, andererseits auch um neue Leitvorstel-
lungen und Normen der Handlungsorientierung

und der Lebensfiihrung. Insbesondere diese gilt es
auch normativ-politisch —und zwar gemessen an den
Beditirfnissen und Interessen von Beschéftigten wie
Unternehmen —zu bewerten sowie im Hinblick auf
mogliche Gestaltungschancen zu betrachten. Diese
Analyse- und Bewertungsperspektive wurde im For-
schungsverbund im Fadenkreuz des Begriffspaares
Autonomie und Bindung entwickelt: Die Aufhebung
oder starke Flexibilisierung der bisher geltenden Gren-
zen von Organisation, von zeitlicher, rdumlicher und
sachlicher Arbeits- und Lebensgestaltung bedeutet
einerseits fiir die Beteiligten (Beschéftigte wie Unterneh-
men) ein Mehr an Selbstorganisation und Handlungs-
optionen. Andererseits entsteht gleichzeitig das Problem,
dass die autonomisierten Untereinheiten alte Formen
der Einbindung (z.B. in Kontrollstrukturen, Berufe, recht-
liche Normen) aufrechterhalten bzw. neue Bindungen
(z.B.in Netzwerken, Vertrauensstrukturen, Geschlech-
terarrangements) eingehen miissen, um den weiterhin
wirksamen systemischen wie lebensweltlichen Impera-
tiven gerecht zu werden. Mit dem Spannungsverhdltnis
von Autonomie und Bindung, so versucht der Verbund
mit seinen empirischen Studien im Sektor “Neue Me-
dien und Kulturindustrie” zu zeigen, ist daher ein wich-
tiger Zusammenhang benannt, der auf verschie-
denen Ebenen von Arbeit, Organisation und Regulie-
rung heute allenthalben neu austariert und definiert

wird. (Ausgewdhlte Literatur aus dem Projekt “Grenzen
der Entgrenzung”: Abel et al. 2005; Henninger 2004;
Henninger, Gottschall 2005; Manning 2004; Manning,
Sydow 2005; Mayer-Ahuja, Wolf (Hrsg.) 2004; Mayer-
Ahuja, Wolf 2004; Wolf, Mayer-Ahuja, 2002).

+ Zunéchst fiir die Analyse der qualitativen Auswirkungen

von Informatisierungsprozessen wurde der Begriff

des Arbeitsvermogens aufgegriffen und zu einer empi-
risch verwendbaren Kategorie entwickelt. Die Perspek-
tive der traditionellen Arbeitsforschung hat — wie ihr
Gegenstand selbst auch —allzu oft das Subjekt reduziert
auf seine formalen Aspekte, auf die Tauschwertseite
seiner Arbeitskraft. Mir der “Entdeckung des Subjekts”
in der arbeits- und industriesoziologischen Forschung
ist diese Perspektive zwar aufgebrochen worden,
“Subjekt” wird meist jedoch verwendet als unklare
Kategorie fiir all das, was jenseits der Warenformigkeit
von Arbeitskraft angesiedelt ist. Darunter leiden nicht
nur eine klare Analytik und der kritische Blick, sondern
es fehlt auch ein Andockpunkt fiir mégliche Utopien.
Da Arbeitskraft Warencharakter hat, sind ihre Struktur-
merkmale quantifizierbar, formalisierbar und mit
okonomischen Prinzipien kompatibel. Das entgegen-
gesetzte Pendant der Arbeitskraft im Subjekt zeichnet
sich dagegen aus durch per se qualitative, nichtformali-
sierbare und nicht-6konomisierbare Aspekte. In diesem
Sinne sind bspw. Leiblichkeit, Stofflichkeit und Erfah-
rungswissen Phdnomene des Arbeitsvermogens. Mit
der inneren Widerspriichlichkeit zwischen Arbeitskraft
und Arbeitsvermogen kdnnen damit die widerspriich-
lichen Anforderungen, die Entgrenzungs- und Subjek-
tivierungsprozesse den Beschaftigten abverlangen und
die Prozesse zwischen Selbststeuerung und Autono-
mie im Subjekt besser untersucht werden. AuSerdem
erleichtert die Kategorie des Arbeitsvermogens einen
interdisziplindren Briickenschlag, weil sie an normative
Konzepte der Nachhaltigkeit oder Soziabilitdt ebenso
ankniipfbar ist wie an einen erweiterten und gender-
sensiblen Arbeitsbegriff. (Ausgewahlte Literatur aus den
Projekten KOPRA und GendA: Pieiffer 2004, 2004b und
2005, Correll/Janczyk 2005).
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Arbeit, Politik, Geschlecht

Wenn auch die Subjektivierungsprozesse einerseits und die
Subjekte andererseits an Bedeutung gewinnen, so muss die
(gesellschafts-)politische Dimension von Arbeit weiter im Fokus
der Arbeitsforschung bleiben bzw. starker betont werden.

Denn sowohl in der sozialen Konstruktion von Geschlecht wie
auch in der sozialen Organisation von Arbeit und in der Ver-
mittlung von Arbeit und Geschlecht spielt neben der Kultur vor
allem die Politik eine wichtige Rolle. Politik fungiert dabei nicht
nur als zusétzliche Variable in der Gestaltung von Arbeits- und
Geschlechterverhdltnissen, sondern als zentrale Wirkungs-
weise und als ein wesentlicher Vergesellschaftungsmodus. Die
Forschungs- und Handlungsperspektive einer multidimensio-
nalen, Ressort- und Disziplin tibergreifenden “Arbeitspolitik”
ist keine neue Forderung, stellt aber nichts desto trotz nach wie
vor ein uneingelostes Desiderat dar. Mit der Transformation
der Arbeitsgesellschaft stellt sich diese Herausforderung immer
dringlicher an Wissenschaft und politische Praxis. Arbeitspolitik
umfasst alle arbeitsmarktpolitischen AkteurInnen (Staat, Tarif-
parteien, arbeitspolitische Institutionen), vor allem aber auch
die durch Politik vermittelten Arbeitsverhéltnisse selbst, wofr
eine Konzeption von Arbeit als politischem Feld hilfreich sein
kann. Eine krisenhafte und dauerhaft prekare Entwicklung der
Arbeit ist kaum ohne erhebliche Demokratierisiken denkbar.
Eine zukunftsfdhige Arbeitsforschung kann die Frage nach der
Zukunft der Arbeit nicht ohne die Frage nach der Zukunft der
Demokratie stellen — geschweige denn beantworten. Gerade
in Zeiten der sog. Globalisierung mit der darin enthaltenen
Tendenz zu einem Bedeutungswandel demokratisch legitimier-
ter Politikstrukturen auf nationalstaatlicher Ebene stellt sich
nicht nur die Frage nach neuen Formen und Mdglichkeiten der
demokratischen Legitimation, sondern auch die nach neuen
Formen und Moglichkeiten der Entwicklung, Konsolidierung
und Qualifizierung demokratischer Mitwirkung und Beteili-
gung “von unten” —auch und moglicherweise insbesondere in
der Form von Arbeit. Relevant sind in diesem Zusammenhang
nicht nur Demokratiepotenziale der Dezentralisierung von
Arbeitsorganisationen und der Verselbstandigung von Arbeits-

formen und -verhéltnissen, sondern auch eine neue Kultur der
unentgeltlichen Tatigkeit insbesondere in der Form des buirger-
schaftlichen Engagements oder auch ein neues Verstandnis
der Berufstétigkeit als einer Form nicht nur des 6konomischen
oder instrumentellen sondern auch des politischen Handelns.
Waiéhrend in der feministischen Forschung der Zusammenhang
zwischen Arbeit und Politik bzw. Demokratie im Kontext des
Geschlechterverhdltnisses in das Zentrum der Aufmerksamkeit
gertickt ist, zeichnet sich die—noch junge und allgemeine
Debatte um Arbeit und Demokratie noch durch einen starken
gender gap aus. Dabei liegt gerade in diesern Kontext die Rele-
vanz der Geschlechterperspektive auf der Hand: nicht nur hin-
sichtlich eines neuen, um unentgeltliche Tatigkeit erweiterten
Arbeitsbegriffs, sondern auch hinsichtlich der Neubestimmung
der qualifizierten Erwerbsarbeit als einer Form der demokra-
tischen Mitwirkung und Beteiligung. Fiir die Zukunft der Arbeits-
forschung ist hinsichtlich deren blinder Flecken insofern ein
zweifacher Perspektivenwechsel zu fordern: Zum einen bedarf
es der Verankerung der politischen Dimension in der Arbeits-
forschung und zum anderen muss der Geschlechteraspekt
konsequent einbezogen werden. Diese Re-Vision ist vor allem
deshalb von Relevanz, als daran auch die Frage der Entwick-
lung demokratischer Konzepte und Perspektiven in einer sich
wandelnden Arbeitsgesellschaft gekntipft ist. (Ausgewdhlte
Literatur aus dem GendA-Projekt: Kurz-Scherf 2002 und 2003,
Scheele 2005).
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Arbeit (immer wieder und) weiterhin: neu denken

Die Vorherrschaft in der gesellschaftspolitischen Diskussion
iiber Arbeit haben (wieder) allgemeine Diagnosen und Prog-
nosen, die von einzelnen Phanomenen auf ibergreifende Ent-
wicklungstrends schlieBen oder/ und theoretisch-spekulative
Entwicklungsszenarien als Realitdt prasentieren. Begonnen hat
dies mit der nahezu begierig rezipierten These vom Ende der
Arbeitsgesellschaft und findet seine Fortsetzung in der Diagno-
se der Dienstleistungs-, der Informations- und Wissensgesell-
schaft. Was den konkreten Wandel von Arbeit betrifft, so fehlt es
hier nicht nur an empirischen Kenntnissen, sondern es zeigen
sich auch erhebliche theoretisch-konzeptuelle Defizite. Die allzu
schnellen und pauschalen Neudeutungen des Wandels von
Arbeit tiberdecken, wenn nicht verhindern, was eigentlich not-
wendig wdre: einen differenzierten Blick auf die realen Ent-
wicklungen, theoretisch geschult, gendersensibel und offen fiir
neue empirische Erscheinungsformen und Bereiche von Arbeit.
Die einfache Frage “wie entwickelt sich Arbeit” ist heute aktu-
eller und zugleich offener denn je. Diese Frage muss ernst ge-
nommen werden, bevor sie vorschnell schon beantwortet wird.
Es wird deutlich, dass die neuen Herausforderungen fiir die
Arbeitsforschung nicht primaér in der Rolle des Geburtshelfers
fiir den Wandel liegen. Die eigentlich neue Herausforderung
besteht vielmehr darin, die vielfédltigen Erscheinungsformen
des Wandels von Arbeit und die Ambivalenzen des Neuen
aufzuzeigen. Die bekannte Frage nach den Risiken und Chancen
ist aktueller denn je und muss sowohl neu gestellt als auch
beantwortet werden. Und es gilt dabei zugleich nicht stehen zu
bleiben. Ganz wesentlich und Voraussetzung fiir neue Losungs-
und Gestaltungskonzepte ist der Bezug auf gesellschaftspoliti-
sche Themen: dazu zahlt die Verbindung der Mikro- und Meso-
ebene mit der Makroebene gesellschaftlicher Entwicklung;
dazu zdhlt die Gegentiberstellung subjektiver lebensweltlicher
Anspriiche; dazu gehort die Gesamtschau von Arbeit und
Leben ebenso wie die von Arbeit, Geschlecht und Demokratie.
Die Qualitdt der Arbeit steht derzeit nicht auf der Agen-
da—diese Feststellung fiihrt kaum zu kontroversen Diskussio-
nen. Eher schon die Frage, ob Chancen bestehen, sie wieder auf

die Agenda zu setzen. Eine Arbeitsforschung, die sich selbst als
zukunftsfahig konzeptionalisiert, kann dies nur bejahen —aber
diese Chancen sind nicht einfach abgreifbar. Die Aufdeckung
der gesellschaftspolitischen Brisanz der Qualitdt der Arbeit trotz
oder gerade wegen des Riickgangs der Beschaftigung ist selbst
eine neue Herausforderung an die Arbeitsforschung.

Angesichts dieses Wandels von Arbeit gilt es, die Kate-
gorien und Konzepte der Analyse von Arbeit und ihrer Orga-
nisation zu tiberdenken und neu zu fassen. Die vorn BMBF und
vom Projekttrager “Innovative Arbeitsgestaltung” eingeleitete
Initiative “Zukunftsfdhige Arbeitsforschung” setzt hier ein
deutliches Signal. Im Forschungsverbund wurde Arbeit neu
gedacht —und konkrete Ansétze zur Umsetzung und Gestal-
tung entwickelt und angewandt. Diese sind Gegenstand der
folgenden Kapitel.
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Forschungsfragen, Untersuchungsfelder und Zielgruppen der Arbeitsforschung verdndern sich

Da sich —wie bereits in Kapitel 2 beschrieben —die Arbeit als Forschungsfeld der Arbeitsforschung wandelt, muss sich auch die Arbeits-

forschung an die verdnderten Rahmenbedingungen und Forschungsaufgaben anpassen. Das ist auf verschiedenen Ebenen erforderlich.

Neben dem kritischen Hinterfragen der fachlichen Zusammensetzung der Arbeitsforschung sowie den notwendigen Anpassungen

der methodischen Ansitze bedarf auch die Organisation ihrer Forschungsarbeit eines grundsitzlichen Uberdenkens. In diesem Abschnitt

wird zundchst beschrieben, inwiefern sich Forschungsfragen, Untersuchungsfelder und Zielgruppen @ndern und welche Folgen sich

daraus fiir die Arbeitsforschung ergeben.
Veranderte Forschungsfragen

Alle Projekte des Verbundes mussten und miissen sich weiter-
hin mit den heterogenen Entwicklungen in der Arbeitswelt
auseinander setzen. Daraus ergibt sich ein breites Spektrum an
Forschungsfragen und unterschiedlichsten Losungsansétzen,
die in ihrer konkreten Umsetzung im Rahmen des Verbundes
auf der inhaltlichen Ebene in Kapitel 2 beschrieben wurden. Auf
organisatorischer Ebene bedeutet das ebenfalls, methodische
Befdhigungen und Modelle zu schaffen, die eine zeitlich und
inhaltlich angemessene Reaktion auf den permanenten Wandel
der Aufgabenstellungen fiir die Arbeitsforschung gestatten.
Zusammengefasst ergibt sich fiir die veranderten
Forschungsfragen und Untersuchungsfelder folgendes Bild:

Im Zuge gegenwadrtiger Individualisierungsprozesse wird

die Rolle der Akteure zunehmend bedeutender. Daher sollte
Arbeitsforschung neben der strukturellen Dimension auch die
subjektive Dimension der Akteure im Transformationsprozess
aufgreifen. Dazu finden sich in den Projekten beispielsweise
folgende Ansdtze zu den festgestellten Sachverhalten wieder:

+ Revidierter Kriterienkatalog zur Beurteilung “humaner”
Arbeit (Projekt “KOPRA”)

+ Uberdenken von Wirkungsmodellen und Bewertungs-
kriterien (Projekt “NAR”)

+ Arbeitsbewaltigungsfahigkeit (Projekt “PIZA’)

+ Typische Rechtsfragen aus der Praxis
(Projekt “AuS-innovativ”)

+ Subjektorientierung im Hinblick auf die Erfahrungs-
welten betrieblicher Akteure (LeFo)

Die Komplexitat und Entwicklungsgeschwindigkeit der Trans-
formationsprozesse von Arbeit verlangen ein Mehr an
Offenheit und Flexibilitdt der Forschungsperspektiven.
Beispiele hierzu sind:

+ Fallorientierung (Projekt “LeFo”)

+ Dialogische Methoden (Projekt “PIZA?)

+ Ressourcentheoretischer Ansatz (Projekt “NAR”)
+ Komplexografische Portraits (Projekt “FQMD”)

Innovative Arbeitsforschung muss tiber geeignete methodo-
logische Grundlagen verfligen, um Handlungsprobleme der
Praxis von Beginn an systematisch in den Forschungsprozess zu
integrieren. Hierzu werden folgende Beispiele dokumentiert:

+ Uberdenken von Interventionskonzepten
(Projekt “NAR”)
+ Frithhinweismodelle (Projekt “PIZA”)
+ Lernender Forschungszusammenhang (Projekt “LeFo”)
+ Forschungswerkstétten (Projekt “GendA”)

Die disziplindre Bearbeitung der komplexen Probleme in der
Arbeitswelt muss aufgehoben werden. Deshalbsetzen

sich alle Projekte mit verschiedenen Formen diszipli-
niibergreifender Zusammenarbeit auseinander.

Im Zuge der Globalisierung wird sich zukunftsfadhige
Arbeitsforschung auch auf regionale und nationale
Kulturunterschiede beziehen miissen.

Arbeit ist nicht geschlechtsneutral. Der Zusammen-
hang von Arbeit und Geschlecht, der sich in der Arbeitsforschung
bisher ungentigend niederschlug, spielt im Projekt “GendA”
eine ganz entscheidende Rolle.
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GENDA:

ZUSAMMENHANG ZWISCHEN ARBEIT UND GESCHLECHT
Die feministische Arbeitsforschung hat schon seit geraumer
Zeit theoretisch und empirisch die Verwobenheit von
Arbeit und Geschlecht nachgewiesen: Arbeit ist geschlechts-
spezifisch strukturiert und wirkt umgekehrt auch auf das
Geschlechterverhéltnis ein. Dies gilt sowohl im Ruickblick
als auch in der Analyse aktueller Verdnderungen, wobei es
hier zunehmend zu ambivalenten Entwicklungen kommit:
Der derzeitige Wandel von Arbeit und der Geschlechterver-
haéltnisse fiihrt teilweise zu einer Auflosung der traditio-
nellen Arbeitsteilung und von antiquierten Geschlechter-
rollen, teilweise verstdrkt er diese und bringt dartiber hinaus
neue Ungleichheiten hervor, die quer zu geschlechtlichen
Ungleichheiten liegen. Mit Leitbildern von Arbeit, die auf der
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung hinsichtlich bezahl-
ter und unbezahlter Arbeit, Art der Tatigkeit, der Arbeits-
zeit und Arbeitsorganisation, der Verteilung und Bewer-
tung von Arbeit und ihrem gesellschaftlichen Stellenwert
basieren, ohne sie jedoch in die Analyse einzubeziehen,
konnen diese Entwicklungen nicht oder nur ltiickenhaft
erfasst werden. Auch eine Orientierung an vornehmlich
mannlich gepragten Arbeits- und Lebenswelten und die
damit einhergehende Ausklammerung der Eingebunden-
heit des Menschen in ein Netzwerk von Beziehungen und
Abhdngigkeiten, kann zwar moglicherweise im mainstream
der aktuellen ,Krise der Arbeit“ mitschwimmen, kaum aber
zukunftsfahige Perspektiven entwickeln.

Damit stehen wir vor der Problemstellung, genderorien-
tierte Fragestellungen und Analysen in die zukunftsfahige
Arbeitsforschung zu integrieren, feministische Ansétze
weiter zuentwickeln und Antworten auf alte Gewissheiten
und neue Ambivalenzen zu finden.

Die festgestellten Verdnderungen in der Arbeitswelt fordern
von der Arbeitsforschung innovative Mitgestaltung tiber die
bisherigen Systemgrenzen hinaus. Eine Einschrankung

der Analyse und Gestaltung auf den Arbeitsplatz bzw. die
Prozesse in Unternehmen schlieBen externe Einflussfaktoren
wie z. B. rechtliche Rahmenbedingungen auf Unternehmens-
prozesse und die Folgen der Entgrenzung von Arbeit aus

der Betrachtung aus und fiihren teilweise zu quasioptimalen
Ergebnissen. Ein Beispiel fiir eine diesbeziiglich weitergehende
Betrachtungsweise von Arbeit stellt das Projekt “Wald” dar.

WALD: BEZUG AUF SOZIALRAUMLICHE BEDIN-
GUNGEN DER ARBEIT IN LANDLICHEN RAUMEN

Die sozialen und 6konomischen Rahmenbedingungen
Kleinster und kleiner Unternehmen, ihre Einbettung in
landliche Netzwerke und regionale Zusammenhdnge
sowie die Balance zwischen verschiedenen Lebensberei-
chen werden integrierend berticksichtigt. Dies bedeutet,
dass sich die Forschung nicht mehr tiberwiegend, wie
dies in der traditionellen sektoralen Arbeitswissenschaft
der Fall war, auf arbeitsplatzbezogene Gestaltungsan-
forderungen konzentriert, sondern dass die konomischen
und sozialen Rahmenbedingungen, unter denen die
Akteure als Kleinstunternehmer oder Beschaftigte in
Kleinstunternehmen arbeiten, einbezogen werden. Denn
hier werden férdernde und hemmende Bedingungen
fir die Anpassung an den strukturellen Umbruch der
Arbeit und fir die Gestaltung “guter Arbeit” identifiziert.
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Veranderte Untersuchungsfelder und Zielgruppen

Eng verbunden mit den neuen Forschungsfragen sind auch Ver-
dnderungen in den Untersuchungsfeldern. In Abkehr von

der bisherigen ausschlieflichen Konzentration auf Erwerbsar-
beit, spielen auch Non-profit-Organisationen und Tatigkeiten
auBerhalb der Erwerbsarbeit fiir die Arbeitsforschung eine Rolle
(z.B. Ehrenamt - Projekt “FQMD?”). Auch bisher wenig bertick-
sichtigte Berufsgruppen (z. B. Lehrer und Arzte — Projekt “FQMD”)
oder andere Arbeitsbereiche riickten nunmehr deutlicher in
den Fokus, z. B. die Medienbranche als Untersuchungsbereich
im Projekt “KOPRA” und die forstwirtschaftlichen Dienstleis-
tungen im Projekt “Wald”.

Die Arbeitsforschungsprojekte haben weiterhin ent-
sprechend ihres formulierten Anspruchs zur neuen Qualitat
der Arbeitsforschung spezifische Zielgruppen ihrer Untersu-
chungsergebnisse definiert. Nach Entstehungsgeschichte und
Anspruch unterscheiden sich diese Zielgruppen. Zielgruppen
bedeutet in diesem Sprachgebrauch, dass ihnen nicht nur
Ergebnisse der Forschung zugédnglich gemacht werden, son-
dern sie als Auftraggeber, als Ko-Forschende, als Beteiligte an
Losungsprozessen beteiligt sind.

Fur alle Projekte entscheidend fiir die Umsetzung ihrer For-
schungsergebnisse sind die Unternehmen in ihrer Funktion
sowohl als Untersuchungsfeld als auch als Transferpartner.
Zunehmend riicken auch andere Zielgruppen als Transfer-
partner in den Fokus der Arbeitsforschung. So zeigt sich, dass
die Politik in ihrer Verantwortung fiir die Gestaltung von Rah-
menbedingungen von Arbeit ein wesentlicher Transferpartner
der Arbeitsforschung sein muss. Ambivalenz ist insofern fest-
zustellen, ob Arbeitsforschung aktiv oder auf Anforderung
gegeniiber der Politik wirken soll (Neutralitdtsgrundsatz der
Wissenschaft). Auf jeden Fall wird die Arbeitsforschung immer
mehr und intensiver als bisher der Politik Problembeschrei-
bungen bzw. Losungsansétze vorlegen, damit diese mit dquiva-
lenten Rahmenbedingungen reagieren kann.

Zukunftsfahige Arbeitsforschung heif3t aber auch, verstarkt
mit Beschéftigten, Betrieben, Organisationen, intermedidren
Instanzen usw. zusammenzuarbeiten. Dabei werden Aktivi-
taten auf mindestens den beiden Ebenen Zusammenarbeit
im Forschungsprozess und weiterentwickelte Methoden des
Erkenntnistransfers entwickelt und erprobt. Beispiele solcher
entwickelten Instrumentarien zeigt Abschnitt “Zukunftsfa-
hige Arbeitsforschung fithrt Theorie und Praxis zusammen”.
Konkrete Umsetzungsbeispiele und Losungen zu innovativen
Vermittlungsaktivitdten zeigt das Kapitel “Arbeit neu gestalten”.
Weiterhin diskutieren besonders die universitdren Projekte
derzeit den Umfang der Intervention in die Praxis im Ergebnis
ihrer erzielten Forschungsresultate. Multiplikatoren/Interme-

didre (z. B. Beraterfirmen und Verbénde) erhalten in diesem
Zusammenhang ein deutlich héheres Gewicht fiir den Transfer
von Forschungsergebnissen und Praxisanforderungen.

So wurde zusammengearbeitet

In diesem Abschnitt wird erldutert und anhand von Beispielen
aus den Projekten des Verbundes gezeigt, warum zukunfts-
fahige Arbeitsforschung weitere Disziplinen integrieren muss,
wie diese interdisziplindre Arbeit funktioniert (aber auch, wo
ihre Grenzen sind), wie effektive Arbeitsformen der Arbeits-
forschung aussehen kénnen und inwiefern Arbeitsforschung
international tétig ist.

Zukunftsfahige Arbeitsforschung bezieht weitere
Disziplinen ein

Die komplexen Fragestellungen, die vor der Arbeitsforschung
stehen, kénnen nicht mehr durch eine einzelne wissenschaft-
liche Institution oder Disziplin bewdltigt werden. Gesellschaft-
liche Probleme sind keine disziplindren Probleme. Die Befa-
higung und Leistungsfahigkeit der einzelnen Wissenschaft
gentigt nicht mehr zur Bewaltigung der Anforderungen,
sondern es miissen vielmehr kooperative Formen der Erkennt-
nisgewinnung zum Einsatz gebracht werden. Neue Formen der
Wissensgenerierung und Wissensvermittlung sind zu entde-
cken, in ihrer Anwendbarkeit auszuloten und anzuwenden.

Die Grenzen bisheriger disziplindrer Bearbeitung
zeigen sich beispielsweise im Setzen von Systemgrenzen auf
Arbeitsplatz- und Unternehmensebene, Reduktion komplexer
Fragestellungen auf fachliche Einzelaspekte z. B. Nichtbeach-
tung oder Nichtbeherrschung von Rechtsfragen, sicherheits-
technische Aspekte, ergonomische Betrachtung ...

Die Realisierung ganzheitlicher Betrachtungsansatze
und das Uberschreiten von Unternehmensgrenzen erfordern
dquivalente Analyse- und Gestaltungsinstrumentarien. Die
Entwicklung kooperativer Interdisziplinaritat stellt daher eine
vordringliche Aufgabe zukunftsfahiger Arbeitsforschung dar,
bestehende Frkenntnisse im Rahmen multiperspektivischer
Theoriearbeiten werden weiterentwickelt und disziplindre
Perspektiven verschrankt.

Die Orientierung auf kooperative Prozesse ist nicht nur
fir die Wirtschaft, sondern zunehmend auch fiir die Wissen-
schaft eine entscheidende Bedingung, die anstehenden
Probleme 16sen zu kénnen, ohne die eigene Existenz zu gefahr-
den. Spezialisierung und Kooperation ist immanenter Bestand-
teil der Existenz von wissenschaftlichen Einrichtungen unter
Wettbewerbsbedingungen. Die Einbeziehung von weiteren
Disziplinen erfolgt auf der gesamten Bandbreite — von Koope-
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ration bis zur interdisziplindren oder auch transdisziplindren
Zusammenarbeit. Wie kdnnen nun aber so viele verschiedene
Disziplinen — darunter durchaus auch Disziplinen, die vorher
eher nicht in das Arbeitsfeld einbezogen waren — zusammen-
arbeiten?

Zum einen werden klassische Forschungsgebiete um
zeitgemadfBe Arbeitsforschungsprobleme erweitert, zum
anderen reagieren Projekte des Verbundes, indem sie geeig-
nete, der Problemlage entsprechende Ansétze verschiedener
Wissenschaftsdisziplinen aufgreifen und auf unterschiedliche
Arten in die Problemltsung einbeziehen. Ein Beispiel hierfiir ist
das Projekt “GendA”, welches sowohl die Geschlechterperspek-
tive als auch die Gesellschaftsperspektive aufnimmt:

GENDA: ARBEIT UND POLITIK: ERWEITERUNG UND
VERSCHRANKUNG VON PERSPEKTIVEN

In den sich gegenwartig vollziehenden grundlegenden
Transformationen moderner Gesellschaften unterliegt
nicht zuletzt auch die soziale Organisation und Konstruk-
tion von Arbeit einem ebenso tiefgehenden wie weitrei-
chenden Wandel. Dieser Wandel tangiert nicht nur den
inneren Zusammenhalt moderner Gesellschaften und
die Dynamik der sich in ihnen vollziehenden sozialen
Umbrtiche; er betrifft vielmehr auch die Grundlagen der
wohlfahrtsstaatlich verfassten modernen Demokratien; er
beinhaltet bislang nur unzuldnglich bewaltigte und zum
Teil auch noch nicht hinldnglich reflektierte Herausforde-
rungen politischen Handelns. Die Frage nach der Zukunft
der Arbeit verbindet sich in der diesbeziiglichen Debatte
nicht nur mit der Frage nach der Zukunft des Wohlfahrts-
bzw. Sozialstaats, sondern auch mit der nach der Zukunft
der Demokratie. Die Politikwissenschaft ist mit dem
Gegenstand “Arbeit” sowohl auf der Ebene der Politikfeld-
forschung und der politischen Soziologie wie aber auch
auf der Ebene der politischen Theorie und Philosophie
befasst. Der politische und wissenschaftliche Diskurs um
den Wandel der Arbeit und deren Zukunft wird jedoch
bislang von anderen Disziplinen, wie insbesondere der
(Industrie)Soziologie, den Wirtschaftswissenschaften und
der (Sozial)Philosophie dominiert —mit der Folge einer
vergleichsweise geringen Reprdsentanz politikwissen-
schaftlicher Kompetenz. Dies ist allerdings auch die Folge
der scharfen Trennung zwischen “Arbeit” und “Politik”, wie
sie in den unterschiedlichen Theorietraditionen und in
den maBgeblichen “Schulen” der politischen Wissenschaft
aus unterschiedlichen Griinden vorgenommen wird. Im
Ergebnis hatte und hat dies allerdings die gemeinsame
Konsequenz der Vernachldssigung von Theorie- und

Forschungslinien, die — wie etwa Max Webers “Politik als
Beruf”, Hannah Arendts “Vita Activa” oder auch

Iring Fetschers “Arbeit und Spiel” —auf den Zusammen-
hang und das Verhéltnis zwischen “Arbeit” und “Politik”
fokussieren. Insofern kniipft GendA hier an Uberlegungen
an, wie sie in den 1980er Jahren unter dem Stichwort
‘Arbeitspolitik” u. a. von Frieder Naschold angestellt und
kiirzlich von Axel Honneth im Hinblick auf die aktuelle
Krise der Arbeit und unter dem Stichwort “kooperative
Demokratie” neu entwickelt wurden. Da Demokratie,
Arbeit und Geschlecht sich gegenseitig bedingen, verfolgt
GendA ein doppeltes Ziel: Die Integration der Geschlech-
terperspektive in die Arbeitsforschung und die Integration
von Arbeit in die Politikwissenschaft. Fiir die Arbeitsfor-
schung stellt dies insofern eine Bereicherung dar, als die
“Verhandlung tiber Arbeit”, z. B. im Bereich (betrieblicher)
Demokratie, Partizipation und Mitbestimmung politikwis-
senschaftlich entwickelt werden kénnen.

FQMD: EINE BEREITS INTERDISZIPLINARE
FACHRICHTUNG ZIEHT WEITERE DISZIPLINEN HINZU
In Dresden hat Arbeitsforschung mit ihren Teildisziplinen
bereits eine lange Tradition (z. B. Sektion Arbeitswissen-
schaften an der TU Dresden, Forschungsprofil Arbeits-
bedingte Erkrankungen an der Med. Akademie, Zentral-
institute fir Arbeitsschutz und Arbeit in Dresden, Verkehrs-
hochschule u. a. Hochschulen mit Arbeitsforschungsakti-
vitdten). Dabei hat jede einzelne Disziplin ihre Wurzeln
in einer anderen Mutterdisziplin, so dass man mit vollem
Recht davon sprechen kann, dass die Dresdner Arbeitsfor-
schung von sich aus schon multidisziplindr ist.

Die Geschichte der Dresdner Arbeitsforschung weist
bereits die unterschiedlichsten Kooperationen zwischen
zwei und mehr Partnern auf, basiert vor allem aber
auch auf einem gemeinsamen Methodeninventar und
Modellen, entstanden aus den Methoden der Einzeldiszi-
plinen. Eine wesentliche Grundlage ist die Handlungsre-
gulationstheorie (nach Hacker), die aus Zusammenarbeit
verschiedener Disziplinen gewachsen ist und fiir ver-
schiedene Wissenschaftsdisziplinen und Tatigkeitsfelder
aufgearbeitet wurde, z. B. fiir Medizin und Gesundheit
im Integrativen Belastungs-Bewdltigungs-Konzept. FQMD
integrierte mit der Philosophie und Betriebswirtschaft/
Personalwirtschaft weitere Disziplinen. Aus heutiger Sicht
und bezogen auf aktuelle Problemlagen erscheint die
Hinzuziehung der Erwachsenenbildung, des Wirtschafts-
ingenieurwesens und der Betriebswirtschaft/Marketing
angebracht.
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Basis der Zusammenarbeit ist die Reflexion der konkreten
Forschungsaufgaben auf ihre transdisziplindren Grund-
lagen hin und die konzeptionelle Entfaltung eben dieser
Grundlagen. Wesentliche Voraussetzung dafir ist ein
gemeinsam geteiltes Verstandnis vom Begriff der Arbeit,
der seinerseits in der Lage sein sollte, die Problemfelder
einer zukunftsfahigen Arbeitsforschung zu integrieren.

WALD:

GEMEINSAMER BLICK VON ARBEITS-, FORST-, AGRAR-,
SOZIAL- UND WIRTSCHAFTSWISSENSCHAFLERN

Als angewandte sektorale Disziplin war forstliche Arbeits-
wissenschaft schon immer auf die Ubertragung von
Grundlagen aus allen arbeitsbezogenen Wissenschafts-
disziplinen auf jeweilige Gestaltungsprobleme in der Praxis
angewiesen. In vielen Féllen wurden Experten verschie-
dener Disziplinen in den Forschungsprozess einbezogen,
sei es als Berater der forstlichen Arbeitswissenschaftler
oder als Mitforschende.

Die Erweiterung besteht nun vor allem darin, dass
das Forschungsfeld - hier die neuen kleinbetrieblichen
Arbeitsformen in der Forstwirtschaft und im Umfeld der
Waldbewirtschaftung — von mehreren Disziplinen
gemeinsam untersucht wird. Dies eroffnet sowohl bei der
Problemidentifikation als auch bei der ErschlieBung von
Gestaltungsansatzen neue Perspektiven.

Der gemeinsame Blick von Forst-, Agrar-, Sozial- und
Wirtschaftswissenschaftlern in das Untersuchungsfeld
ermoglicht eine Arbeitsforschungsstrategie, bei der tiber
die tatigkeits- und betriebsbezogene Ebene hinaus soziale
Prozesse in ldndlichen Rdumen und regionale Wertschop-
fungsketten einbezogen werden. Mit diesem interdiszipli-
ndren Zugang kann das Projekt WALD zeigen, dass gerade in
den sozialrdumlichen Bedingungen und regionalen
Wertschopfungsprozessen die hemmenden Faktoren fiir
die Entwicklung “guter Arbeit”, aber ebenso Ansatzpunkte
zur zukunftsfahigen Gestaltung von Arbeit in ldndlichen
Réumen liegen.

Die Zusammensetzung des Forscherteams im Projekt
WALD ergab sich nicht aus der Frage, welche Disziplinen
fiir die Umsetzung des Vorhabens erforderlich wéren,
sondern aus der Uberlegung heraus, welche Forscherper-
sonlichkeiten sich mit dem Thema Arbeit in landlichen
Rdumen befassen und zu diesem Vorhaben aufgrund ihrer
Forschungserfahrung beitragen konnen. Die Notwendig-
keit interdisziplindrer Forschung ergibt sich daher aus der
Forschungsfrage und dem Gegenstand. Bei der fiir WALD
gewabhlten interdiziplindren Zusammensetzung des

Forscherteams hat sich gezeigt, dass erst die Zusammen-
arbeit der verschiedenen Forscher mit ihren jeweiligen
disziplindren aber auch individuellen forschungsprakti-
schen Blickwinkeln es ermaoglicht, die sozialrdumlichen
und regionalen Prozesse umfassend zu beschreiben. Fir
die zukiinftige Forschungsarbeit ergibt sich aus dieser
Projekterfahrung, dass sektorale Arbeitswissenschaftler, die
sich mit Forschungsfeldern in ldndlichen Radumen befassen,
insbesondere Sozialwissenschaftler und Okonomen aus
dem Umfeld ldndlicher Regionalforschung in die For-
schung einbezogen werden sollten.

Im Projekt WALD wird deutlich, dass sich die Forst-
liche Arbeitswissenschaft interdisziplindr erweitern muss,
um dem ganzheitlichen, integrativen Anspruch gerecht
zu werden, den neue akteurszentrierte Forschungsansatze
erfordern.

Arbeitsrecht als mitwirkende Disziplin in der Arbeitsforschung
ist sicher nicht neu, erweist sich aber unter den aktuellen Bedin-
gungen in der Arbeitswelt ebenso wie die Arbeitsmedizin als
eine wichtige Teildisziplin.

AUS-INNOVATIV:

EINBEZIEHUNG VON RECHTSKUNDE IST NOTWENDIG
In dem zuriickliegenden Wandel der Arbeitswelt haben
vor allem auch die rechtlichen Rahmenbedingungen
zunehmend an Bedeutung gewonnen. Gerade die in den
vergangenen Jahren verstarkt in den Vordergrund
gertickten flexiblen Formen von Arbeitsverhéltnissen
betreffen klassische Felder der Arbeitsrechtswissenschaft.
Durch die Flexibilisierung von Arbeitszeit, Arbeitsentgelt
und Arbeitsorganisation versuchen die Arbeitsvertrags-
parteien, den modernen Anforderungen an die Arbeits-
leistung Rechnung zu tragen — und bewegen sich dabei
aus rechtlicher Sicht auf einem teilweise sehr komplexen
Terrain.

Die angestrebten Innovationen in der Arbeitsgestal-
tung bertihren den zugrunde liegenden Rechtsrahmen auf
vielfache Weise. Zu ihrer wirksamen Umsetzung bedarf
es daher von vorneherein der Beachtung einer Vielzahl
rechtlicher Schranken, die sich auf mehreren Ebenen aus
unterschiedlichen Rechtsquellen ergeben. In individual-
rechtlicher Hinsicht sind dies zunéchst die Schranken des
jeweiligen Arbeitsvertrags, auf kollektivrechtlicher Ebene
treten die betriebliche Mitbestimmung und die Tarifauto-
nomie hinzu. In allen drei Gestaltungsfeldern gilt es, zahl-
reiche (Sonder-)Gesetze zu beachten, da es im Arbeitsrecht
bekanntlich - trotz entsprechender langjahriger
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Bestrebungen —nach wie vor kein einheitliches “Arbeits-
(vertrags)gesetzbuch” gibt.

Nicht zuletzt die langwierige, und nach wie vor
aktuelle Diskussion um die Auswirkungen der einzelnen
“Hartz-Gesetze” hat noch einmal deutlich gezeigt, welche
zentrale Bedeutung den rechtlichen Rahmenbedingungen
zukommt. Allein dieses “Reformpaket” betrifft zahlreiche
Einzelthemen innovativer Arbeitsgestaltung, wie z. B. Leih-
arbeit (bzw. Zeitarbeit/ Arbeithehmeriiberlassung), Alters-
teilzeit oder geringfiigige Beschaftigung, die sich ohne
Kenntnis des neuen Rechtsrahmens in der Praxis nicht
sinnvoll oder gar wirksam regeln lassen.

Die Beispiele machen deutlich, dass die Beachtung
der rechtlichen Rahmenbedingungen fiir die erfolgreiche
Umsetzung innovativer Arbeitsmodelle unabdingbar
notwendig ist. Denn auch das innovativste Konzept ist fiir
die Praxis wertlos, wenn es unerwtiinschte rechtliche
(Kosten-)Folgen mit sich bringt oder gar unzuléssig ist.
Diese “praktische Nagelprobe” muss jede Innovation
bestehen. In der Vergangenheit sind die rechtlichen
Anforderungen jedoch héufig erst (zu) spat oder gar nicht
ins Blickfeld geraten.

Alle am Thema Arbeitsforschung beteiligten Disziplinen leisten
ihren spezifischen Beitrag. Fir eine Vielzahl von konkreten
Fragestellungen bewéhrt sich die Erweiterung der klassischen
Arbeitswissenschaft.

Die Zugehorigkeit zur Arbeitsforschung kann zeitlich
befristet sein und entsteht aufgrund eines konkreten Bedarfs in
der Arbeitswelt (Arbeit und damit Arbeitswelt im erweiterten
Sinne). Kompetenzen werden fallweise hinzugezogen. Der
Kreis der dabei zu berticksichtigenden Disziplinen kann nicht
begrenzt werden, auch Beitrdge zur Arbeitsforschung durch
neu entstandene Forschungsgebiete sind potenziell moglich.
Aus der Beibehaltung der disziplindren Verankerung erwéachst
die arbeitsforschungsbezogene Fachkompetenz. Bei der Zusam-
menarbeit bedarf es neben dem Vertrauen in die eigene
Disziplin auch der innerlichen Bereitschaft fiir Kooperation mit
neuen Disziplinen.

Zukunftsfahige Arbeitsforschung arbeitet
interdisziplinar

Innovative Arbeitsforschung, die neue und komplexe Arbeits-
zusammenhdnge erkldren will, muss neue interdisziplindre
Forschungsverfahren entwickeln, die vorhandenen Wissens-
bestdnde der Disziplinen aufgreifen und diese flir neue Problem-
stellungen der betrieblichen Praxis nutzbar machen. Eine
weitere Aufgabe der Arbeitsforschung ist deshalb, kooperative
Interdisziplinaritédt herzustellen, um auf diese Weise eine multi-
perspektivische Theoriearbeit zu ermdglichen. Solche Formen
interdisziplindren und kooperativen Forschens haben in der
Arbeitsforschung noch wenig Tradition. Kooperation und Vernet-
zung von Forschern sichern noch keine Interdisziplinaritét im
Forschungshandeln. Erst die Verschrankung der Forschungs-
perspektiven ermoglicht interdisziplindres Forschungshandeln.
Diese multiperspektivische Form von Interdisziplinaritat, die
vorhandene Wissensbestdnde aufgreift und in neuer Weise
verkniipft, lasst Phdnomene innovativer Arbeit in einer neuen
und vertieften Weise verstehen. Sie verlangt von daher eine
vorsichtige und begriindete Entwicklung addquater Forschungs-
verfahren und Settings, um Konkurrenzen zu vermeiden, wie
sie auch in Kooperationen, interdisziplindren Teams oder Konfe-
renzen anzutreffen sind.

Interdisziplindre Arbeit basiert wesentlich auf abstrak-
ten Denkprozessen, um Aussagen der anderen in die eigene
Disziplin riickiibersetzen zu kénnen. Daraus leitet sich tiber die
spezifischen Forschungsverfahren und Settings hinaus die
Forderung nach einem regelmagigen fachlichen Informations-
und Erfahrungsaustausch ab.

Austausch auf Basis von Ergebnissen empirischer Unter-
suchungen ist zumeist unproblematisch moglich. Es gilt aber
auch, die Trennung auf der Theorieebene zu tiberschreiten.

Die Fahigkeit zu interdisziplindrer Arbeit muss bewusst
entwickelt werden, z. B. iber Weiterbildungsveranstaltungen
und gemeinsame Diskussionsprozesse. Das schlief3t Offenheit
fiir die anderen Disziplinen sowie die Kenntnis der gegensei-
tigen Moglichkeiten ein (siehe auch Abschnitt “Zukunftsfadhige
Arbeitsforschung bezieht weitere Disziplinen ein”).

Die folgenden Beispiele zeigen auf, wie interdiszipli-
ndre Arbeit in den Projekten des Verbundes verstanden und
verwirklicht wurde/ wird. Die Beitrdge beschreiben detailliert
die verschiedene Realisierung der interdisziplindren Arbeit und
die dabei gemachten Erfahrungen.
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LEFO:

DISZIPLINUBERGREIFENDES METHODISCH
KONTROLLIERTES FREMDVERSTEHEN

In LeFo wird interdisziplindres Arbeiten als “diszipliniiber-
greifendes methodisch kontrolliertes Fremdverstehen”
entlang von konkreten Handlungsproblemen betrieblicher
Praxis verstanden. Ziel ist, dass die Forscherlnnen die
eigenen Erkenntnisse tiber den Forschungsgegenstand

in Auseinandersetzung mit den Erkenntnissen der
KollegInnen erweitern, d. h. sich - in Kenntnis und in
Respekt der methodologischen und wissenschaftlichen
Differenzen —von den Erkenntnissen der Mitforscherinnen
bei ihrer Arbeit inspirieren lassen.

Probleme sollen dabei vom Standpunkt der Akteure
rekonstruiert und analysiert werden. Dabei geht es nicht
um eine vermeintliche Vollstandigkeit von Perspektiven,
sondern um die Erweiterung der Reflexivitdt sowohl der
Wissenschaftlerlnnen als auch der PraktikerInnen.

Diese Form interdisziplindrer Forschung entlang
einer Fallerzdhlung ist neu und verlangt eine vorsichtige
und begriindete Entwicklung, um Konkurrenzen zu
vermeiden, wie sie auch in Kooperationen, interdiszipli-
néaren Teamns oder Konferenzen anzutreffen sind. Inter-
disziplindres Forschen ist nicht nur eine Angelegenheit
des guten Willens der beteiligten Forscherlnnen, sondern
insbesondere eine Frage der Entwicklung eines addquaten
Forschungsverfahrens und Settings, das den Vorteil unter-
schiedlicher disziplinédrer Zugange nutzen kann.

Die interdisziplindre Zusammenarbeit in den
Interpretationswerkstdtten des “Lernenden Forschungszu-
sammenhangs” erfolgt auf der Grundlage eines gemein-
samen handlungstheoretischen Selbstverstdndnisses der
beteiligten Forscherlnnen und der Vorstellung, dass die
jeweils eigene Perspektive auf die Fallerzéhlung immer
nur eine mogliche Sichtweise ist, die neben anderen mog-
lichen Perspektiven steht. Die Einsicht in die Begrenztheit
der eigenen Theorieperspektive und das Bediirfnis, diese
Grenzen lernend zu iberschreiten, bilden das gemeinsame
Band der ForscherInnen in der Forschergruppe.

Das Forschungsverfahren integriert dabei drei Arbeits-
schritte: die Problemdefinitionswerkstatt, die Interpretati-
onswerkstatt und die Beratungswerkstatt.

PROBLEMDEFINITIONSWERKSTATT: Hier werden in
einem ersten Schritt Fallerzahlungen von Praktikerinnen
aus privaten Unternehmen oder sozialen Einrichtungen
als protokollierbares Datenmaterial erhoben und zu Féllen
aufbereitet.

INTERPRETATIONSWERKSTATT: Sie ist mit fiinf bis acht
Forscherlnnen aus dem Wissenschaftler-Netzwerk besetzt.
Sie interpretieren und analysieren den jeweiligen Fall
entlang eines spezifischen Forschungsverfahrens aus ihren
Perspektiven und tiberfiihren ihn in einen Interpretations-
zusammenhang.

TRANSFER- UND BERATUNGSWERKSTATT: Die Frkennt-
nisse der Forscherlnnen werden hier fiir die betrieblichen
Akteure aufbereitet und im jeweiligen Betrieb vorgestellt.
Damit erhélt der Betrieb Reflexionsangebote fiir die Bewal-
tigung seiner Handlungsproblematik, die im Zusammen-
hang mit gegenwartigen Transformationsprozessen steht.
Interdisziplinaritdt wird dabei vor allem in den Interpretati-
onswerkstétten praktiziert. Die daran jeweils beteiligten
fiinf bis acht ForscherInnen rekrutieren sich aus einem
Netzwerk von etwa 80 WissenschaftlerInnen der Diszi-
plinen Arbeitswissenschaft, Pddagogik, Soziologie, Psycho-
logie, Frauen- und Geschlechterforschung, Betriebswirt-
schaft, Verwaltungswissenschaft, Rechtswissenschaft sowie
Informatik.

Fiir die Interpretationswerkstatt wird ein besonderes
Setting bereitgestellt: Zu Beginn verfassen die Forscher-
Innen aus der je eigenen disziplinspezifischen Perspektive
eine erste Interpretation des Falls und stellen sie den
anderen in einem Online-Forum in schriftlicher Form zur
Verfiigung. Anschlieend stellen sie in einer zweitdgigen
Sitzung ihre ersten Interpretationen einander vor, disku-
tieren die jeweiligen Perspektiven und suchen Ankniip-
fungspunkte zu ihren eigenen Ansatzen. In einer weiteren
Phase kommunizieren die Forscherlnnen wechselseitige
Interessen an den anderen Perspektiven tiber ein Online-
Forum, arbeiten ihre ersten Interpretationen weiter aus
und beziehen dabei auch Perspektiven und Erkenntnisse
ihrer MitforscherInnen ein. In einer zweiten (dreitdgigen)
Sitzung sollen die disziplinspezifischen Interpretationen
der einzelnen ForscherInnen aufeinander bezogen und
miteinander verschrankt werden. Ziel ist es, neue theore-
tische Einsichten auf die zugrunde liegende Handlungs-
problematik zu generieren. Gesucht wird dabei nach
Gemeinsamkeiten und Differenzen in der Betrachtung des
Falls: Welche Aspekte der Handlungsproblematik greifen
die Forscherlnnen aus ihren Perspektiven auf, welche
Problemdimensionen lassen sich am Fall entdecken und
in einen gemeinsamen Interpretationszusammenhang
uberfiihren?
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Im Forschungsprozess ging es nicht um Vollstdndig-
keit von Perspektiven und von Wissen, etwa im Sinne eines
Kumulationsmodells, sondern um die Erweiterung der
Reflexivitdt der Wissenschaftler durch Differenzbildung.
Solche Differenzbildungen nehmen ihren Ausgangspunkt
in Vergleichsprozessen. Diese finden auf zwei Ebenen statt:
Erstens mit Blick auf den Forschungsgegenstand und die
Forschungsergebnisse der Mitforscherlnnen, zweitens hin-
sichtlich der bei der Interpretation angewandten Begriffe,
Modelle und Kategorien. Diese Vergleichsprozesse konnen
zu zweierlei Ergebnissen fiihren: Zum einen kénnen die
ForscherInnen tiber die Auseinandersetzung mit den
Perspektiven der MitforscherInnen sich tiber ihre eigene
Perspektive selbstverstdndigen und diese gegebenenfalls
erweitern, zum anderen kdnnen Ankniipfungspunkte an
die Interpretationen der anderen gefunden und gemein-
same Interpretationen entwickelt werden, die auf die
eigene Fallinterpretation und die dabei verwendeten
Theoriemodelle riicckwirken.

Wechselseitige Perspektiventibernahmen erscheinen
vor allem bei den ForscherInnen moglich, so die Hypo-
these, die sich keine eindeutige disziplindre oder methodo-
logische Position zuschreiben. Dies sind haufig Forscher-
Innen, die Erfahrungen im (erfolgreichen) Uberschreiten von
Grenzen zwischen den Disziplinen, zwischen Theorie und
Praxis, zwischen methodologischen Ansdtzen und daher
Eignung fiir interdisziplindre Arbeit fiir sich in Anspruch
nehmen. Inwiefern sich diese Perspektive in den Interpreta-
tionswerkstétten entfaltet bzw. die Forscherlnnen ihren
eigenen Anspriichen gerecht werden (konnen), steht
sowohl mit wechselseitigen Statuszuschreibungen in
gruppendynamischen Prozessen als auch mit Moderati-
onsweisen in Zusammenhang, die die jeweiligen Sicht-
weisen in der Diskussion in vielfdltiger Weise starken oder
schwéchen konnen.

Transdizsiplinaritdt und Interdisziplinaritdt werden oft in unter-
schiedlicher Art und Weise definiert und verstanden. Projekte
des Forschungsverbundes sind daher auch z. T. mit unterschied-
lichen Interpretationen in diesen Prozess gestartet. Auf alle
Félle besteht auch weiterhin ein erheblicher Forschungs- und
Entwicklungsbedarf, um geeignete Methoden und Vorgehens-
weisen zur Realisierung von Inter- und Transdisziplinaritdt zur
Verfligung zu haben.

FQMD:
TRANSDISZIPLINARITAT ALS DISKURSGRUNDLAGE
Transdisziplinaritdt wird auch im FQMD als Diskurs-
grundlage verstanden. Im Rahmen des Projektes wurden
zur Kldrung des Begriffes der Transdisziplinaritét argu-
mentationstheoretische Uberlegungen herangezogen.
In der hier zur Diskussion stehenden interdisziplindren
Projektforschung wird als transdisziplindres Wissen jenes
Wissen bezeichnet, das in den beteiligten Disziplinen
entsprechend ihrer jeweiligen Spezifik genutzt wird, aber
disziplintibergreifend gilt, den betreffenden Disziplinen
also als geltend vorausgesetzt ist.

In den theoretischen Grundpositionen der betei-
ligten Projektpartner gehen dabei von annahernd
gleichen Grundpositionen aus. Die Interdisziplinaritédt
soll dann Einseitigkeiten bei der Theorie- und Methoden-
entwicklung verhindern, die disziplinar verschiedene
Gesichtspunkte zur Weiterentwicklung der Theorien
beitragen. Der Tradition der Dresdener Arbeitsforschung
folgend, steht dabei nicht die Entwicklung beliebig vieler
(Teil-/Modelle im Vordergrund, sondern es geht immer
auch um die Integration in theoretische Vorstellungen,
die dann die Basis fiir die Ableitung von Gestaltungsvor-
schldgen und Bewertungskriterien sind. Die ausschlie3-
liche Auffassung von Arbeit in einem systemtheoretischen
Zusammenhang als zweckdeterminierter Handlungs-
vollzug hat jedoch bisher die mogliche Perspektive in
der theoretischen Betrachtung eingeschrénkt. Die aus
dieser Perspektive entstandenen Theorien der Arbeitsfor-
schung (z.B. Handlungsregulationstheorie) weisen zwar
einen sehr fortgeschrittenen Entwicklungsstand auf und
werden auch in Zukunft fiir entsprechende Arbeitstétig-
keiten wertvolle Gestaltungshinweise geben konnen, sie
eignen sich jedoch prinzipiell nicht zur Beschreibung von
ergebnisoffenen Handlungsvollziigen. Dieses Problem
ist in der Arbeitsforschung zwar bereits langer bekannt,
Losungsansétze beschranken sich jedoch bisher auf die
heuristische Beschreibung solcher Handlungsvollziige.
Da die Ergebnisoffenheit insbesondere fiir innovative und
dialogische Tatigkeiten kennzeichnend ist, von denen
erwartet wird, dass sie in ihrer Bedeutung in der Zukunft
noch weiter zunehmen werden, wird die Erweiterung
der theoretischen Perspektive zu einem Imperativ einer
zukunftsfahigen Arbeitsforschung. Damit diese Erweite-
rung sich nicht in der ausschlieflichen Aufzdhlung eines
erweiterten phanomenologischen Vorverstandnisses
erschopft, sondern eine theoretisch begriindete Einfiihrung
weiterer Perspektiven ermdglicht, ist die transdisziplindre
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Reflexion der Geltungsbedingungen vorhandener The-
orien und der Rekurs auf die verschiedenen Paradigmen
der Selbstorganisation Voraussetzung. Einen Ansatz dazu
bietet die Komplexographie.

Das Bemiihen, die moglichen Sichtweisen auf Selb-
storganisationsvorgange zu ordnen, bezeichnen wir als
Erstellen einer Komplexographie der besagten Vorgange.
D.h.,, sie ist als methodische Ordnung in der Rekonstruk-
tion von Selbstorganisationsvorgangen aus unterschiedli-
chen Perspektiven zu verstehen. In dieser Heuristik unter-
scheiden wir nun unter Riickgriff auf die entsprechenden
allgemeinwissenschaftlichen Disziplinen die synergetische,
die system- und die evolutionstheoretische Perspektive.
Selbstorganisation erscheint aus dem Blickwinkel der
Synergetik als spontaner Strukturbildungsvorgang, der
sich bottom up aus instabilen Situationen heraus entfaltet.
Komplementdr hierzu stellt sie sich nach systemtheore-
tischem Denkmuster als eine top down realisierende Sys-
temdynamik dar. Aus evolutionstheoretischer Perspektive
heraus tiberlagern sich Strukturbildungs- und Systemdy-
namik. Diese werden hier als Dynamiken untersucht,
aus deren Wechselspiel heraus gleichsam mitlaufend,

d.h. im emergenten Effekt, evolutiondre Zusammenhénge
entstehen.

Werden die Dynamiken, die aus den verschiedenen
Perspektiven in den Blick geraten, zu einem Wirkungsmo-
dell geordnet, wird die Vielfalt von Kontingenzen deut-
lich, denen ein Entwicklungsvorgang unterliegen kann.
In seiner Anwendung gestattet ein solches Modell deshalb
auch, sehr komplex angelegte Portrats moglicher Ent-
wicklungen zu erstellen. Wir bezeichnen solche Portréts
als komplexographische Portréts. Ihre Anwendung im
Rahmen der Szenariobildung erweitert nicht nur die klas-
sische Szenariomethode, sondern verspricht auch einen
komplexeren Zugang zu innovativem Geschehen im Sinne
von Strukturbildungsprozessen sowie den vielféltig ver-
zweigten Pfadabhéngigkeiten von Entwicklungsverldufen.

PIZA:

TRANSDISZIPLINARITAT BEI DER WISSENSERZEUGUNG
Eine wesentliche methodologische Grundlage des
PIZA-Projekts bildet das Verstandnis transdisziplindrer
Wissens-erzeugung in Orientierung an den Arbeiten von
Helga Nowotny(1999). Sie unterscheidet zwei Modi der
Wissensproduktion: die traditionelle, disziplindre Form,
vornehmlich universitdrer Forschung (Modus 1) einerseits
und die transdisziplindre Wissenserzeugung (Modus 2)
andererseits.

MODUS 1: Traditionelle, disziplindre Wissenserzeugung
Form, vornehmlich universitdrer Forschung
+ Metapher: Raum (Wissens-Gebiet, Grenzen, wei3e
Flecken..)
+ Thematisierung des Wissens
+ Transfer von Wissen in den Anwendungskontext
+ Erhohung der “Akzeptanz” von Wissenschaft im
Anwendungsfeld
+ Langlebig, auch durch “kognitive wie soziale Hier-
archien zwischen und innerhalb der Wissens-
territorien”
+ Klare Grenzen und Fachsprachen
+ Linear

MODUS 2: Transdisziplindre Wissenserzeugung
+ Metapher: Biotop (vielfdltige Wechselbeziehungen)
+ Thematisierung des Nichtwissens
+ Erzeugung des Wissens im /mit Anwendungskontext
+ Wissenschaft wird “zu Kultur” im Anwendungsfeld
+ Kurzlebig aber lokal, sensitiv fiir lokale Verdnde-
rungen und wandlungsfahig
+ Briicken zwischen Akteuren und Disziplinen
+ Nicht-linear

Im PIZA-Projekt ging es nicht darumn, die beiden genannten
Modi der Wissenserzeugung gegeneinander auszuspielen.
Vielmehr steht die ndhere Bestimmung der Leistungen,
aber auch der Grenzen transdisziplindren Vorgehens, etwa
lokale Beschrankungen, im Mittelpunkt des Interesses. Die
Ergebnisoffenheit transdisziplinérer, weil partizipativer
Prozesse und die lokale Beschranktheit und mogliche Kurz-
lebigkeit erfordern die Suche eines Weges zwischen
Verallgemeinerbarkeit (als Ziel von Modus 1-Disziplinen)
und Beliebigkeit. PIZA hat versucht, den Schwierigkeiten
und Potenzialen im Umgang mit Transdisziplinaritét
(Fachsprachen und disziplinare Grenzen versus Synergien
und neuen Moglichkeiten, unterschiedliche Erwartungen
aller Beteiligten versus Verstandigung und Vertrauen,
Partizipation versus Arbeitsfahigkeit der Gruppe) durch ein
intensives internes Takten von Forschung und Evaluation,
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Supervision der Forschungs-Gruppe und gemeinsame
Reflexion des methodischen Vorgehens unter Einbeziehung
universitarer Forschungsperspektiven (Meta-Evaluation)
Rechnung zu tragen. Die dialogischen Prozesse und
verschiedenen angewandten Methoden sind in Kapitel
“Arbeit neu gestalten” als zukunftsfahige Vorgehensweisen
erldutert.

GENDA:

OPEN FUTURE - INTERNETGESTUTZTE

KOOPERATIVE TEXTENTWICKLUNG

Im Projekt GendA wurde zur Erstellung eines Memoran-
dums zur zukunftsfahigen Arbeitsforschung eine neue
Methode kooperativer Textentwicklung —Open Future
entwickelt und erprobt. Open Future macht sich eine Kom-
bination aus unterschiedlichen Kommunikationsformen
auf der Grundlage neuer Medien- und Informationstech-
nologie zunutze. Im Unterschied zu gédngigen Diskussions-
foren im Internet meint kooperative Textentwicklung,

dass mit Hilfe moderner Kommunikationsmittel koope-
rativ an einem Text gearbeitet bzw. ein gemeinsamer Text
entwickelt wird. In der konkreten Umsetzung heif3t das:

Zu einem ausgewahlten Thema werden Initialtexte
verfasst und ins Netz gestellt. Diese Initialtexte konnen von
den beteiligten Mitdiskutantinnen und Mitdiskutanten
ergédnzt und weiterentwickelt werden. Die verwendete
Software ermoglicht es, dass Erganzungen und Verande-
rungen jederzeit erkennbar bleiben. Diese Veranderungen
und Ergdanzungen miissen von allen Beteiligten ange-
nommen werden oder kénnen wiederum erganzt oder
verdndert werden. Sofern zu bestimmten Punkten kein
Konsens zu erzielen ist, bleiben Kontroversen bestehen und
werden entsprechend in den Text eingeflochten. Dabei
werden in einem mehrstufigen Verfahren, Workshops mit
der dargestellten internetgestiitzten Kommunikation kom-
biniert. So entsteht mit der Zeit ein kooperativer Text.

Eine solche internetgestiitzte kooperative Arbeits-
form wird in den Naturwissenschaften bereits seit lange-
rem genutzt, wenn auch in etwas anderer Weise. Dort
arbeiten Informatikerteams mit Hilfe der Software CVS
beispielsweise gemeinsam an der Fortentwicklung einer
Software. Demgegeniiber wird eine solche Methode
in den Sozialwissenschaften bisher nicht angewendet.

Da die Erprobung einer solchen neuen Methode eine
besondere Herausforderung darstellt, ist es von Bedeu-
tung, kontinuierlich tiber den Verlauf, tiber die Vor- und
Nachteile internetgestiitzter Textentwicklung zu reflek-
tieren und die Methode permanent weiter zu entwickeln.
Die Erfahrungen mit der Methode werden abschlieBend
in einem Diskussionspapier “Open Future — Erfahrungen
und Erkenntnisse aus einem neuen Konzept kooperativer

Zukunftsforschung” dargestellt. Bei GendA wurde von
einer Gruppe von Wissenschaft-lerinnen und Wissen-
schaftlern unterschiedlicher Disziplinen in einem ein-
jahrigen kooperativen Arbeitsprozess ein Memorandum
zur zukunftsfahigen Arbeitsforschung erstellt, das als
discussion paper vorliegt und im Internet zuganglich ist
(GendA 2005). Dabei konnten wertvolle Erfahrungen mit
der Methode Open Future gesammelt werden. So birgt die
interdisziplindre Erstellung Chancen und Schwierigkeiten:
Einerseits werden theoretische und methodologische
Grundannahmen einzelner Disziplinen grundlegend in
Frage gestellt, die ansonsten vielfach unhinterfragt bleiben.
So konnen beispielsweise fragmentierte Perspektiven auf
den Wandel von Arbeit iberwunden werden und Frage-
stellungen miteinander in Verbindung gebracht werden,
die zumeist gesondert voneinander betrachtet werden.
Dies gibt AnstoB fiir die Entwicklung neuer Perspektiven
jenseits herkdmmlicher Disziplinengrenzen. Anderseits
wird die Kommunikation durch die in den Disziplinen teil-
weise unterschiedlichen Verstandnisse desselben Begriffs
erschwert, so dass es zu Missverstandnissen kommen kann,
die vor allem durch einen Riickgriff auf Alltagssprache
vermieden werden koénnen. Gerade hier sto8t internet-
gestiitzte Kommunikation zum Teil an ihre Grenzen, da

es zur Verstandigung beziehungsweise Auflésung von
Missverstandnissen unmittelbarer Kommunikation bedarf.
Es ist deshalb wichtig, internetgestiitzte Texterstellung mit
personlichen Diskussionen auf Workshops o. &. zu kombi-
nieren. Durch die Groe der Arbeitsgruppe, in diesem Fall
rund 15 Mitglieder, konnte die Arbeitslast verteilt werden,
gleichzeitig erfordert diese GruppengroBe einen erhebli-
chen Koordinationsaufwand.

Ein weiteres Beispiel interdisziplindrer Zusammen-
arbeit war der Workshop “Gender meets Work”, der im
Dezember 2003 gemeinsam von den Projekten GendA
und KOPRA durchgefiihrt wurde. In der gemeinsamen
Ver-anstaltung wurden die jeweiligen theoretisch-kon-
zeptionellen Perspektiven auf den Gegenstand Arbeit
vorgestellt und diskutiert. Die Veranstaltung gab einen
Uberblick iiber Dimensionen und Kategorien, in denen
Verdnderungen in der Arbeit ausgemacht werden kénnen.

Die Veranstaltung wurde zundchst eingeleitet mit
einer Skizzierung der Forschungstraditionen, in denen
sich GendA und KOPRA verorten. Anschlieend wurden
exemplarisch verschiedene Schwerpunkte aus feministi-
scher und industriesoziologischer Perspektive vorgestellt.
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der beiden Vor-
haben bzw. aus angegliederten Netzwerken prasentierten
Forschungsfragen und -ergebnisse. Dabei wurde thema-
tisiert, welche Anschluss- und Kooperationsmoglichkeiten,
aber auch Differenzen und Widersprtiche es zwischen den
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Perspektiven gibt und wie Gemeinsamkeiten und Unter-
schiede produktiv genutzt werden kdnnen.

Den Abschluss der Tagung bildete eine Podiumsdis-
kussion, die gemeinsam mit Vertreterinnen und Vertretern
aus Wissenschaft und Praxis der Frage nachging, wie die
Defensive von Arbeitsforschung und -politik und die damit
verbundenen Forschungs- und Handlungsdefizite tiber-
wunden werden kénnen.

NAR:

LEITBILD GEGENSTANDSORIENTIERTE WISSENSCHAFT
Anstelle eines Konzepts interdisziplindrer Kooperation
folgt der NAR-Verbund dem Leitbild einer gegenstands-
orientierten Wissenschaft. Ein solches leitet seine
Fragestellungen nicht aus dem Kanon der jeweiligen
Disziplinen ab, um diese dann mehr oder weniger zu kom-
binieren. Vielmehr stehen von Beginn an gemeinsame
Gegenstande im Mittelpunkt des Interesses, und diese
organisieren gewissermaf3en den Zugriff auf geeignete
Theorien verschiedener disziplindrer Herkunft. Zentraler
Gegenstand im NAR-Verbund sind Ressourcen, die als
Ermoglichungsbedingungen des Handelns betrachtet
werden, und zwar ausschliefilich immaterielle Ressourcen.
Um diese immateriellen Vermogen zu erfassen, werden
Theorien aus der Betriebswirtschaftslehre, der Soziologie
und Psychologie sowie der Volkswirtschaftslehre und

der Pddagogik genutzt und in einem ressourcentheore-
tischen Ansatz verschmolzen. Wir halten diesen gegen-
standsorientierten Zugang fiir eine wirkliche Besonderheit
unseres Verbunds, der dem tiblichen Phédnomen einer
weitgehend additiven Zusammenarbeit begegnet. Das
Zusammenwlirfeln von Vertretern unterschiedlicher Diszi-
plinen, die oft als Interdisziplinaritdt von Forschung ausge-
geben wird, ist unseres Erachtens noch keine Leistung.

Der Beitrag der ressourcentheoretischen Perspektive liegt
nicht in neuen wissenschaftlichen Kooperationsformen,
sondern in einem initial kommunizierten Wissenschafts-
verstdndnis, auf das im Rahmen ansonsten bekannter
Arbeitsformen (Workshops, wechselseitige Kritik von
Texten, gemeinsame Texterstellung, etc.) aber immer
wieder rekurriert wird (werden muss). Aus disziplindrer
Perspektive betrachtet steht die Entfaltung einer inte-
grierten soziookonomischen Ressourcenperspektive im
Vordergrund, in der insbesondere betriebwirtschaftliche
und soziologische Kompetenzen miteinander verschrankt
werden (was man als haufigen Fall sicher nicht bezeichnen
kann). Damit sollen insbesondere in der Betriebswirt-
schaftslehre Offnungs- und Innovationsimpulse gesetzt

werden. Inwieweit der transdisziplindr angelegte Ressour-
cenansatz diszipliniibergreifendes Arbeiten “nachhaltig”
verbessern kann, wird aber erst auf ldngere Sicht beur-
teilbar sein.

Im praktischen Vorgehen unterscheidet sich das
nicht sehr von einer transdisziplindren Arbeitsweise, wenn
es diese tatsachlich konkret und nicht nur als Anspruch
gibt. GroBere Unterschiede ergeben sich aber dann, wenn
man Uber die weitere Institutionalisierung von Arbeitsfor-
schung und die Ausbildung fir sie nachdenkt.

KOPRA:

KOOPERATIVE UND GEGENSTANDSBEZOGENE
KONZEPTENTWICKLUNG

Das Kooperationsnetz prospektive Arbeitsforschung ist als
offenes Netzwerk angelegt, das verschiedene Disziplinen
miteinander verbindet und sich bestdndig ausweitet

wie auch intern ausdifferenziert. Dabei erwies es sich als
notwendig, nicht nur neue Kooperationspartner, sondern
auch neue Wege der Kooperation zu entwickeln. Ein
Beispiel hierfiir ist die “kooperative und gegenstands-
bezogene Konzeptentwicklung”, die in der Plattform
“Interaktive Arbeit” entstanden und dort mehrfach erprobt
worden ist. Dabei handelt es sich um eine besondere Form
der Vorbereitung und Durchfiihrung von Workshops, an
denen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unter-
schiedlicher Disziplinen beteiligt sind. Ziel dieses Vorge-
hens ist es, im Rahmen des interdisziplinaren Austausches
nicht nur dartiber informiert zu werden, was die unter-
schiedlichen Disziplinen untersuchen und mit welcher Per-
spektive sie dies tun, sondern tiber die Konstitution eines
gemeinsamen Forschungsgegenstandes die unterschied-
lichen Perspektiven tiber die Arbeit am Gegenstand nicht
nur greifbar zu machen, sondern auch in der gemein-
samen theoretischen Arbeit (in diesem Fall am Konzept der
interaktiven Arbeit) zu verschranken. Fin Beispiel fiir einen
solchen gemeinsamen Gegenstand bilden Sequenzen

aus einem Dokumentarfilm zum Friseurhandwerk, die
innerhalb eines KOPRA-Workshops interpretiert wurden
(Dunkel, Rieder 2004a).
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Die verschiedenen Erfahrungen mit inter-/ transdisziplinérer
Zusammenarbeit lassen folgende Konsequenzen erkennen:

+ Man muss ein angepasstes Verhdltnis von Eigen-
standigkeit der Ansatze und Offenheit fiir andere Ver-
fahren sichern, das schliet auch die Offenheit auf der
personlichen Ebene ein.

+ Die Erweiterung der eigenen Heuristik ist
notwendig und moglich.

+ Gestaltungsorientierte Interessen und theorie-
generierende Interessen erganzen einander. Sie sollten

Mehrwerte tiber die direkte gemeinsame Bearbeitung
von Fragestellungen hinaus z. B. in Form von Informati-
onen und Kontakten bereitgestellt werden.

+ Als entscheidend fiir den Erfolg einer Netzwerkstruktur
erweisen sich die gemeinsame Basis (Ziel, Credo .., die
Vertrauensbasis und die Bearbeitung gemeinsamer
Themen.

+ Netzwerke sind erfolgreich bzw. werden als sinnvoll
empfunden, wenn darin sich erganzende Kompeten-
zen zur Kooperation zusammengefiihrt werden.
Insofern muss auch die Zusammensetzung des Netz-
werkes regelmaBig hinterfragt werden.

sich also nicht gegentiberstehen, sondern miteinander

verbunden werden. + Es gibt jedoch auch Hemmnisse fiir Netzwerkarbeit:
Allen Beteiligten muss bewusst sein, dass ein Netzwerk
+ Konsequenzen ergeben sich auch fiir die studentische Verwaltungskosten und Zeitaufwand verursacht. Pro-
Ausbildung. Die Befadhigung zu interdisziplindrer Arbeit bleme treten auch dann auf, wenn ein Netzwerk viele
sollte bereits in der studentischen Ausbildung eine Partner mit gleichen Kompetenzen umnfasst.
Rolle spielen. Eine Losung konnte ein interdisziplindrer
Masterstudiengang im Anschluss an ein disziplinéres + Um erfolgreich zu sein und auch Hemmnisse zu
Grundstudium — wie er z.B. an der TU Dresden gegen- bewdltigen, bedarf ein Netzwerk einer straffen
wadrtig geplant wird - sein. Fiihrung unter Anwendung professioneller Projekt-
managementmethoden. Einzelinteressen miissen
Zukunftsfahige Arbeitsforschung nutzt in der Diskussion zurtickstehen. Konkrete Aufgaben-
effektive Arbeitsformen stellungen werden in kleinen Gruppen bearbeitet,
miissen jedoch dann in das Netzwerk zurtickgespiegelt
Die Besetzung neuer Forschungsfelder und Zusammenarbeit werden. Dafiir ist eine effektive Informationsbereit-
von vielen unterschiedlichen Akteuren muss sich auch in stellung eine wesentliche Arbeitsvoraussetzung.
der konkreten zu wéhlenden Organisationsform der Projekte Elektronische Unterstiitzung allein 16st dieses Problem
niederschlagen. nicht. Zudem ist sie nur geeignet bei strukturierten,
In der Bandbreite der moglichen Zusammenarbeits- stark formalisierten Informationen. Deshalb hat regel-
formen stellen Netzwerke eine Chance fiir eine komplexere maBiger fachlicher Austausch eine hohe Prioritét bei
Herangehensweise an Probleme dar. Netzwerkarbeit wird des- der Netzwerkarbeit.

halb in vielen Bereichen, auch im Rahmen dieses Verbundes als
eine mogliche Arbeitsform erprobt. Dabei zeigen Erfahrungen
(z.B. Netzwerkevaluation von FQMD) folgende férdernde und
hemmende Faktoren auf:

+ Netzwerkarbeit benoétigt vor allem Zeit hinsichtlich
des Aufwandes und der Entwicklungsdauer sowie Kon-
tinuitét bei der Realisierung der partnerschaftlichen
Zusammenarbeit. Eine Bedingung fiir erfolgreiche
Netzwerkarbeit ist Kontinuitdt in den Beziehungen und
systematische Beziehungspflege, vor allem, wenn nicht
alle Partner zur gleichen Zeit in Aufgabenbearbeitung
einbezogen werden kénnen. Aufgrund zeitversetzter
und quantitativ unterschiedlicher Anteile miissen auch
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LEFO: Netzwerkes ist auf kategoriale Neubestimmungen der
NETZWERKE ALS KOOPERATIVE Analyse von Arbeit, die Entwicklung und Erprobung neuer
LERNZUSAMMENHANGE interdisziplindrer Methoden und Arbeitsweisen, sowie

Netzwerke werden aus lerntheoretischer Sicht durch ihre
horizontalen, partizipativen und heterarchischen Koo-
perationsbeziehungen interessant, die ein gemeinsames
Anliegen verbindet. Netzwerke lassen sich lerntheoretisch
als kooperative Lernzusammenhdnge lesen, wenn das
gemeinsame Anliegen ein gemeinsames Lerninteresse
darstellt. In kooperativen Lernverhéltnissen stellen sich
Menschen mit Blick auf ein gemeinsames Lerninteresse
ihre individuell unterschiedlichen Bedeutungshorizonte/
Situationsinterpretationen wechselseitig zur Verfiigung.
Ein kooperativer Lernzusammenhang besteht aus einem
Netzwerk von Lernenden, die gemeinsam dhnliche Selbst-
verstandigungsprobleme als Lernschleife ausgliedern
wollen; mit anderen Worten: ein gemeinsames Lern-
interesse besitzen. Die Lernenden schlieBen sich zu einem
kooperativen Netzwerk zusammen, um ihre je individu-
ellen Selbstverstdndigungsversuche durch fremde Verstan-
digungsversuche anreichern zu lassen. Dabei gilt es fiir die
einzelnen Lernenden, die jeweils anderen Situationsinter-
pretationen zu verstehen und in Prozessen der Selbst- und
Fremdverstdndigung zueinander ins Verhaltnis zu setzen.

Solche Netzwerke versucht das Projekt “Lernender
Forschungszusammenhang” im Zusammenhang mit
einem eigens entwickelten interdisziplindren Forschungs-
verfahren zu etablieren: Forscherinnen und Forscher
unterschiedlicher Disziplinen identifizieren gemeinsame
Interessen und Fragestellungen in Bezug auf einen Fall
aus der betrieblichen Praxis. Ziel ist es, durch die Koopera-
tion die je eigene Perspektive zu erweitern bzw. auszu-
differenzieren und auf diese Weise zu Erkenntnissen zu
gelangen, die tiber jene hinausgehen, die dem einzelnen
Lernenden individuell méglich wéren. In Netzwerken von
Forschenden kénnen verschiedene thematische Aspekte
des gemeinsamen Lerngegenstands “entdeckt” werden.
Sie bieten so den einzelnen Forschenden eine Vielfalt
unterschiedlicher thematischer Ankniipfungspunkte fiir
die Erweiterung bzw. Differenzierung der je eigenen Pers-
pektive auf einen Fall aus der betrieblichen Praxis.

KOPRA:

AUFBAU EINES NETZWERKES

Das Kooperationsnetz prospektive Arbeitsforschung ist als
offenes Netzwerk angelegt, das verschiedene Disziplinen
miteinander verbindet und sich bestdndig ausweitet
wie auch intern ausdifferenziert. Die Arbeit innerhalb des

die Revision herkommlicher Kriterien zur Beurteilung
“humaner” Arbeit und eine Reformulierung arbeitsbe-
zogener Politikansatze ausgerichtet. Dieser Zielsetzung
wird themenspezifisch in fiinf Kooperationsplattformen
nachgegangen, an denen eine Vielzahl weiterer Vertreter
und Vertreterinnen der Arbeitsforschung beteiligt ist:
Entgrenzte Arbeit, Interkulturelle Arbeit, Verteilte Arbeit,
Informatisierte Arbeit und Interaktive Arbeit. Die Arbeit
findet in zwei Phasen statt:

PHASE 1: Arbeit in den jeweiligen Plattformen:

In den fiinf Plattformen wurden jeweils themenspezifische
Netzwerke aufgebaut. Dabei wurden zahlreiche Formen
der Kooperation realisiert, wie etwa die Erstellung von
Expertisen, gemeinsame Publikationen, Workshops unter-
schiedlicher Groe, Zusammensetzung und Vorgehens-
weise oder internetbasierte Formen der Zusammenarbeit.

PHASE 2: Verschrankung der Ergebnisse

im Forschungsnetzwerk:

Die Zusammenfiihrung der Ergebnisse der Plattformen
wurde —eher konventionell, aber erfolgreich —tiber die
Durchftihrung groBerer Tagungen erreicht. So bestand der
Fokus einer ersten Tagung, die gemeinsam mit dem Pro-
jekt GendA durchgefiihrt wurde (Gender meets Work),

in der Gegentiberstellung feministischer und industrie-
soziologischer Arbeitsforschung. Der inhaltliche Fokus
einer zweiten Tagung (Von der Allgegenwart der ver-
schwindenden Arbeit) war an der These orientiert, dass
Arbeit—und in besonderem Ma8 die erwerbsformige
Arbeit - einem Prozess gesellschaftlicher De-Themati-
sierung unterliegt: Arbeit 16st sich aus traditionellen
Grenzen und Zuordnungen, verschrankt sich mit anderen
gesellschaftlichen Bereichen und verliert dabei an Gestalt
und Sichtbarkeit (und deshalb auch an 6ffentlicher
Aufmerksamkeit). Diese tibergreifenden Themen wurden
bei beiden Tagungen auf die inhaltlichen Schwerpunkte
der Plattformen bezogen. Auf dieser Basis konnte dann
versucht werden, zu allgemeinen Aussagen zum Wandel
von Arbeit und zu Entwicklungspotentialen der Arbeitsfor-
schung zu kommen.
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GENDA:
GELEBTER NETZWERKGEDANKE - NETZWERK
FEMINISTISCHE ARBEITSFORSCHUNG
Die Anlage des Projektes als Forum (“Netzwerk”) fiir den
Dialog zwischen a) den Disziplinen, b) zwischen Wissen-
schaft und Praxis, ¢) zwischen internationalen Arbeits-
forscherlnnen und zwischen d) genderorientierten,
feministischen Ansdtzen der Arbeitsforschung mit
“geschlechtsblinden” Ansétzen soll eine Auseinanderset-
zung Uber die Frage nach der Zukunft der Arbeit und der
Arbeit der Zukunft in einer geschlechtersensiblen und
gendertibergreifenden Perspektive ermoglichen.

Um den Stand der nationalen und internationalen
feministischen genderorientierten Arbeitsforschung
zu beschreiben, zu analysieren und einer interessierten
Offentlichkeit zur Verfiigung stellen zu konnen, hat GendA
Expertisen vergeben (vgl. www.gendanetz.de). Ein Teil
der Expertisen wurde disziplindr vergeben, ein anderer
themenorientiert und interdisziplinar. Mit den Expertisen
kann nicht nur ein Informationsbedarf gedeckt werden.
Sie konnen - tiber die projektinterne Analyse von GendA
hinaus — von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
zu spezifischen Fragestellungen hin ausgewertet werden
und ermoglichen so eine Vernetzung und Verkniipfung
unterschiedlicher Kompetenzen und Wissensbestande
verschiedener Expertlnnen. Damit ist es nicht nur
gelungen, die Bandbreite der Themen genderorientierter
Forschungsansatze im Bereich von ,,Arbeit” sichtbar zu
machen, sondern auch den Blick tiber den Tellerrand der
eigenen Disziplin hinaus zu 6ffnen.

FQMD:

OFFENES NETZWERK INNERHALB EINER UNIVERSITAT
Die Konzentration “arbeitswissenschaftlicher” Disziplinen
an der TU Dresden wurde als Chance aufgefasst, unkom-
pliziert eine gemeinsame Problembearbeitung in Netz-
werkform zu initiieren. Von der Netzwerkstruktur werden
vordergriindig Effekte fiir die Sicherung nachhaltigen
Betreibens durch Akquise zusatzlicher Mittel erwartet, die
sich ergeben aus:

+ GroBerer Akzeptanz bei 6ffentlichen Auftraggebern
durch Kompetenzbiindelung

+ Effektiveren Abwicklungsmaoglichkeiten von
Auftragsforschung durch umfangreichere, breitere
Erfahrungen

+ der Moglichkeit Bearbeitung komplexer Aufgaben-
stellungen in gréBeren Unternehmen (sonst lange
Bearbeitungszeiten, Losungsvorschldge von Entwick-
lung tiberholt)

+ Kiirzerem Bearbeitungszeiten durch Kapazitats-
biindelung

+ dem Vorteil fiir Kunden: nur einen Ansprechpartner

+ dem Angebot zukunftsorientierter und abge
stimmter Forschungs- und Entwicklungsleistungen

Die Grundorganisation von FQMD entspricht der eines
regional tatigen Netzwerkes von Wissenschaftlern inner-
halb einer Universitét, d.h. gleichberechtigte Teilnahme
aller Akteure unterschiedlicher Hierarchiestufen an den
Netzwerkaktivitdten. Das Netzwerk ist grundsétzlich offen
fiir weitere Akteure, allerdings werden weitere Akteure erst
bei tatsachlichem Bedarf hinzugezogen. (Win-Win-Situa-
tion fiir Mitarbeit in einem Netzwerk muss gegeben sein).

Arbeitsgrundlage des Netzwerkes sind die in einem
umfangreichen Diskussionsprozess gemeinsam festge-
legten Zielstellungen, die durch konkrete weitere Aktivi-
tdten untersetzt werden.

Eine Kerngruppe aus Mitarbeitern unterschiedlicher
Teilprojekte realisierte den Informationsfluss und die
diesbzgl. Zusammenarbeit. Aufgabe dieser Kerngruppe
ist auBerdem die Erstellung von Entscheidungsvorlagen
des Netzwerkes. Die Finanzierung erfolgte aus einer
gemeinsamen Quelle, die eine entsprechende Flexibilitat
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bei der Mittelverteilung zulésst. Fiir die Planungssicherheit
der Einzelakteure wurden Budgets festgelegt, innerhalb
derer die Teilprojektleiter allein entscheidungsberechtigt
sind.

Die netzwerkartige Arbeitsweise der Forscher wird
auf der Teilprojekt- und auf der Gesamtprojektebene
evaluiert. Der Nutzen dieses selbstevaluierenden und
selbstreflexiven Vorgangs von Prozess- wie von Ergebnis-
evaluation fiir Teilprojekte/Netzwerk liegt in der Netzwerk-
steuerung, der Sicherung der Zielerreichung und der Erho-
hung von Wirksamkeit/ Wirtschaftlichkeit der Forschung.

Netzwerke sind jedoch nicht die allein mogliche
Arbeitsform im Bereich Arbeitsforschung, wie die Reali-
sierung des Projektes NAR als Verbundvorhaben zeigt.

In diesem Projekt wurde die Zusammenarbeit z. B. durch
folgende Arbeitsphasen strukturiert:

+ Konstituierung der Kooperation,

+ Konzipierung eines gemeinsamen Ansatzes, Litera-
turrecherchen, Instrumentenentwicklung,

+ empirische Erhebung und Auswertung

+ Verbundmeetings, Verbundtagungen, gemeinsame
Présentation auf Tagungen Dritter

+ Gemeinsame Publikationen

Die verschiedenen Arbeitsformen weisen als grund-
satzliche Gemeinsamkeiten aus, dass alle Beteiligten die
Zusammenarbeit tatséchlich wollen, die fachliche Zusam-
menarbeit regelmasig erfolgt und auf gemeinsamen
Aufgabenstellungen bzw. tibergreifend zu diskutierenden
Fragestellungen basiert.

Arbeitsforschung arbeitet international

Deutsche Arbeitsforschung arbeitet nicht unabhéngig von
Forschungsergebnissen im internationalen MaBstab. Auch

sind die von ihr zu bearbeitenden Problemstellungen von der
zunehmenden Globalisierung der Wirtschaft betroffen. Inter-
nationale Kooperationen auf dem Gebiet der Arbeitsforschung
bestanden schon immer und sind immer mehr —schon durch
die angesprochene Globalisierung —notwendig. Im folgenden
beschreiben einzelne Projekte des Verbundes, mit wem zusam-
mengearbeitet wurde und wie die internationale Zusammen-
arbeit stattfand. Es zeigt sich die groe Bedeutung der person-
lichen Kontakte und von konkreter Zusammenarbeit, um den
Ergebnissen deutscher Arbeitsforschung breite internationale
Anerkennung zu verschaffen.

FQMD:
ZUSAMMENARBEIT ZWISCHEN ARBEITSFORSCHERN
AUS DEM DREILANDERECK
DEUTSCHLAND-TSCHECHIEN-POLEN

Fiir das Projekt “FQMD” beispielsweise haben sich aus
seiner physischen Lage im Dreildndereck Deutschland-
Tschechien-Polen infolge der Aufnahme der benachbarten
Léander in die EU viele —eben auch arbeitsforschungsrele-
vante Fragestellungen ergeben (z.B. Angleichung von Kul-
turen vs. Verstarkung von Unterschieden, Ausdifferenzie-
rung, Arbeiten in interkulturellen Gruppen, Unterschiede
in der Kultur der Selbstdndigkeit, Umsetzung EU-weiter
Standards). Diese konnen nicht nur auf der Ebene des Aus-
tausches von Forschungsergebnissen bearbeitet werden,
sondern erfordern zukiinftig eine engere Kooperation bei
der konkreten Bearbeitung praxisorientierter Fragestel-
lungen.

So wurden Kooperationsvereinbarungen mit der
Schlesischen Universitédt Katowice und der Wirtschaftsu-
niversitat Prag abgeschlossen, auf deren Basis Gastwis-
senschaftler beschaftigt werden. Mit der Technischen
Universitdt Poznan besteht seit 2 Jahren ein projektbezo-
gener Personenaustausch. Im Rahmen der Projektlauf-
zeit wurden bis dato 10 polnische sowie 9 tschechische
Studierende als studentische Hilfskréfte oder Diplomanden
betreut. Dartiber hinaus waren in Polen und Tschechien
jeweils eine wissenschaftliche Mitarbeiterin bei der
Unterstiitzung einer konkreten Projektaufgabe aktiv sowie
weitere Doktoranden und wissenschaftliche Mitarbeiter
eingebunden.
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Im Ergebnis zweier Transferveranstaltungen konnten
Kontakte zu Organisationen und Verbénden in Deutsch-
land, Polen und Tschechien gekniipft werden. Es entsteht
eine im Internet frei zugangliche Datenbank mit Akteuren
der Arbeitsforschung im Dreildndereck und mit Unterneh-
menskonzepten, die zur Losung arbeitswissenschaftlicher
Probleme gefiihrt haben, als Grundlage weiterer noch zu
vertiefender Kooperation zwischen Arbeitsforschern aller
drei Lander.

In der unmittelbaren Zusammenarbeit der Arbeits-
forscher findet permanent interkulturelles Lernen
statt. Die Notwendigkeit dazu besteht vor allem wegen
unterschiedlicher Wissenschaftstraditionen und teilweise
abweichender Fachkulturen. Dartiber hinaus ergeben sich
Probleme aus vorhandenen Sprachbarrieren sowie aus
noch vorhandenen Grenzen fiir die Gleichbehandlung
internationaler Projektmitarbeiter. Besondere Stolpersteine
sind Ressourcenknappheit sowie andere Anreizsysteme
(beispielsweise relativ geringe Bedeutung von Veroffentli-
chungen) in den Universitdten osteuropéischer Lander.
Konstruktiv kdnnen diese Probleme geldst werden, indem

+ eine permanente Abstimmung und Diskussion in
Bezug auf die Projektaufgaben erfolgt.

+ die Entwicklung von Methoden auf der Basis engli-
scher Sprache vorgenommen wird, aus der jeweilige
Ubersetzungen in Deutsch, Polnisch und Tschechisch
realisiert werden.

+ neben face-to-face-Kontakten bei wichtigen metho-
dischen Entscheidungen und Instruktionen
(z. B. Interviewerschulungen) die Erhebungen arbeits-
teilig durchgefiihrt werden.

+ liber elektronische Medien (e-mail) sowie in Form
hdufigen telefoLeFonischen Kontakts ein dauerhafter
Austausch zwischen den Bearbeitern moglich ist.

+ zusétzliche Reisermnittel im erheblichen Umfang

(bei DAAD und EU) beantragt werden, um die Daten-

erhebungen vor Ort und den personenbezogenen

Austausch zu bewaltigen.
Als Fazit ist festzuhalten, dass interkulturelles Forschen und
Verstandigen immer zusétzliche Zeit und Anstrengung
erfordert, aber fiir alle Beteiligten wissenschaftlich und
personlich bereichernd ist.

GENDA:

ARBEIT UND GESCHLECHT IM

INTERNATIONALEN VERGLEICH

Um einen Einblick in ldnderspezifische Diskurse, unter-
schiedliche Problemlagen, Erklarungsmuster und
Losungsansétze zu erhalten, erscheint es wichtig, eine
grenziiberschreitende Perspektive einzunehmen. Damit
konnen nicht nur Blind- und Schwachstellen in der jewei-
ligen Arbeitsforschung (und -politik) offen gelegt werden,
sondern auch die vorhandenen Gender-Kompetenzen
auf dem Gebiet der Arbeitsforschung zusammengefiihrt
und weiterentwickelt werden. Durch den Aufbau und die
Intensivierung von Forschungskooperationen kénnen
bestehende Rezeptions- und Diskurssperren —zumindest
zum Teil - tiberwunden werden und die Relevanz und
praktische Wirksamkeit von (genderkompetenter) Arbeits-
forschung erhoht werden.

GendA — Netzwerk feministische Arbeitsforschung
hat im Laufe seiner Projektlaufzeit dem Erfordernis eines
internationalen Austausches auf unterschiedlichen Ebenen
Rechnung getragen. Zum einen wurde beim Aufbau der
Personendatenbank grofles Gewicht auf die Berticksich-
tung von internationalen Expertlnnen gelegt, nicht zuletzt
um den Aufbau von internationalen Kooperationspartner-
schaften zu erleichtern. Zudem wurde im Februar 2004
eine internationale Konferenz unter dem Titel “Arbeit unter
Druck. Qualitédtsstandards von Arbeit im Arbeitsraum
Europa - feministische Einspriiche und Anstd8e” veran-
staltet. An diesen 2. Marburger Arbeitsgesprachen nahmen
zahlreiche Referentinnen aus unterschiedlichen Landern
und tiber 100 TeilnehmerInnen teil, um den aktuellen
Wandel der Arbeit unter qualitativen Gesichtspunkten zu
reflektieren und Forschungsbefunde -und desiderate aus
unterschiedlichen Landern und in vergleichender Perspek-
tive zu diskutieren.

SchlieBlich sind Expertisen zum Thema “Qualitat
von Arbeit und Geschlechter(un)gleichheit in Europa” an
Expertinnen aus sechs verschiedenen EU-Mitgliedstaaten
vergeben worden, mit dem Auftrag, das Ausmaf und
die Bedingungen der Erwerbsbeteiligung von Frauen
wie auch die qualitativen Standards in frauentypischen
Beschaftigungsverhdltnissen und Tétigkeitsfeldern im
Arbeitsraum Europa zu untersuchen. Bei der Auswertung
dieser Expertisen geht es insbesondere darurmn, die im
internationalen Vergleich vorhandenen Unterschiede
und Gemeinsamkeiten zu beleuchten sowie bestehende
Forschungsliicken, -desiderate und -perspektiven in der
Arbeitsforschung zusammenzutragen.
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NAR: INTERNATIONALE EMPIRIE-KOOPERATIONEN

Will man die Frage der Internationalisierung nicht als
Selbstzweck behandeln, so stellen sich zwei Fragen: welche
internationalen Entwicklungen der Arbeitsforschung sind
fiir den eigenen Ansatz relevant? Und was kann umge-
kehrt aus der Verbundperspektive zum transnationalen
Diskurs beigetragen werden?

Unter den internationalen Kooperationen sind hervorzu-
heben:

+ Empirie-Kooperation mit der Open University Busi-
ness School UK (Prof. John Storey, Prof. Graeme
Salaman) zum Management von Wissensressourcen
(kostenneutral). Die Empirie der engl. Kollegen, an
der unser Teilprojekt teilnimmt —und umgekehrt
—basiert auf action research. Es wird mit den
Managern zusammen das Problem erarbeitet, um
dann und unter Beruecksichtung der Forschungsin-
teressen mit ihnen gemeinsam in Workshops an der
Entwicklung von Losungen, der Implementierung
von erweitertem Ressourcenmanagement und nach-
haltiger Innovation speziell im Bereich der Wissens-
arbeit zu arbeiten.

+ Theorie- und Empirie-Kooperation mit der Uni-
versity of Natal, Durban, Siidafrika (Prof. Pumela
Msweli-Mbanga) zum Management der Ressource
Wissen in Vertriebsorganisationen, speziell Direct
Selling (finanziert durch University of Natal).

WALD: EINBRINGEN VON BEFUNDEN IN EUROPAISCHE
GREMIEN

Aufbauend auf den Arbeit und den Befunden des Projektes
WALD ist die Thematisierung von Arbeit als wichtiger
Forschungs- und Gestaltungsgegenstand in der forstwis-
senschaftlichen und forstpolitischen Forschung voran-
getrieben worden. Damit leistet das Vorhaben einen
Beitrag zur an anderen Stellen im Kontext des Programms
“Zukunftsfahige Arbeitsforschung” bereits mehrfach
betonten Wichtigkeit der Re-Thematisierung von Arbeit
in politischen und wirtschaftlichen Entscheidungs- und
Entwicklungsprozessen. Dies hat insbesondere auch Aus-
wirkungen auf europdischer Ebene. Beispielsweise haben
Mitwirkende des Projektes das Thema Forstunternehmen
und deren Rolle in der forstlichen Wertschopfung in die
COST Aktion E30 (Economic integration of urban consu-
mers’ demand and rural forestry production) eingebracht
und dort eine Untergruppe mit Arbeitsforschungsinhalten

initijert. Befunde von WALD haben auch Bedeutung fir
die Verbandsarbeit der Forstunternehmen auf europa-
ischer Ebene. Sie liefern unter anderem den empirisch
gesicherten Begriindungszusammenhang fiir politische
Argumentation der Forstunternehmen im branchen- und
regionalpolitischen Diskurs, die unter dem Motto gefiihrt
wird: “Sustainable Forestry needs a sustainable workforce”.

Inhaltliche Wechselwirkungen bestehen mit einem
EU-geforderten Vorhaben zur ergonomischen und organi-
satorischen Gestaltung von Forst-Maschinenarbeit, wobei
es Uberschneidungen der Zielgruppen gibt.

KOPRA: INTERNATIONALES FORSCHUNGSNETZWERK
Das Forschungsnetzwerk wurde bereits bei seiner Konsti-
tution international angelegt. Die Kooperation und der
Transfer erfolgt hierbei nicht zwischen einzelnen Wissen-
schaftlerinnen, sondern zwischen verschiedenen Netz-
werken, in die diese eingebunden sind. Entsprechend der
Vielfalt der dort behandelten Themenstellungen wurde
auf der Plattform “verteilte Arbeit” ein internationales
Kompetenznetzwerk aufgebaut. Zum Kernteam zédhlen
sozialwissenschaftliche Institutionen aus Osterreich, den
USA und Frankreich. Dartiber hinaus konnten die beste-
henden Kooperationsstrukturen durch die Beteiligung an
international zusammengesetzten Forschungsverbiinden
gestarkt und ausgebaut werden. Dies gilt insbesondere
fuir die Mitarbeit im Projekt “Work organisation and re-
structuring in the Knowledge Society”, das im 6. EU-Rah-
menprogramm angesiedelt ist.

PIZA: TRANSNATIONALE FORSCHUNGSKOOPERATION
Arbeit und Zukunft ist quasi die deutsche Niederlassung
der International Society for Participation and Empo-
werment (InSPE), einem Netzwerk von ca. 80 (Arbeits-)
Wissenschaftler(inne)n und Consultants (“pracademics”)
aus 7 europdischen Landern. Auf drei internationalen
Konferenzen (Bilbao, Ljubljana, Hamburg) wurden Aspekte
der Internationalisierung von Arbeitsforschung und des
wissenschaftlichen Austausches von good-practices in
Formen, Methoden und Verfahren der Arbeitsforschung
thematisiert. Als gemeinsames Arbeitsergebnis wurde das
Buch “Applied Participation and Empowerment at Work
—Methods, Tools and Case Studies” veroffentlicht.

Durch Prof. Dr. Juhani liImarinen vom Finnish Institute of
Occupational Health fand ein Supervising des Einsatzes des
Work Ability-Index (WA]J) statt. Finnische und internatio-
nale Erfahrungen und Vergleichsdaten wurden zur Verfi-
gung gestellt und an der wissenschaftlichen Uberpriifung
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des Einsatzes in Kleinst- und KMU mitgewirkt. Beim Work So wurde geforscht
Ability-Index handelt es sich um ein finnisches Erhebungs-
instrument aus dem Forschungs- und Interventionspro- In diesern Abschnitt wird anhand von Beispielen aufgezeigt,
gramm “Respect for the Aging* (vgl. Imarinen/ Tempel welche Modelle und Vorgehensweisen entwickelt wurden, um
2000). Es dient zur Unterstiitzung von betrieblichen den Anspruch nach Interdisziplinaritdt, Praxisorientierung und
Interventionen und deren Evaluation auf der Basis des the- Prognosefdhigkeit an die Arbeitsforschung zu erftillen.
oretischen Konzepts der Arbeits(bewaltigungs)fdhigkeit.
Change@work an der Universitdt Lund in Schweden Zukunftsfahige Arbeitsforschung agiert
unterstiitzte das Projekt vor allem beim Transfer der Instru- prospektiv und dynamisch
mente des full-scale-laboratory und des hourglass-model Das Phanomen fehlender deutlicher Entwicklungstrends in
durch Qualifizierung und Beratung des Projektteams. den Transformationsprozessen muss Arbeitsforschung sowohl
Mit art of work in Wien erfolgte die Zusammenarbeit durch Verbesserung der Prognosefdhigkeit als auch durch die
auf dem Gebiet der Arbeitsgestaltung in Mensch-Mensch- verstdrkte Berticksichtigung der Besonderheiten des jeweiligen
Interaktionen, speziell der Projektierung und Gestaltung Praxisfeldes aufgreifen.
einer ganzheitlichen Gesundheitsférderung im Bereich der Dazu gilt es, neue Problemfelder zukunftsrelevanter
Hauskrankenpflege. Arbeit frithzeitig zu entdecken und aufzugreifen: Politikbera-

tung braucht Frithhinweise. Arbeitsforschung muss mégliche
Trends erkennen, typische Entwicklungen prognostizieren und
auf Gefahren und Chancen hinweisen kénnen. Die Beobach-
tung und Beforschung innovativer Arbeitszusammenhénge
sollte daher verstarkt werden, um Politik friihzeitig beraten

zu konnen und so die Voraussetzungen fiir einen politisch
gestaltenden Einfluss zu schaffen. Betrieblich geht es um die
Unterstiitzung der Entwicklung neuer Angebote im préventi-
ven und nichtlegislativen Bereich.

FQMD: KOMPLEXOGRAPHISCHE PORTRAITS ALS FRUH-
ERKENNUNGSSYSTEM FUR DIE ARBEITSFORSCHUNG
Eine Methode im Umgang mit dieser Offenheit der
Zukunft ist die Szenariomethode. Deren Grundanliegen
besteht darin, einen sogenannten Mdoglichkeitsraum zu
erzeugen, der es gestattet, vorausschauend alternative
Varianten moglicher Entwicklungen zu entwerfen und zu
testen, vielféltige Konstellationen “durchzuspielen”.

Im Rahmen von FQMD zielten die entsprechenden
Forschungen darauf, Szenarien moglicher Entwicklungen
unternehmerischer Rahmenbedingungen im Drei-Lander-
eck Sachsen, Polen, Tschechien zu erstellen. Entsprechend
der Szenariomethode wurden Einflussfaktoren identi-
fiziert und ein Wirkungsmodell erstellt. Hier aber trat

ein grundlegendes methodologisches Problem auf: Die
Wirkungsmodelle, die im Normalfall genutzt werden, sind
systemtheoretischer Art. Damit konnen weder innovatives
Geschehen im Sinne von Strukturbildungsprozessen noch
die vielféltig verzweigte Pfadabhédngigkeit von Entwick-
lungsverldufen erfasst werden. Dies nun war Anlass, auf
die verschiedenen Konzepte der Selbstorganisationsfor-
schung zurtickzugreifen, neben der Systemtheorie auch
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auf Synergetik und Evolutionstheorie, deren Denkmuster
zu extrahieren, in Beziehung zueinander zu setzen und

als verschiedene, einander erganzende Betrachtungs-
weisen eines Gegenstandes zu handhaben. Ein solches
Herangehen bezeichnen wir als Komplexographie. Damit
verlagert sich der Fokus der Betrachtung: Die Szenario-
methode gestattet, durch Variation der Auspragungen, die
die Einflussfaktoren im Rahmen eines Wirkungsmodells
erfahren konnen, verschiedene mogliche Entwicklungen
des Gegenstandes der Szenarienbildung zu entwerfen.
Demgegentber ermoglicht das komplexographische
Herangehen, den betreffenden Gegenstand im Rahmen
verschiedener Wirkungsmodelle und damit von Beginn
an erheblich differenzierter abzubilden, komplexo-
graphische Portraits zu erstellen. So erscheint z. B. das
Unternehmertum je nach Betrachtungsweise in einer
offenen synergetischen, einer geschlossenen systemischen
und/oder einer wiederum offenen evolutiven Konstellation
mit jeweils verschiedenen Wirkungen auf das unterneh-
merische Handeln. So kénnen Einflussfaktoren wie z. B.
Forderprogramme, verfligbares Kapital, wertgeschdtzte
Giiter etc. in synergetischen Konstellationen spontane
innovative Prozesse auslosen, in systemischen planvolle
Regulationen ermaoglichen und in evolutiven Situationen
selektiv wirken. Solche Faktoren nicht nur in ihren mog-
lichen unterschiedlichen Auspragungen, sondern in ihren
moglichen qualitativ verschiedenen Wirkungskonstella-
tionen zu untersuchen, erweitert den Spielraum gegen-
wartiger Denkmadglichkeiten erheblich und birgt kein
geringes heuristisches Potenzial in sich. Entsprechend
offenbart die Explizierung der jeweiligen Wirkungsmo-
delle theoretische und empirische Leerstellen, die durch
weitere, interdisziplindr ausgerichtete, Forschungen
auszufillen sind.

Deutlich wurde aber auch, dass ein solches Vorgehen
erst dann sein volles Potenzial entfalten kann, wenn es
gelingt, den Prozess des Erstellens der komplexographi-
schen Portraits iber die eigentliche Projektlaufzeit hinaus
zu institutionalisieren. Erst tiber die Kumulation von Erfah-
rungen im Umgang mit der Methodik, den Aufbauen
entsprechender Datenbanken und die verstetigte Aktu-
alisierung der Portraits erscheint eine Anwendung als
Fritherkennungssystem und eine Ubertragung auf andere,
die Arbeitsforschung ebenfalls interessierende Gegen-

PIZA: EINE ZUKUNFTSFAHIGE ARBEITSFORSCHUNG
BRAUCHT FRUHHINWEISE
PIZA identifiziert Frithhinweise auf Forschungs- und Ge-
staltungsbedarfe auf vier Ebenen, u. a. durch
+ die Erhebung der Arbeits- und Gesundheitssitua-
tion mit bedingungsbezogenen arbeitspsycholo-
gischen Instrumenten, durch den Arbeitsbewalti-
gungsindex - ABI (lmarinen, Tempel 2002) und durch
psychische Gefdhrdungsanalysen,

+ aggregierte Daten aus bedingungsbezogenen
Analysen und Expertengesprachen zur Bestands-
aufnahme betrieblicher Gestaltungsanforderungen
sowie den Einsatz des Hourglass-models
(Johansson, 1997, 2004),

+ Arbeitsforschungsforen mit unmittelbaren wie
mittelbaren Kunden(gruppen) und interessierten
Arbeitsforscherinnen und Arbeitsforschern. In ihnen
werden die vielfdltigen Anforderungen/Erwartungs-
haltungen erhoben, mdégliche Losungsansétze disku-
tiert und Zukunftsperspektiven zu Themenfeldern,
Branchen und/ oder Regionen entwickelt. Dabei
arbeitet PIZA insbesondere mit den Methoden des
Open Space und der Future-Search-Conference nach
dem Motto “Das ganze System in einem Raum”.

+ Diese Frithhinweise auf Forschungs- und Gestal-
tungsbedarfe werden in dem Internetportal “Atlas
der Arbeitsforschung und -gestaltung”
(www.piza.org/atlas) visualisiert. Dieser soll mit dem
Mittel einzelner Forschungslandkarten (“Themen-
karten” zur Visualisierung thematischer Zusammen-
hénge und topografischer Karten (“wer forscht /ist
Experte/Expertin zu welchem Thema”)) verschiedene
intuitive Orientierungsmoglichkeiten zu den vorlie-
genden Ergebnissen der Arbeitsforschung geben. In
der Nutzung werden interaktiv “weif3e Flecken” in
Forschung und Gestaltung identifiziert (s. Kapitel 4).

Fin anderer Losungsansatz ist erforderlich, wenn klare und
weitreichende gesellschaftliche Entwicklungstrends nicht
erkennbar sind. Dann sollte die Arbeitsforschung ihren Blick
zundchst zu konkreten Féllen der Praxis hin verlagern und

standsbereiche sinnvoll. deren spezifische Problemstrukturen herausarbeiten. Auf diese
Weise konnte es gelingen, Erkenntnisse mittlerer Reichweite

zu produzieren, die leichter — weil gegenstandsnaher —in die
Praxis transferierbar sind und deren Prognosefdahigkeit zundchst

auf den konkreten Praxisfall bezogen bleibt. Dartiber hinaus
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lassen sich diese Erkenntnisse jedoch auch mit dhnlich gela-
gerten Fallen einer anderen Praxis vergleichen, um zu verallge-
meinerungsfahigen Erkenntnisse an konkreten Problemféllen
zu kommen, die unter dhnlichen Bedingungen entstehen.

KOPRA: METHODEN AUF ZUKUNFTSFAHIGKEIT
GEPRUFT

Obwohl das Vorhaben keine empirischen Arbeitspakete
beinhaltet, wurden unterschiedliche Verfahren und
Methoden wissenschaftlicher Arbeit diskutiert oder
erprobt. Sowohl “traditionellere” arbeits- und industrieso-
ziologische Methoden wie leitfadengestiitzte Interviews,
teilnehmende Beobachtung, Gruppendiskussionen,
quantitative Erhebungen oder Sekundéranalysen als
auch neuere Verfahren wie Video- oder Logfile-Analysen,
virtuelle Diskurse (u. a. mit Beteiligung der Untersuchungs-
objekte), kommunikative Validierung, Mixed Teams (das
sind interdisziplindr und international zusammengesetzte
Forscherteams, die gemeinsam tiber Landergrenzen
hinweg Fragestellungen aus der Arbeitsforschung behan-
deln) sowie die kooperative gegenstandsbezogene Kon-
zeptentwicklung (s. o.) wurden von den Plattformmit-
gliedern im Hinblick auf ihre Tragfahigkeit als Verfahren
bei der Erfassung der aktuellen Entwicklungen im Kontext
von Arbeit diskutiert. Verfahren, die sich bewéhrt haben,
finden in den kiinftigen Arbeiten der beteiligten Wissen-
schaftlerlnnen Anwendung. Hierzu gehéren vor allem

die gegenstandsbezogene Konzeptentwicklung sowie die
Forschung in Mixed Teamns.

+ Das Vorhaben versteht sich aber auch als Impuls-
geber fiir einen offenen, interdisziplindren Wissen-
schaftsdiskurs, der tiber die Vorstellung und
Diskussion von empirischen Einzelerkenntnissen
hinausgeht und eine fokussierte Erweiterung der
Arbeitsforschung anstrebt, um tragfahige Zeit-
diagnosen zu entwickeln. Eine gesellschaftliche
Re-Thematisierung von Arbeit setzt eine Verortung
einzelner Ergebnisse der Arbeitsforschung im gegen-
wartigen Prozess der Entwicklung von Arbeit voraus.
Dies ist wiederum nur auf der Basis einer aktuellen
zeitdiagnostischen Deutung moglich. Sie ist der
Hintergrund fiir innovative Anregungen fiir Politik
und fiir die Sozialpartner.

Zukunftsfahige Arbeitsforschung setzt neue Methoden ein

Die Projekte des Verbundes sind sich darin einig, dass neben
alten, bewéhrten Methoden und Modellen auch neue not-
wendig sind, zum einen um schneller auf Probleme und Trends
reagieren, zum anderen, um neuen Problemen —in ihrer
ganzen Komplexitdt — tiberhaupt begegnen zu konnen.

In welchen Feldern besteht Methodenentwicklungsbe-
darf: Einerseits besteht Bedarf nach Methoden und Modellen,
die den Verdnderungen und Neuentwicklungen der Arbeits-
welt entsprechen (z.B. neue Branchen, neue Technologien,
neue Organisationskonzepte, Globalisierung von Arbeitstatig-
keiten). Auch aus der Schlussfolgerung der Arbeitsforschung zu
verstarkter Subjektorientierung ergibt sich Handlungsbedarf
zu neuen Methoden und Verfahren. Das Projekt “PIZA” hat z.B.
mit dem Work Ability Index und auch den Zukunftsforen
ausdriicklich subjektorientierte Methoden und Vorgehens-
weisen gewdhlt. Ebenso das Projekt “LeFo” mit dem Konzept
der Fallerzahlungen und andere. Andererseits ist es fallweise fiir
eine hohere Losungsqualitét erforderlich, methodische Weiter-
entwicklungen fiir bestehende Probleme und Fragestellungen
vorzunehmen, ganzheitliche Losungsansatze zu realisieren, die
u.a. auf die bereits angesprochene systemgrenzentiberschrei-
tende Betrachtung (Unternehmen, Arbeitsplatz) reagieren.

KOPRA:

VERSCHRANKUNG VON MIKRO-, MESO-

UND MAKROEBENE

Eine zukunftsfahige Arbeitsforschung sollte nicht nur in
der Lage sein, Aussagen zur Entwicklung von Arbeit zu
treffen, sondern mittels addquater und innovativer Kon-
zepte und Methoden empirische Beobachtung so interpre-
tieren konnen, dass gesellschaftlich relevante Entwick-
lungstendenzen erkennbar werden. Innovation der Arbeits-
forschung bedeutet so Erweiterung und Fokussierung
zugleich: Erweiterung ihrer Dimensionen, Kategorien und
empirischen Felder einerseits, Fokussierung auf zentrale
Prozesse und Logiken der gegenwaértigen Entwicklung
andererseits. Dabei wird in KOPRA versucht, situative und
akteursbezogene Einflussfaktoren mit tibergreifenden
strukturellen Entwicklungen in Arbeit und Gesellschaft zu
verkniipfen.

Ein Beispiel hierfiir ist die Plattform “Informatisierte
Arbeit”. Dort zeigte sich, dass es fiir die empirische Analyse
und Diagnose der widerspriichlichen und multidimen-
sionalen Auswirkungen von Informatisierungsprozessen
mehr als bisher notwendig ist, die Mikro-, Meso- und Makro-
ebene zu verschréanken. Ubergreifende Analysekonzepte
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existierten bislang nicht, so blieben Untersuchungen auf
der Subjektebene aus arbeitswissenschaftlicher, ergono-
mischer oder subjektorientierter industriesoziologischer
Perspektive oft unvermittelbar mit Untersuchungen mit
ubergreifender Strukturperspektive. Mit der theoretischen
Verschrankung des eher struktur- und gesellschaftskritisch
orientierten industriesoziologischen Konzepts der Informa-
tisierung (Baukrowitz u. a. 2001; Boes 1996; Schmiede 1992)
mit dem Ansatz des subjektivierenden Arbeitshandelns
(Bohle, Rose 1992; Bohle u. a. 2002) konnte mit dem Konzept
des Arbeitsvermogens dieser Gap konzeptuell geschlossen
werden (Pfeiffer 2004). Mit diesem Analysekonzept knnen
die widerspriichlichen Auswirkungen von Informatisie-
rungsprozessen nun vertikal (Mikro-, Meso- Makroebene)
und horizontal (fiir verschiedenste Typen informatisierter
Arbeit) umfassender als bisher analysiert werden.

FQMD: ANKNUPFEN AN LANGJAHRIGEN METHODEN-
TRADITION DER DRESDNER ARBEITSFORSCHUNG

Die Selbst-Findung und Selbstlokalisierung der Arbeits-
forschung erfordert nicht nur Hinterfragung alter For-
schungsgebiete und Invasion in die oder Konstruktion von
den neuen Problemfeldern, sondern ist auf die Reflexion
der bestehenden methodischen Herangehensweise wie
konkreten Forschungswerkzeuge angewiesen. Das Konti-
nuitdtsprinzip der Dresdner Arbeitsforschung durch-
dringt auch ihre methodische Vorgehensweise: der Wandel
der Arbeitswelt und des wissenschaftlichen Denkens wird
weniger als willkiirliche Aufforderung fiir die Distan-
zierung von alten und Entwicklung neuer Forschungs-
methoden verstanden, sondern im Vordergrund steht
vielmehr integrierende Verkniipfung herkémmlicher und
neuer Forschungstradition.

Die FQMD Forschungsaktivitdten kniipfen an die
langjahrige Methodentradition der Dresdner Arbeitsfor-
schung an. Dadurch lésst sich erkldren, dass sich mehrere
Umgangsweisen mit den Methodiken im Rahmen des
Projektes unterscheiden lassen: einerseits ist es die Adap-
tion, Modifizierung und Weiterentwicklung von etablierten
herkdmmlichen Forschungswerkzeugen fiir wandelnde
Zielgruppen und Fragestellungen, andererseits ist es
natiirlich die Neuentwicklung von Instrumentarien fiir
die bis jetzt unbekannten oder erst vor kurzem in den
Forschungsfokus geratenen Phdanomene.

Beide Umgangsweisen entstammen einem multi-
methodischen Vorgehen, welches auf der gegenseitigen
Befruchtung von qualitativen (mehrere Arten von Inter-
views, Fallstudien, Critical Incident Technik, Inhaltsanalyse)

und quantitativen Methoden (Fragebogen, Messindika-
toren) beruht. Somit ist jede erwahnte Methodik in ihrer
Genese ein Produkt von untereinander kombinierten
unterschiedlichen Datenerhebungs- und —auswertungs-
wegern.

Um hingegen der Genderperspektive ausreichend
Gewicht im Gesamtfeld der Arbeitsforschung zu geben,
wurde eine separate methodische Aufbereitung fir die
Fragestellung erforderlich.

GENDA: PROBLEMDEFINITION, ANALYSE, KRITIK,
KONZEPTE UND UMSETZUNG (PAKKU)

Wenn Arbeitsforschung zukunftsfahig sein will, dann muss
sie in ihre Analysen, Konzeptentwicklungen und Deu-
tungsmuster das Verhdltnis von Arbeitund Geschlecht
grundlegend integrieren. Im Projekt GendA wurde des-
halb ein Konzept entwickelt, wie diese mehrdimensionale,
Forschung und Umsetzung integrierende, Perspektive
systematisiert werden kann. Dieses Konzept der “Gender-
kompetenz” ist einerseits ein Beitrag zur Qualitatssiche-
rung in der Zukunftsfahigen Arbeitsforschung, benennt
aber dartber hinaus einige inhaltliche Kriterien, an denen
sich die Forschung orientieren sollte.

Das Konzept Genderkompetenz setzt sich aus fiinf Dimen-
sionen zusammen: Problemdefinition, Analyse, Kritik,
Konzepte und Umsetzung (PAKKU). Sie lassen sich in drei
Bereiche unterteilen:

+ Probleme erkennen und Fragen stellen
+Problemdefinition

+ Gegenwart analysieren und kritisieren
+ Analyse: Gender Mainstreaming
+Kritik: Gender Dialog

+ Zukunft gestalten
+ Konzeption: Feministische Zukunftskonzepte
+ Umsetzung: Politische Handlungsoptionen und
Gestaltungsraume
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Diese Dimensionen werden verschrankt mit Kriterien, die
aus der Tradition und Weiterentwicklung feministischer
Arbeitsforschung und der Frauen- und Geschlechter-
forschung sowie infolge der Auseinandersetzungen mit
unterschiedlichen Ansétzen sog. traditioneller Arbeitsfor-
schung entwickelt wurden.

Sie geben den fiinf Dimensionen einen konzeptionellen
Orientierungsrahmen:

+ Genderorientierung

+ Normative Orientierung

+ Soziabilitét

+ Praxisorientierung

+ Verschrankung struktureller und subjektorientierter
Ansatze.

Bei dem Konzept werden inhaltliche, methodische und
verfahrenstechnische Ansatze zusammengefiihrt. Auf der
inhaltlichen Ebene sind dies die Genderorientierung, die
normativen Orientierungen “Geschlechterdemokratie”
und “soziale Gerechtigkeit” und das Leitbild der Soziabilitéat.
Dieses Leitbild verweist darauf, dass gerade aus feministi-

scher Sicht das Verhéltnis von Arbeit und Leben neu zu Abbildung: Das Konzept der genderkompetenten Arbeitsforschung
bestimmen ist, und dass die Vereinbarkeit zwischen ver- als PAKKU-Kreislauf

schiedenen Lebensbereichen —von denen Arbeit einer

ist — gewdhrleistet sein muss, und zwar ohne die Domi- Die Dimensionen von PAKKU zeigen die Schritte der Bear-
nanz von Erwerbsarbeit weiterhin als selbstverstandlich beitung einer Fragestellung auf und verweisen mit ihrer
hinzunehmen (vgl. Janczyk 2005; Correll 2005). Auf der Orientierung auf die Umsetzung auf die angestrebte Praxis-
methodischen Ebene ist das Kriterium der Verschrankung relevanz hin. Mit diesem Modell wird z. B. aktuell die Reali-
struktureller und subjektorientierter Ansdtze angelegt, sierung von Hartz IV und seine Auswirkung auf
wahrend die Praxisorientierung in erster Linie auf die Not- Geschlechterdemokratie und soziale Gerechtigkeit in ein
wendigkeit verweist, nicht nur Praxiswissen und - kompe- Forschungsprogramm tiberfiihrt. An der Entwicklung
tenzen mit einzubeziehen, sondern auch die Praxisakteure der Forschungsperspektiven sind die betroffenen Akteu-
aktiv an dem Forschungsprozess zu beteiligen. Dieses rinnen und Akteure unmittelbar beteiligt.

Konzept ist nicht als statisches Phasenmodell zu verstehen,

sondern eher als Kreisprozess, bei dem einzelne Dimensi- Methodischer Entwicklungsbedarf zeigte sich auch bzgl. der
onen sich immer wieder bertihren, aufeinander einwirken Anwendung neuer Medien bzw. der informationstechnischen
und durch zwischengeschaltete Reflektionsprozesse auch Unterstiitzung der Arbeitsforschung. Vorreiter auf diesermn
immer wieder zu einer Re-Formulierung oder Konkretisie- Gebiet ist das Projekt KOPRA.

rung der einzelnen Dimensionen fiihren kann. [vgl. Abb.]
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KOPRA: MEDIENEINSATZ ZUR UNTERSTUTZUNG
GEMEINSAMER KONZEPTENTWICKLUNG

Im Projekt KOPRA kamen in den Workshops der gegen-
standsbezogenen Konzeptentwicklung Videofilme zum
Einsatz. Die zentrale Idee dieser Workshops bestand darin,
einen gemeinsamen empirischen Gegenstand zu eta-
blieren, der allen Teilnehmerinnen des Workshops
zuganglich war und den sie aus ihrer jeweiligen For-
schungsperspektive analysieren sollten. Wir erhofften uns
davon ein besseres wechselseitiges Verstandnis und eine
bessere Uberpriifbarkeit der Analysen. Daraus wiederum
sollte ein produktiver Streit dariiber entstehen, wie das
empirische Material am treffendsten zu analysieren sei. Das
Medium des Films ist dabei fiir einen Forschungsgegen-
stand wie den der interaktiven Arbeit besonders geeignet,
da er eine multidimensionale Analyse ermdglicht: Wir
haben es nicht nur, wie dies gewohnlich bei empirischen
Materialien in den Sozialwissenschaften der Fall ist, mit
Texten oder Zahlen zu tun, sondern mit Bildern, Bewe-
gungen, Gerduschen, mit einem Primdrmaterial also, das
mehr von der sozialen Wirklichkeit zu transportieren
vermag als die meisten anderen Formen sozialwissen-
schaftlich relevanter Daten.

Als Vorgehensweise hat sich bewdhrt, den Teilneh-
merInnen einige Wochen vor dem Workshop eine CD
mit den zu analysierenden Filmsequenzen zu schicken.
In den Workshops selbst werden dann die Analysen der
Teilnehmerlnnen prasentiert und diskutiert. Dabei erwies
es sich als besonders vorteilhaft, dass alle Beteiligten das
Basismaterial kannten und dass dieses in besonderer Weise
anschaulich und auch im Rahmen der Workshops (per
Beamer) beliebig reproduzierbar ist. Das Prinzip der Nach-
vollziehbarkeit der Analysen wird dann auch in der Form
der Workshop-Dokumentation fortgefiihrt: So werden
nicht nur die wissenschaftlichen Beitrdge in diese Doku-
mentation aufgenommen, sondern auch das Primdrmate-
rial. Die Dokumentation ,Interaktion im Salon“ (Dunkel &
Rieder 2004a) besteht deswegen aus einem Textband und
zusatzlich einer CD mit den Filmsequenzen.

Die Beispiele konnen nur andeuten, in welcher
Breite eine Neu- bzw. Weiterentwicklung von Methoden
in den Projekten des Verbundes erfolgte. Die Anwendung
der entwickelten Methoden aus verschiedenen Projekten
wird im Kapitel 4 demonstriert. Effekte sind u. a. erweiterte
Betrachtungsperspektiven und effektivere Ausftihrung
von Forschungsarbeiten.

Zukunftsfahige Arbeitsforschung fiihrt Theorie
und Praxis zusammen

Natiirlich sind auch bisher bereits Praxisbeziehungen existent.
Fine neue Qualitét dieser Praxisbeziehungen wird mit der
Beeinflussung der Forschung durch die Praxis, z. B. durch friih-
zeitige Einbeziehung der Praxis als Ko-Forscher oder Auftrag-
geber in die Formulierung konkreter Forschungsaufgaben-
stellungen erreicht. Dazu sind spezielle methodische Grund-
lagen notwendig. Arbeitsforschung darf sich zukiinftig auch
nicht nur mit der Erkldrung neuer Phdnomene beschaftigen,
sondern muss verstérkt in der Umsetzung tétig sein.

Im Hinblick auf die kiinftige Gestaltung innovativer
Arbeitsforschung ldsst sich festhalten: Fine zentrale Anforde-
rung an zukunftsfahige Arbeitsforschung besteht sowohl in
einer verstdrkten Praxisorientierung als auch in der Entwick-
lung von spezifischen Beratungskonzepten fiir den Transfer
gewonnener Erkenntnisse. Dies gilt besonders vor dem Hinter-
grund dessen, dass der Transfer von Erkenntnissen der Arbeits-
forschung in die Arbeitspraxis noch immer problematisch ist,
weil die Relevanzsysteme von Praktikern und Wissenschaftlern
nicht deckungsgleich sind. Bestehende wissenschaftliche
Ergebnisse werden deshalb von Praktikern nur sehr begrenzt
verwendet. Um eine starkere Praxis- und Beratungsorientierung
leisten zu konnen, miissen also Arbeitsforschung und Arbeits-
praxis systematischer miteinander verkniipft werden. Dies
konnte dann gelingen, wenn die theoretischen Perspektiven
der Forschung und die alltagspraktischen Perspektiven der
Arbeitspraxis sich wechselseitig orientieren und beférdern. Die
Berticksichtigung konkreter Problemperspektiven von Prakti-
kerInnen kénnten dann zusammen mit einer interdisziplinar
angelegten Arbeitsforschung dabei helfen, den theoretischen
Frtrag und praktischen Transfer der Forschung zu verbessern.

KOPRA:

GLEICHE PROBLEMSICHT VON WISSENSCHAFT

UND PRAXIS ERFORDERLICH

Das dynamische Umfeld des Gegenstandsbereichs Arbeit
erfordert immer wieder auch eine theoretische Reflexion
der Erkenntnisse, um nicht kurzatmig aktuellen Entwick-
lungstendenzen nachzulaufen, die durch Technikent-
wicklung oder Managementstrategien gesetzt werden.
Zeitdiagnostische Aussagen, die Entwicklungen auch
mitgestalten konnen, sind zum einen auf dem Fundament
breiter empirischer und theoretischer Grundlagen und
zum anderen aus dem Diskurs verschiedener wissenschaft-
licher Disziplinen zu treffen.
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Interdisziplindre Forschung erfolgt, auch heute noch,
meist im Kontext naturwissenschaftlicher Umweltfor-
schung, medizinethischer Untersuchungen, Forschungsar-
beiten zur Technologiefolgenabschétzung sowie Unter-
suchungen zur beschaftigungspolitischen Wirksamkeit
von Bildungs- und QualifizierungsmaBnahmen (z. B. auf
dem Feld wissenschaftlicher Politikberatung). Ausgangs-
punkt solcher interdisziplindrer Forschungsarbeiten ist
in der Regel eine allgemeine und gemeinsam verfolgte
Fragestellung, die mit dem Ziel bearbeitet wird, tiber eine
integrierte Sicht auf mdogliche Folgen und Wirkungen
die Entwicklung von Problemldsungen zu férdern. Dabei
werden Probleme und Fragen vor allem aus Sicht der
Wissenschaft definiert und die Praxis so unterstiitzt, wie sie
sich den Forscherlnnen als problematisch darstellt. In den
achtziger und neunziger Jahren standen daher vor allem
Theorie- und Modellbildungen entlang erkannter und
relevanter Problemstellungen aus Sicht der Wissenschaft
im Vordergrund der Forschungsarbeit.

In dieser Perspektive wird oftmals zu wenig bertick-
sichtigt, dass Wissen kontextabhdngig ist —und nicht
kumulierbar im Sinne einer Anhdaufung wissenschaftlicher
Perspektiven, die ein umfassenderes Weltverstandnis
ermoglichen. Diesem Kumulationsmodell liegt ein
Wissenschaftsverstandnis zugrunde, das auf der erkennt-
nistheoretischen Perspektive basiert, Problemfélle unter
verallgemeinerbaren Fragestellungen bearbeiten und die

entsprechenden Erkenntnisse in universalistisch-verallge-
meinerbares Wissen tiberfiihren zu kénnen. Gerade die
Transferforschung der letzten Jahre hat allerdings gezeigt,
dass die oben benannte Perspektive zu problematisieren
ist, weil das, was wissenschaftlich erarbeitet wird, in der
Praxis nicht ausreichend angenommen und umgesetzt
wird. Die Griinde daftir liegen vor allem darin, dass die Pro-
blemformulierung in erster Linie eine der Wissenschaftler
und nicht eine der Praktiker ist. Zwar ist Wissen einerseits
eine gesellschaftliche Ressource, aber andererseits ein
soziales aber auch subjektives Konstrukt—so z. B. von
betrieblichen Praktikern.

Ein moglicher Ansatz zur methodischen Zusammen-
fiihrung von Theorie und Praxis ist die Wechselwirkung
von Forschung und zielgruppenspezifizierten Qualifizie-
rungsmaBnahmen.

FQMD: FORSCHUNGS-QUALIFIZIERUNGS-MODELL

Das Forschungs-Qualifizierungs-Modell ist der Losungs-
ansatz der Dresdner Arbeitsforschung, der durch die
stringente Verbindung von Forschung und Qualifizierung
die enge Interaktion zwischen Wissenschaft und Praxis,
den Erkenntnisprozess von Problemen, den addquaten
Losungsprozess und den Umsetzungsprozess beférdert
und der deshalb fest in alle Forschungsprojekte, in das
Gesamtprojekt eingebunden ist, zukiinftig die wesentliche
Sdule der Dresdener Arbeitsforschung sein wird.

Ebene Wechselwirkung Aufgaben

Bedarf Grundlagen-
erkennen forschung

>

Identifikation von
Entwicklungstendenzen, Erarbeitung
von Gestaltungstheorien und
Instrumentarien

Aufbereitung von Erkenntnissen der
Grundlagenforschung, Transfer,
spezifische Dienstleistungen

—

=

=

o . Anwendungs-
B Ergebl:nsse forschung

g transferieren

=

2

3 Beratung

£

£

Forschungs- C)
bezogene

Weiterbildung

Coaching von betrieblichen Prozessen
der Organisation und
Arbeitsgestaltung, Begleitung von
Tatigen, Rickmeldung des
Kundenbedarfs

Abbildung: Forschungs-Qualifizierungs-Modell Dresden

Dabei kommt der zielgruppengerechten Aufbereitung der Qualifizierungsaktivitdten bis hin zu an individuellen Bedarfen orientierten

Losung eine wesentliche Bedeutung fiir das gegenseitige Verstandnis zu.
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WALD: AKTEURSBEZUG FUHRT ZU ZIELGRUPPENGE-
RECHTEN GESTALTUNGSANSATZEN

Ausgang war, dass in einem heterogenen und sich im
Umbruch befindlichen Forschungsfeld eine empirische
Problemidentifikation mit Akteuren in der Praxis erforder-
lich war. Dieser Akteursbezug in der empirischen Arbeit
fithrt zu zielgruppengerechten Gestaltungsansatzen.
Beispielsweise fiihrt dies zu einer individuellen Ermittlung
von Qualifizierungsbedarf und einer an die Bediirfnisse
der Akteure angepassten Qualifizierungsformen, die mit
betroffenen Unternehmern und Verbanden in der Praxis
umgesetzt werden.

Auf konkrete Prozesse bzw. Aufgabenstellungen
bezogen liefert der systematische Umgang mit Fallbei-
spielen einen wichtigen Beitrag zur Zusammenfiihrung
von Forschung und Praxis.

LEFO: FALLORIENTIERTE FORSCHUNG
Fallorientierte Forschung bedeutet im Projekt den For-
schungsgegenstand, hier ausgewahlte Problemlagen aus
dem Umfeld der Entgrenzung von Arbeit, als Fallerzahlung
von Akteuren der Arbeitspraxis aufzubereiten. Fallerzah-
lungen sind in Interviews erhobene und wissenschaftlich
aufbereitete Handlungsproblematiken der Akteure,
die jene in ihrer spezifisch strukturierten Arbeitspraxis
subjektiv erfahren. In den Fallerzahlungen der Akteure
spiegeln sich die organisationalen und gesellschaftlichen
Strukturen genau so wider wie die subjektiven Hand-
lungsgriinde und Selbstkonzepte der Akteure. Zentrale
Grundlage dieser handlungstheoretischen Perspektive
ist der Umstand, dass die Transformationsprozesse von
Arbeit und die sie rahmenden Strukturen von Akteuren
erfahren und durch sie thematisiert und damit auch
konstituiert und weiterentwickelt werden. Fallerzéhlungen
sind —-so die zentrale Annahme —der Brennspiegel, in dem
sich subjektive Selbstkonzepte und gesellschaftliche Struk-
turen in ihrer Verkniipfung untersuchen lassen.

Damit stehen konkret erlebte Handlungsproblema-
tiken der Akteure im Mittelpunkt der Forschung und
nicht allgemeine Problemstellungen. Fallorientierung
bedeutet dabei nicht die Beschrankung auf den spezifi-
schen Einzelfall, sondern —ganz im Sinne einer abduktiven
Forschungslogik — die Verallgemeinerung des Einzelfalles
auf seine Typik hin. Untersucht wird, wie Praktiker/innen
ihre spezifische Wirklichkeit im Kontext allgemeiner
Bedingungen konstruieren.

Die Praxisorientierung einer fallorientierten Arbeits-
forschung griindet in ausgewédhlten Problemdefinitionen
der PraktikerInnen, die zu Fallerzahlungen aufgearbeitet
werden. Sie wird im interdisziplindren Forschungshandeln,
das auf Komplexitit zielt (weil sich Problemstellungen der
Praxis nicht nach den Zuschnitten der Disziplinen richten)
fortgefiihrt und miindet schlieBlich in die Beratung der-
jenigen Akteure, die ihre Fallerzdhlung zugrunde gelegt
haben. Die Ergebnisse der interdisziplindren Forschungs-
arbeit werden durch eigens ausgearbeitete Beratungskon-
zepte in die Arbeitspraxis zurtickgefihrt.

Der Praxisorientierung des “Lernenden Forschungs-
zusammenhangs” liegt damit eine spezifische Sicht auf
das Theorie-Praxis-Verhdltnis zugrunde. Praxis wird im
vorliegenden Projekt als gegentiber der Wissenschaft
eigensténdiges Relevanzsystem betrachtet. Die von den
PraktikerInnen empfundenen Handlungsproblematiken
sind deshalb - vor dem Hintergrund unterschiedlicher
Interessen und Relevanzen —in der Regel anders profiliert
und konturiert als die Problematisierungsperspektiven der
Wissenschaftlerlnnen. Wéhrend die Problematisierungs-
perspektiven der Wissenschaft regelméBig eng begrenzt
sind und dafiir aber Tiefenschérfe aufweisen, zeichnen
sich die Problematisierungsperspektiven der Praxis durch
Kontextualisierung, also durch Breite und durch Entschei-
dungsorientierung aus. Um beide Relevanzsysteme best-
moglichst zu verkniipfen, werden die in der Fallerzdhlung
auf “Breite” angelegten Relevanzen in der Problemdefini-
tion der Akteure mit den verschiedenen interdisziplindren
Perspektiven der Wissenschaftlerlnnen kontrastiert und
damit der Eigensinn des jeweiligen Relevanzsystems
irritiert. Dadurch werden Diskrepanzerfahrungen durch
die beteiligten PraktikerInnen und Wissenschaftlerinnen
moglich, die Voraussetzung fiir erfolgreiche Lernprozesse
und weiterfiihrende Erkenntnis sind.

Die Akteure der Praxis verlassen im “Lernenden
Forschungszusammenhang” ihre Rolle als Forschungsob-
jekt und agieren mit ihren Relevanzsystemen/ Fallerzah-
lungen als Subjekte im Forschungszusammenhang. Eine
wesentliche Voraussetzung flir den Transfererfolg und die
Nachhaltigkeit zukunftsfahiger Arbeitsforschung liegt u.E.
in der Anschlussfahigkeit der Forschungsergebnisse an die
Relevanzsysteme der PraktikerInnen.
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GENDA: FORSCHUNGSWERKSTATTEN FUR DEN WIS-
SENSCHAFT-PRAXIS-DIALOG

Zur Umsetzung einer genderkompetenten Arbeitsfor-
schung, die subjektive und strukturelle Dimensionen von
Erfahrung zusammenfiihrt, erarbeitet GendA Ansétze
einer kooperativen Arbeitsforschung mit dem zentralen
Instrument der “Forschungswerkstétten”. Mit diesem
Instrument soll vom Prinzip des “Beforschens” zum Prinzip
des “Miteinander Forschens” gelangt werden. Fiir die
Entwicklung wurde auf praxisorientierte Ansitze wie die
beteiligungsorientierte Policy-Forschung, vor allem aber
auch die Aktionsforschung zurtickgegriffen, deren starke
Verkniipfung von theoretischen und praktischen Anliegen
mit dem Ziel der Handlungsorientierung von Wissen-
schaft sowie der partizipatorische Grundgedanke zahl-
reiche Ankniipfungspunkte fiir die Arbeit einer praxis-
kompetenten Forschung bietet. Allerdings sind diese
Ansdtze im Hinblick auf ihre Gender Kompetenz und ihr
Politik- und Emanzipationsverstandnis weiterentwickelt
worden, um geeignete Instrumente einer genderkompe-
tenten kooperativen Praxisforschung zu sein.

In den Forschungswerkstétten, die zundchst einmal
einen Ort der Reflektion darstellen, wird das zweifache
Ziel verfolgt, zum einen neue Problemlagen und Bedarfe
im Wandel von Arbeits- und Geschlechterverhaltnissen
aufzugreifen und angemessen in die Arbeitsforschung zu
integrieren und zum anderen einen Beitrag zur Beforde-
rung blockierter Kompetenz- und Handlungspotentiale
in der Arbeitswelt zu leisten. Uber beteiligungsorien-
tierte Methoden sollen Anst6f3e fiir neue Initiativen in
der Arbeitspraxis geliefert werden, die am Leitbild einer
geschlechtergerechten Arbeitswelt orientiert sind (vgl.
Lepperhoff/Scheele 2005).

Was ist neu, wenn es darum geht,
Arbeit neu zu erforschen?

Arbeitsforschung erweist sich als Prozess, der mit der Praxis
einen Kunden hat, der analog zu gédngigen wertschopfenden
Prozessen entsprechend der Detailliert- und Konkretheit
seiner Aufgabenstellung bereits in die Formulierung einer
konkreten Aufgabenstellung einbezogen werden muss. Die
Projekte des Verbundes konnten erfolgreich Methoden und
Vorgehensweisen entwickeln, mit denen fiir und mit der
Praxis effektiver und qualitativ hochwertigere Ergebnisse
erzielt werden konnten. Der konkrete Nachweis der Effekte
steht noch aus. Erste Ergebnisse ihrer Anwendung werden
im ndchsten Kapitel vorgestellt.

Arbeitsforschung ist nach den Erfahrungen des Verbundes
nicht nur ein wissenschaftliches Arbeitsgebiet, sondern

ein Prozess, der sich in seiner Organisationsform, in seinen
fachlichen Wurzeln und in seinen Arbeitsmethoden
kontinuierlich an den Bedingungen in der Arbeitswelt orien-
tieren muss.

Andererseits kann Nachhaltigkeit der Arbeitsfor-
schung nur durch Umsetzung in der Praxis und Bezugnahme
auf ein gemeinsames Begriffs- und Methodeninventar
erreicht werden. Ein Verbund von Arbeitsforschern, der
den Grundsatzen einer Wissenschaftscommunity gehorcht,
wird aus den bisherigen Erfahrungen heraus fiir notwendig
erachtet.
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Forschung und Praxis im Dialog

Eine wesentliche Anforderung an die zukunftsfadhige Arbeitsforschung lautet, durch ihre Ergebnisse und Erkenntnisse “die Zukunft der

Arbeit innovativ mitzugestalten” (BMBF 2000). Sie soll durch die Bearbeitung ihres Gegenstandsbereichs , Arbeit” dazu beitragen, dass die

anstehenden Verdnderungsprozesse organisatorisch und individuell angemessen bewaltigt werden kénnen.

Die Januskopfigkeit dieser Herausforderung ist deutlich: Die
Arbeitsforschung soll

+ wissenschaftlich gesicherte und tragfahige Ergebnisse
und Erkenntnisse liefern, also mit einem ausgepragten
Grad an wissenschaftlicher Objektivitdt ,gesellschaftlich
robustes Wissen produzieren® (Nowotny 1999)

+ moglichst schnell und zielgerichtet Beitrage zur
Verbesserung von Arbeit und Technik erbringen, die
in den Unternehmen und Organisationen verwendet
werden konnen, um die (internationale) Wettbewerbs-
fahigkeit zu starken.

In der Ausschreibung des BMBF lautet die entsprechende
Aussage: ,Sie muss in einer komplexen Umwelt unter hoher
Unsicherheit schnell, offen und gleichzeitig stabil agieren.”

In den vorangegangenen Kapiteln wurde beschrieben, welche
Ansdtze erforscht wurden, um
+ Arbeit neu zu denken — also welche Theorien, Modelle
und MaBstabe fiir die Interpretation von (aktueller und
kiinftiger) Arbeit formuliert werden
+ Arbeit neu zu erforschen - also welche (neuen)
Methoden und Vorgehensweisen erforderlich sind, um
Anforderungen an die Gestaltung von Arbeit ange-
sichts des dynamischen Wandels entsprechen zu kénnen,
um Interventionen zielgerichtet zu realisieren und um
die Wirkungen von Verdnderungen zu evaluieren.

Damit sind fiir die Arbeitsgestaltung zwei wesentliche Eck-
pfeiler formuliert.

Praxisgerechte Gestaltung von Arbeit

Zu entwickeln sind praktische bzw. praxistaugliche Loésungen
von Arbeitsgestaltung. Das reicht von der Gestaltung der
Arbeitsmittel tiber die Arbeitsumgebung und Aspekte der
Arbeitsorganisation bis zu Aspekten von Qualifikation und
Kompetenz, Gesundheit, Unternehmenskultur oder gesetzli-
chen/tariflichen Rahmenbedingungen etc.

“Praxis” unterliegt dabei einem weiten Begriffsver-
standnis, denn Arbeit wird sowohl im Betrieb als auch in tiber-
betrieblichen Zusamnmenhdngen geleistet, gestaltet, reguliert,
beeinflusst.

Arbeitsforschung hat deshalb in ihren Gestaltungen
und Gestaltungsentwiirfen einen breiten Bezugsrahmen, der
alle professionellen Akteure der Arbeit umfasst. Dazu zahlen
neben Betrieben und Arbeitskréften die Tarifparteien, gesetzge-
bende, normierende und kontrollierende Instanzen, Institu-
tionen des Gesundheitssystems, Kammern und Verbande,
Einrichtungen der Aus- und Weiterbildung, Beratung usw., mit
anderen Worten eine Vielfalt von intermedidren Instanzen.

Vermittlung

Forschung hat die Aufgabe, ihre Ergebnisse und Erkenntnisse
in die Praxis zu vermitteln und dort zur Wirkung zu verhelfen.
Dies geschieht einerseits im tiblichen Sinn als Verbreitung und
Vermittlung von (neuem) Wissen an Adressaten der Forschung.

Wachsende Bedeutung erfdhrt der Aufbau von
Beziehungen zwischen Akteuren der Forschung und der Praxis,
gegebenenfalls auch zwischen unterschiedlichen Adressaten,
also z. B. zwischen Betrieben und Intermedidren.

Forschung, praxisorientierte Arbeitsforschung zumal,
erfordert die Aufnahme von Anforderungen und Problemen
der Praxis. Forschungs- und Gestaltungsfragen —und auch Riick-
meldungen zu Forschungsprozessen und -ergebnissen —sind
aus der Praxis an die Forschung zu vermitteln.

Fine zukunftsfahige Arbeitsforschung muss sich
dartiber hinaus mit erwarteten Veranderungen beschaftigen,
um neben den aktuellen auch ldngerfristige Frithhinweise auf
Gestaltungsanforderungen zu formulieren. Instrumentarien
dazu wurden im vorangegangenen Kapitel dargestellt.

Fine weitere Form der Vermittlungsleistung ist die
Mitwirkung im 6ffentlichen (gesellschaftlichen und politischen)
Dialog. Arbeit darf nicht nur verkiirzt als Kostenfaktor wahr-
genommen werden, sondern hat vielfdltige Dimensionen indi-
vidueller und gesellschaftlicher Ressourcen und Herausforde-
rungen, die wahrgenommen und in Aushandelungsprozessen
in Gestaltung tibertragen werden miissen. Ein offentlicher
Dialog tiber den sozialen Sinn von Wirtschaft ist bedenkens-
wert.

Last but not least hat die Vermittlung von Forschungs-
ergebnissen auch in der (nationalen wie internationalen)
eigenen Profession bzw. in/mit anderen Disziplinen zu erfolgen.
Damit offenbart sich das Dilemma erneut, nur diesmal kom-
plexer.
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Jeder Betrieb, jedes Unternehmen, ist ein “Ort, an dem
Zukunft immer wieder neu geschaffen wird” (Volkholz 2004).
Individuen und Gruppen schaffen im funktionalen Kontext
eine spezifische “Einzigartigkeit”, die fir Unternehmen eine
bestédndige Herausforderung darstellt: “im ... Urteil des Kunden
anders als jeder Wettbewerber und dhnlich den besten Unter-
nehmen zu sein” (ebenda). Diese Andersartigkeit macht ein
Unternehmen strategiefdhig, denn sie ermoglicht Effektivitét,
wahrend die Ahnlichkeiten mit den Besten eine permanente
Anforderung zur Effizienz darstellt.

Einzigartigkeit ist gekoppelt mit Wandlungsfahigkeit,
also der Fihigkeit, Verdnderungen und (Zukunfts-)Erwartungen
mit den Potenzialen abzugleichen. Dies erfordert eine hohe
Selbstfdhigkeit zur proaktiven Anpassung, also die individuelle
und organisatorische Verdnderungskompetenz, die gepragt ist
durch lernende Strategien. Zukunftsfahig sind solche Unter-
nehmen, die den Widerspruch von Strategie und Struktur
beherrschen und die Komplexitdt auf (vom Individuum) leist-
bare Aufgaben reduzieren konnen.

In der (sozial-)wissenschaftlichen Forschung gibt es eine
grundlegende Orientierung an allgemeingiiltigen Regeln
(Theorien) im Sinne der Gemeinsamkeit verschiedener Struk-
turen. Heterogene Vielfalt wird in Strukturmuster geordnet.
Das fiihrt hdufig dazu, dass die Gleichwertigkeit von Leistungen
unterschiedlicher Strukturen konzeptionell nicht erfasst/er-
fassbar ist.

Ein weiterer Aspekt kommt hinzu. Organisatorische
Einheiten haben andere Intentionen und Entwicklungsge-
schwindigkeiten als gesellschaftliche oder forschende. Die
unmittelbare Verwertungsorientierung der Unternehmen/
Organisationen ldsst sich nur mittelbar vereinen mit der Aufga-
benstellung der Verallgemeinerung durch die Forschung.

Erforderlich sind deshalb einerseits neue Wege im
Zugang und im Umgang mit dem, was vormals “empirisches
Feld” oder “Forschungsobjekt” genannt wurde. Organisationen
wollen und miissen als Subjekte, also auch als Forschungssub-
jekte ernst genommen werden. Es geht um ihre Arbeit, um ihr
Unternehmen, um ihre Erfahrungen.

Deshalb sind neue Zugange zu erproben, sind Formen
der Forschungsarbeit im und mit statt tiber und fiir For-
schungs- und Gestaltungsfelder erforderlich, sind neue Modi
der Wissenserzeugung fiir die Arbeitspraxis in Forschung und
Organisationen zu entwerfen.

Zu entwickeln sind also Theorien des Erfolgs von
Andersartigkeit. Zu beschreiben sind die Voraussetzungen
sowie die fordernden oder hemmenden Faktoren von
Zukunftsfahigkeit.

Zu entwickeln sind Methoden zur ressourcenorientierten Star-
kung von Individuen und Organisationen, zur Verbesserung

der Selbstbefdhigung und zur Evaluation.

Zu beschreiben sind erfolgreiche Vorgehensweisen zur Arbeits-
gestaltung, deren Ergebnisse Riickwirkungen haben auf den
Forschungsprozess.

Die Vielfaltigkeit dieser Anforderungen konnen ein-
zelne Projekte nicht in der gesamten Breite leisten. Aber in einer
Summe von Vorhaben ist es moglich, Forschung, Gestaltung
und Vermittlung aufeinander zu beziehen.

Dargestellt werden im Folgenden einzelne exempla-
rische Herangehensweisen und Ergebnisse der Projekte des
Forschungsverbundes “Zukunftsfahige Arbeitsforschung*.

Fir alle dargestellten Projekte gelten dabei die neuen/alten
Herausforderungen:

+ Fachsprachen und disziplindre Grenzen behindern
Synergien und Verstehensmoglichkeiten innerhalb der
Wissenschaften und zwischen Wissenschaft und Praxis.

+ Verschiedene Interessenlagen duf3ern sich als unter-
schiedliche Erwartungen der Beteiligten aus Forschung
und Praxis. Es gilt Verstandigung und Vertrauen zu
generieren.

+ Mogliche Rollenkonflikte sind deutlich zu machen,
z.B. Wissenschafter als Forscher, Beobachter und
Akteure.

+ Geschlechtsspezifisches Rollenhandeln und Rollen-
verstandnis sind zu beachten.

+ Grad und Glite der Partizipation der Beteiligten stehen
im Verhaltnis zur Arbeits- (sprich: Ergebnis-)fdhigkeit
der Gruppe/des Betriebes.

+ Die lokale Giiltigkeit von GestaltungsmafBnahmen
muss folglich ausgeweitet werden fiir die Ubertragbar-
keit von Methoden und Vorgehensweisen sowie die
Vermittelbarkeit von Forschungsergebnissen.

Und dabei kommen neben den forschenden Personen/Insti-
tutionen auch weitere vermittelnde Instanzen in den Blick.
Institutionen des Arbeitsschutzes, Berufsgenossenschaften,
Krankenkassen, Kammern und Verbande, Berufsorganisati-
onen, Tarifparteien etc. Und hdufig nehmen (Unternehmens-,
Organisations-, Gesundheits- etc.) Beraterinnen und Berater
Aufgaben der —gegenseitigen — Vermittlung zwischen Forschung
und betrieblichen Organisationen auf. Es gibt zwischen “Wissen-
schaft” und “Praxis” intermedidre Zonen “mit echten Zwi-
schengdngern”, die letztlich fiir den Erfolg von Gestaltungs-
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l6sungen mit entscheidend sind. Es kann nicht tiberraschen,
dass die jeweiligen Projekte in ihren Grundannahmen, in

ihrer Vorgehensweise, in den eingesetzten und zum Teil neu
entwickelten oder adaptierten Methoden, in ihrem Verstandnis
von praxisbezogener Forschung und in der Ausgestaltung ihrer
Forschungspraxis durchaus unterschiedlich sind. Sie reichen
von der Grundlagenforschung tiber die anwendungsorientierte
Forschung bis zur Anwendungsforschung.

Dargestellt werden Ergebnisse der Arbeitsgestaltung
mit den Anforderungen, Probleme/Herausforderungen zu
16sen und praktisches wie forschungsrelevantes Wissen zu
erzeugen. Im Folgenden stellt dieses Kapitel Beispiele aus der
Arbeitsgestaltung mit Individuen, fiir Betriebe und Organisati-
onen sowie im Systern dar.

Danach werden Aspekte der Wissensvermittlung —aus
der Forschung in die Praxis bzw. in intermediére Instanzen und
aus der Praxis in die Forschung - vorgestellt. Dabei wird auch
behandelt, wie Forschungskompetenz und Forschungsergeb-
nisse sichtbar gemacht werden kénnen.

Arbeit gestalten-Probleme l6sen-Wissen erzeugen
Arbeitsgestaltung mit Individuen

‘Wenn Betriebe erfolgreich in die Zukunft gehen wollen, dann
miissen sie das Individuum mit seinen / ihren Stérken und
Schwachen als ein Potenzial entdecken, das es zu erhalten

und zu férdern gilt. Nur dann koénnen sie ein Gleichgewicht
zwischen dem Unternehmenswunsch nach guter Produktivitat
und Qualitdt der Arbeit und dem Wunsch der Beschéftigten
nach guter Arbeits- und Lebensqualitdt und Wohlbefinden her-
stellen. Das folgende Beispiel geht von der Arbeitsfahigkeit bzw.
der , Arbeitsbewaltigungsfahigkeit” der Beschéftigten aus und
zeigt, wie entsprechende Prozesse bei Unternehmensfiihrung
und Beschaftigten angeregt und unterstiitzt werden kénnen,
um dieses Potenzial zu erkennen, zu bewahren und zu férdern.

PIZA:

ARBEITSBEWALTIGUNGSFAHIGKEIT ALS INDIKATOR
UND GESUNDHEITSGESPRACHE ALS INITIAL FUR
ARBEITSGESTALTUNG AM BEISPIEL DER AMBULANTEN
PFLEGE (BEISPIEL)

Die Branche “Ambulante Pflege” erlebt mit den Finan-
zierungsschwierigkeiten des gesamten Gesundheitssektors
deutliche Veranderungen. Unternehmen und Beschdftigte
stehen stérker als in der Vergangenheit unter wirtschaft-
lichem Druck. Die verdanderte Ausgangslage erfordert
Bemiithungen zur Verbesserung und Weiterentwicklung
der Wirtschafts- und Arbeitsbedingungen in ambulanten
Diensten, um Beschéftigte fiir diese Dienste zu finden und
sie gesund und mit hoher Zufriedenheit in diesermn Arbeits-
feld zu halten.

Am Projekt beteiligten sich das Ministerium fiir Arbeit,
Familie, Soziales und Gesundheit des Landes Rheinland-
Pfalz im Rahmen der Initiative “Menschen pflegen” und
acht Pflegedienste mit insgesamt 230 Beschéftigten.

Durch die Erhebung von Arbeitsbewéltigungsfahikeit,
Belastungen und Ressourcen wurden notwendige Arbeits-
gestaltungsmafBnahmen sichtbar gemacht und initiiert.

Branchenstichprobe: Ambulante Pflege in Rheinland-Pfalz
N=125, D-ABI: 41 P, D-Alter: 43 J. *
Wenn ein Schatz gefunden wird ...

50
48
46
44

s, o ) )
42
40
38
38
34
a2z
30
28
o
24

2
20

Abbildung: ABI-Werte Ambulante Pflege (8 Unternehmen) 2003
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Folgende Ergebnisse wurden ermittelt:

In der Erhebung der Arbeitsbewaltigungsféahigkeit (nach
Tuomi,

IImarinen et. al. 2001) ergab sich bei dem GroBteil der
Befragten eine gute bis sehr gute Arbeitsbewaltigungssitu-
ation, die es fiir die Zukunft zu erhalten gilt. Die arbeitsme-
dizinische Analyse zeigte allerdings bei 16 % der befragten
Beschiftigten eine unzureichende Passung zwischen
Arbeitsbedingungen und dem individuellen Leistungs-
vermogen, die Verhdltnis- und Verhaltensma3nahmen
erforderlich machten. Mit den Beschéftigten wurden
Gesundheitsgesprache geftihrt, mit den Betrieben wurden
Initiativen zur Verbesserung der Arbeits(bewaltigungs)situ
ation entwickelt.

Uber alle Betriebe zeigten die Ergebnisse eine alters-
abhéngige Tendenz: In jungen Jahren, meist zu Beginn
der Berufstatigkeit, konnen die Arbeitsanforderungen in
der ambulanten Pflege leicht die Leistungsreserven der
Beschaftigten tibersteigen. Und zwischen dem ca. 45. und
55. Lebensjahr steigt der Anteil derjenigen, bei denen die
Arbeitsanforderungen nicht mehr so gut zu den (kérperli-
chen) Reserven der Beschéftigten passen und als belastend
erlebt werden.

In der Bedingungsanalyse wurden spezifische Behin-
derungen im Arbeitsablauf und damit Fehlbelastungen fiir
die Beschéftigten sichtbar. Ein wesentliches Merkmal der
Mensch-zu-Mensch-Dienstleistung ist die unterschiedliche
Dauer der gleichen Leistungen bei verschiedenen Klienten
oder zu verschiedenen Betreuungszeiten aufgrund von
Unvorhergesehenem und Ungeplantem (z. B. informatori-
sche Erschwerungen wie Unklarheit der Medikamenten-
Verschreibung oder Ubergabe von Kolleginnen). Die
Arbeitsbedingungen tragen dem aber kaum Rechnung. So
wurde immer wieder von einem Widerspruch zwischen
Zeit- bzw. Terminvorgaben einerseits, den Bediirfnissen
des/der aktuellen Klienten/in und dem Zeitdruck durch
den Termin bei folgenden Klienten berichtet. Diese Diffe-
renz fihrt insbesondere zu einem Gefiihl bei der Pflege-
kraft, dass man es anders konnte und wollte, als es in der
Realitdt moglich ist.

Im Zuge der Gesundheitsgesprache wurden die
Beschdftigten nach ihrer Einschédtzung gefragt, wie sehr die
sozialen Beziehungen im und um den ambulanten Dienst
bei der Bewdltigung der Arbeit helfen. Die Erhebung ergibt
einen relativ hohen erlebten sozialen Riickhalt als Beitrag
zur eigenen Bewdltigung der Arbeit. Die Hilfe durch den
Riickhalt bei den Arbeitskolleginnen wird als eine starke

Gesundheitsressource bewertet, ebenso der Riickhalt bei
den Vorgesetzten. Gering ausgepragt ist dagegen der
Riickhalt durch gesellschaftliche Rahmenbedingungen.

Folgende GestaltungsmaRnahmen gingen aus
den Ergebnissen hervor:

Die mit den Beschéftigten und den Pflegedienstleitungen
entwickelten GestaltungsmafBnahmen konzentrierten sich
auf Anpassungen in den Tourenplanungen und verbesserte
Kommunikation an den Schnittstellen. Zur Starkung der
eigenen Gestaltungsfahigkeiten im verhaltnis- und verhal-
tenspraventiven Bereich wurden Seminare zum “Selbst-
management fiir Gesundheit und Wohlbefinden in der
Arbeit” mit Pflegekréften durchgefiihrt.

Um die individuell oder betrieblich nicht 16sbaren
Probleme zu bearbeiten, wurden dartiber hinaus zwei
Zukunftsforen durchgefiihrt, die das gesamte System
Ambulante Pflege in einen Veranderungsprozess gebracht
haben (s. Beispiel Zukunftsforen).

Was ist neu und zukunftsfahiger an diesem
Gestaltungsbeispiel?

Durch die Erhebung der Arbeitsbewaltigungsfahigkeit mit
dem ABI als Instrument mit hoher Prognosefdhigkeit und
Frithhinweisqualitdt konnten auf drohende Gesundheits-
beeintrdchtigungen oder gar Berufsunfdhigkeit einerseits
und Notwendigkeiten zur Arbeitsgestaltung andererseits
in Verbindung mit bedingungsbezogenen Analysen
Gestaltungsraume aufgezeigt werden, um die Arbeitsbe-
waltigungsfahigkeit zu erhalten oder zu verbessern.

Das Individuum ist auch der Ausgangspunkt fiir einen
Gestaltungsprozess nach dem Sanduhr-Prinzip. Eine men-
schengerechte Gestaltung von Arbeit geht nur gemeinsam mit
den betreffenden Personen als “Experten in eigener Sache”.
Damit diese ihre individuellen Vorstellungen, ihr Wissen und
ihre Emotionalitét einbringen kénnen, miissen im Betrieb die
Voraussetzungen dafiir vorhanden sein. Fiir zukunftsfahige
Unternehmen ist es dariiber hinaus wichtig, den Wirkungszu-
sammenhang zwischen beruflichen Kompetenzentwicklungen
und Unternehmensentwicklungen aufzudecken.
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PIZA: ARBEITSGESTALTUNG IM BETRIEBLICHEN DIALOG
(HOURGLASS-MODELL) - EIN GESTALTUNGSBEISPIEL
AUS DEM REHA-GEWERBE
Die Problemanalyse und die Entwicklung von (organisa-
torischen) GestaltungsmaBnahmen fand in einem Klein-
betrieb aus dem handwerklichen Rehatechnik-Gewerbe
nach dem Konzept des Hourglass Modells (Johansson 1997
und 2004) statt.

Das Modell, eher auf gréfere Unternehmen
ausgerichtet, wurde im PIZA-Projekt fiir Anwendungen
in kleinen und mittleren Unternehmen angepasst. Das
Besondere der Anwendung des Hourglass Modells ist, dass
Probleme und Lésungsvorschldge “von unten nach oben”
identifiziert werden. In einem Stufenprozess ausgehend
vom Individuum (einzelnen Beschéftigten) geschieht ein
Dialogprozess mit zunehmend verdichteten und abge-
stimmten Gestaltungsvorschldgen tiber die Gruppe (das
Team / Tétigkeitsgruppen) hin zur Unternehmensleitung
oder einem Entscheidungsgremium unter Einbeziehung
der Beschdftigten. Die Entscheidungen werden in den
Betrieb in Form von Planungen und operativen MaB-
nahmen auf den verschiedenen Ebenen zuriickgegeben.
Aufgrund der alle einbeziehenden partizipativen Vor-
gehensweise ist bei diesen GestaltungsmafBnahmen von
einer hohen Passgenauigkeit fiir den Betrieb und einer
hohen Akzeptanz in der Belegschaft auszugehen.

Die Veranschaulichung des Prozesses hat die Form eines
Stundenglases.

Entwicklungsinitiatoren Entwicklungsaspekte

Arbeitnehmer/Arbeitgeber
Arbeitsgruppe
Berufsgruppe
Funktionsgruppe
Unternehmensgruppe
Planungsinitiatoren

Unternehmen

Personliche Entwicklung
Soziale Entwicklung
Kompetenzentwickiung
Geschiftsentwicklung
Unternehmensentwicklung

Planungsaspekte
Strategische Planung

Abteilung % Taktische Planung
Berufsgruppe Ausbildungsplanung
Arbeitsgruppe Zusammenplanung
Person B, Operative Planung

Abbildung: Hourglass ™ Model

In der betrieblichen Bearbeitung entlang von
offenen Leitfragen kristallisierte sich ein Gestaltungsfeld
heraus, in dem sich arbeitsorganisatorische Aspekte und
Rollendefinition in der Interaktion mit dem Kunden ver-
schréankten.
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In der folgenden Tabelle wird beispielhaft eine Ubersicht tiber die Probleme und Lésungen aus dem Segment der Warenaus-

lieferung gegeben.

TABELLE: PROBLEME UND LOSUNGEN AUS DEM SEGMENT DER WARENAUSLIEFERUNG

Problemanalyse im und gemeinsam
mit dem Betrieb

Touren sind schwierig zu kalkulieren. Nach dem Motto
“Der Kunde ist K6nig” erwarten die Kunden einerseits
Beratungsleistungen bei der Auslieferung, die zeitlich nicht
planbar sind, und andererseits existiert der Wunsch nach
genauen Zeitabsprachen fiir die Lieferung. Die Auslie-
fernden geraten haufig unter Zeitdruck, erzeugen durch
Verspatungen Unzufriedenheit bei den folgenden Kunden
und kénnen so ihren eigenen Qualitdtsanspriichen an die
Auslieferung (guter (Beratungs-)Service und Zuverlassigkeit
der Terminabsprachen) nicht gerecht werden.

Abstimmungsprobleme zwischen Auf3endienst und Stre-
ckenplanerinnen.

Waren werden bei der Auslieferung verwechselt.

Generelle Uberlastung.

Was ist neu und zukunftsfahiger an
diesem Gestaltungsbeispiel?

Durch die partizipative Form ergibt sich eine hohe Pass-
genauigkeit der GestaltungsmaBnahmen fiir den Betrieb
und eine hohe Akzeptanz in der Belegschaft, d. h. Gestal-
tung mit nachhaltigen und hohen praktischen Auswirkun-
gen.Gleichzeitig wurde eine hohe Zufriedenheit der Be-
schaftigten und der Geschéftsfithrung erreicht. Das Modell
soll im Betrieb eigenstidndig angewendet werden kénnen.

GestaltungsmaRnahmen

Kunden kundig machen: Man sollte den Kunden einen
zeitlichen Rahmen geben fiir Riickantworten fiir Besuche des
AuBendienstes, indem man ihnen verstandlich macht, dass
der AuBBendienst einen bestimmten Zeitplan hat. Der Kunde
ist nicht Kénig sondern Partner: Wir wollen etwas liefern, die
Kunden wollen etwas bekommen!

Mogliche Gespréchsfiihrung wird von der Streckenplanerin
uiberlegt: Die Richtung ist, die Kunden mit verantwortlich zu
machen, dass Termine eingehalten werden kénnen.

Erfahrungsaustausch zwischen Auendienst und
Streckenplanerinnen tiber grobere Abweichungen vom Plan.
Die Streckenplanerinnen fahren eine Tour mit und pflegen
regelmaBig einen kurzfristigen Erfahrungsaustausch, so dass
das gesamte betriebliche System die Fahrplanung lernen kann.

Waren unmittelbar nach dem Verpacken eindeutig kenn-
zeichnen (Postleitzahl), so dass es zu keinen Verwechslungen
kommen kann (z. B. vertauschte Rollstiihle).

Generelle Uberlastung.

Abholen von Gerdten, Betten (ochne Beratungsbedarf) durch
einen weniger speziell qualifizierten AuBendienst-Mitarbeiter.
Perspektivisch: EDV-gestiitzte Abwicklung des Paketversands.

Die subjektive Dimension von Individuen (siehe Kapitel
“Arbeit neu denken”), die im Zuge von Individualisierungs-
prozessen immer bedeutender wird, steht im Mittelpunkt
des folgenden Beispieles. Die subjektive Erfahrungswelt der
Beschiftigten wird entlang problematischer Handlungssitua-
tionen, so genannter “Félle”, zum Ausgangspunkt innovativer
Arbeitsgestaltung gemacht.
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LEFO:

VON DER FALLERZAHLUNG UBER DIE INTERDISZIPLI-
NARE INTERPRETATIONSWERKSTATT ZUM BETRIEBLI-
CHEN BERATUNGSPROZESS

Die Praxisorientierung des Projekts “Lernender Forschungs-
zusammenhang” (LeFo) griindet in ausgewéhlten Problem-
definitionen von Akteuren der betrieblichen Praxis, die zu
Fallerzéhlungen aufbereitet werden. Praxis wird hier als
eigenstdndiges Relevanzsystem mit einer spezifischen Pro-
blemsicht betrachtet, das zur eher spezialisierten, jedoch
zugleich tiefenscharfen Sicht der Wissenschaft kontrastiert.
Um unterschiedliche Dimensionen des jeweiligen Falls in
den Blick nehmen und damit der Komplexitét des jewei-
ligen Phdnomens gerecht werden zu konnen, wird der Fall
von Forscherinnen und Forschern in der interdisziplindren
Interpretationswerkstatt aus verschiedenen Perspektiven
analysiert, die nachfolgend miteinander verschrankt
werden. Forschungsergebnisse der Interpretationswerk-
statt werden schlieBlich durch eigens ausgearbeitete Bera-
tungskonzepte in die betriebliche Praxis zurtickgefiihrt.
Ein Fallbeispiel wird diese Vorgehensweise im Folgenden
konkretisieren.

Ausgangssituation

Aus der betrieblichen Praxis der Auto-AG wird die Umstel-
lung von Gruppenarbeit auf Teamarbeit als Problem defi-
niert und in Fallerzdhlungen durch betriebliche Akteure
in spezifischer Weise ausgearbeitet. Einer der Fallgeber

ist ein Mitarbeiter, der vom Management die Aufgabe
erhalten hat, Teamarbeit als Koordinator von Teamspre-
chern, Teams und Meistern mit umzusetzen. Konflikte bei
der Etablierung der Teamarbeit beschreibt der Praktiker
auf der Ebene von interpersonaler Kommunikation und
Interaktion zwischen den Mitarbeitern in den unterschied-
lichen Positionen, wéahrend beispielsweise hierarchische
Rollenstrukturen ausgeblendet bleiben.

Die Problemsicht der Forscherinnen
und Forscher

Die Forschenden der Interpretationswerkstatt problema-
tisieren den Fall “Umsetzung der Teamarbeit” nun aus
ihren Perspektiven und nehmen dabei Sichtweisen der
Arbeitswissenschaft, der Rechtswissenschatt, der Sozio-
logie, der Pddagogik und der Psychologie in Anspruch.
Als problematisch erscheint aus deren Sicht vor allem die
Diskrepanz zwischen einer weiterhin bestehenden Kultur

der Gruppenarbeit im Unternehmen und einer neu zu
etablierenden Kultur der Teamarbeit, die nicht (folge-
richtig) an Gruppenarbeit ankniipft, sondern deutlich zu
dieser kontrastiert. Die “Blindheit” fiir diese “Kontinuitdt
der Diskontinuitét”, so die These, zieht nichtintendierte
Nebenfolgen nach sich, die im Unternehmen bislang nicht
bearbeitet worden sind. Die Interpretationswerkstatt
fokussiert hier vor allem auf Zusammenhéange von recht-
lichen Bestimmungen in der Betriebsvereinbarung, hier-
archischen Rollenstrukturen, Beteiligungsanspriichen im
Kontext von Teamarbeit sowie den betrieblichen Maf-
nahmen zur Entwicklung von Verdnderungskompetenz
der Akteure aus der Praxis.

Veranderungen durch die interdisziplinare
Forschung in der betrieblichen Praxis

Uber den Transfer der entsprechend aufbereiteten For-
schungsergebnisse in die betriebliche Praxis der Auto-AG
sind diese Ergebnisse fiir die zu Beratenden 6ffentlich
geworden. Im vorliegenden Fallbeispiel hat der ,fremde
Blick“ bisherige Problemdefinition(en) bzw. Problembear-
beitungen irritiert: Zum einen fiihrte die Vorstellung der
Forschungsergebnisse zu einer Reflexion seitens wichtiger
betrieblicher Akteure bzw. Entscheidungstrager. Diese
ging mit der Erkenntnis einher, die vorher eher diffus
geahnte Handlungsproblematik in der eigenen betriebli-
chen Praxis nun klar definieren und damit entsprechende
MaBnahmen einleiten zu kénnen. Zum anderen fiihrte die
Vorstellung der integrierten Problemsicht der Forsche-
rinnen und Forscher zu einer Anerkennung des interdiszip-
lindren und qualitativ vorgehenden Forschungsverfahrens
selbst. Dabei wurde von den betrieblichen Akteuren auch
eine bereits durchgefiihrte quantitative Studie im Hinblick
auf ihre Effektivitat kritisch reflektiert. Perspektivisch wird
die Verarbeitung der transferierten Forschungsergebnisse
dazu fiihren, dass sich verschiedene betriebliche Akteure
in Reflexions-Workshops mit den Ergebnissen auseinan-
dersetzen. Damit wird auch die Fahigkeit der betrieblichen
Akteure zur Selbstreflexion gestarkt.
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Was ist neu und zukunftsfahiger an diesem
Gestaltungsbeispiel?

Neu ist das Angebot einer integrierten Sicht auf eine
Handlungsproblematik, die verschiedene Perspektiven
berticksichtigt und damit die Problemsicht der jewei-
ligen Einzelakteure tibersteigt und kontextualisiert. Im
vorliegenden Fallbeispiel konnten dadurch betriebliche
Strukturen in ihren vielfdltigen Zusammenhdngen prob-
lematisiert werden, die von betrieblichen Akteuren bis
dahin entweder nicht oder als wenig relevant hinsichtlich
der Einfihrung und des Erfolges der Gruppenarbeit wahr-
genommen wurden.

Arbeitsgestaltung fiir Betriebe und
Organisationen

Die Managementliteratur produziert am laufenden Band
Konzepte zur Steigerung des Unternehmenserfolgs. Dabei riickt
der “Mensch als Erfolgsfaktor” zwar zunehmend in den Fokus,
doch die Unternehmensrealitét zeigt, dass hier meist an den
tatsachlichen Problemen und Chancen betrieblicher Optimie-
rung vorbeigezielt wird. Es gibt eben nicht “den” Menschen,
“die” Technologie, “die” Organisation oder “den” Kunden, und
somit gibt es auch keine Patentrezepte. Jedes Unternehmen

ist einzigartig. Trotz zahlreicher positiver Erfahrungen sind
humanzentrierte neue Arbeitsformen noch immer nicht

zum echten Arbeitsgestaltungsparadigma bei betrieblichen
Restrukturierungen geworden. Forderungen nach “Verschlan-
kung” der Organisation fithren immer noch zur umnfassenden

und durchgreifenden Okonomisierung der Arbeitsorganisation.

Die folgenden Beispiele zeigen, wie Arbeitsgestaltung in der
betrieblichen Praxis gehandhabt werden kann. Sie beschreiben,
welche Ansdtze zukunftsfahiger Arbeitsgestaltung in welche
unternehmensspezifische Handlungsstrategien umgesetzt
werden und welche Erfolge dabei zu erzielen sind.

GENDA:

GENDER UND BERUFSENTWICKLUNG IN DER
STADTVERWALTUNG HANNOVER

GendA hat Verfahren fiir einen Wissenschafts-Praxis-
Dialog entwickelt und erprobt, deren Herzsttick das Forum
der “Forschungswerkstatt” bildet. Mit diesern Ansatz wird
das Anliegen verfolgt, die Praxis stdrker an Forschungspro-
zessen zu beteiligen, um damit zum einen fiir die Praxis
Reflektions- und Handlungsmaoglichkeiten zu eréffnen und
zum anderen fiir Wissenschaft und Forschung zu neuen
und relevanten Fragestellungen und Erkenntnissen zu

gelangen. Die verschiedenen Elemente des dialogischen
Verfahrens werden exemplarisch an den Befunden und
Erfahrungen aus einer Wissenschaft-Praxis-Kooperation
mit der Verwaltung der Landeshauptstadt Hannover skiz-
ziert. Im Zentrum stehen die von Wissenschaft und Praxis
gemeinsam geleistete Themen- und Problemidentifikation
sowie das Instrument der Forschungswerkstétten, die

in Hannover das Thema “Berufliche Entwicklung in sich
wandelnden Arbeitsstrukturen — Geschlechtsspezifische
Problemlagen und Bedarfe” hatten.

Dabei handelt es sich um zweitdgige Werkstdtten, die
insgesamt dreimal mit jeweils einem anderen Personen-
kreis durchgefiihrt wurden. Insgesamt waren 55 Beschéf-
tigte der Stadtverwaltung - trotz offener Ausschreibung
tiberwiegend Frauen —und vier Funktionstragerinnen
daran beteiligt. Die Forschungswerkstdtten haben mit
gruppenorientierten Methoden und Verfahren aus dem
Gender Training den Beschéftigten zundchst die Moglich-
keit zur individuellen Reflektion tiber die Erwerbssituation,
das Zusammenspiel von Erwerbsarbeit und sonstigen
Lebensbereichen und dem Einfluss der Geschlechtszuge-
hérigkeit auf das (Berufs-)Leben geboten. Diese Erkun-
dungen wurden dann in den Zusammenhang der Organi-
sation, der Strukturierung des Arbeitsumfeldes sowie der
Gleichstellungs- und Gender Mainstreaming-MaB3nahmen
gestellt und Verbesserungsvorschldge entwickelt, die auf
der Forschungswerkstatt selbst sowie bei einer grof3eren
Abschlussveranstaltung mit den Funktionstrdgerinnen
(z. B. Personalrat, Fachbereich Organisation- und Personal-
entwicklung) diskutiert wurden.

In der Stadtverwaltung Hannover wurden an die
Wissenschaft-Praxis-Kooperation mit GendA der Wunsch
und die Erwartung geknuipft, sich “mit bestimmten
Themen auseinanderzusetzen [und] Sachen auf den Punkt
zu bringen”, wie es von der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten formuliert wurde. Ein wichtiger Aspekt
war zudem die praktische Nutzung des Projektes fiir die
Stadtverwaltung —oder wie es vom Personalrat formuliert
wurde: “dass dabei was Tumkommt” — der insbesondere in
der Unterstiitzung bei der Umsetzung von Gender Main-
streaming gesehen wurde.

Die Moglichkeit, im Prozess gemeinsam die Frage-
stellung zu entwickeln /das Problem zu definieren, wurde
von der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten wie auch
dem Personaldezernenten und Leiter des Fachbereiches
Zentrale Steuerung positiv bewertet. Er betont: “Was ich
gut fand, war im Grunde genommen doch letztes Jahr
der Einstieg, dass die Moglichkeit bestand, in der Koope-
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ration quasi gemeinsam den Schwerpunkt auf das Projekt
noch mal zu konkretisieren oder auszuloten, was ja fir

uns auch sehr wichtig war”. Auch von der Fachkoordi-
natorin fiir Organisationsentwicklung wird die Art der
Kooperation fiir sinnvoll erachtet: “Mal an einem Projekt
so was gemeinsam zu formulieren und auch gemeinsam
zu exerzieren und durchzuhalten und durchzufiihren [ist]
eine ganz sinnvolle, und ich glaube auch fiir beide Seiten,
eine sehr fruchtbare Bereicherung. Und ich denke [...],
gerade bei unserem Thema Arbeitsprozesse und wie in
der Stadtverwaltung bestimmte berufliche Entwicklungen
gelaufen sind, war es ein ganz guter Einstieg —auch um die
Themen der Zukunft noch mal fiir uns stirker zu reflek-
tieren, wo wir hin wollen und wo wir vielleicht auch hin
muissen, um letztendlich diese Organisation weiterzuent-
wickeln.”

Zudem meint die Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragte, dass durch das Verfahren der Forschungswerk-
stdtten mehr Leute direkt am Prozess beteiligt werden
konnten, so dass “durch die hohe Beteiligung und die im
Anschluss stattgefundene Prasentation [...] eine grofe
Offentlichkeit angesprochen [wurdel”, so dass sie jetzt
erwartet, dass das Thema durch “das Schneeballprinzip
weitere Kreise zieht”.

Ein konkretes Ergebnis dieses Prozesses stellt die
Broschiire “Berufliche Entwicklung in der Stadtverwaltung
Hannover — Geschlechtsspezifische Problemlagen und
Bedarfe” dar. Damit werden zwei Ziele verfolgt: Erstens soll
durch die Dokumentation der eineinhalbjdhrigen Wissen-
schaft-Praxis-Kooperation zwischen der Stadtverwaltung
und “GendA —Netzwerk feministische Arbeitsforschung”
ein Impuls fiir zukiinftige genderkompetente Koope-
rationsprojekte mit der Arbeitswelt gegeben werden.
Zweitens soll mit dieser Broschiire eine Handreichung fiir
alle Beschéftigten der Stadtverwaltung zur Verfiigung
gestellt werden, in der zentrale Informationen zum Thema
Berufliche Entwicklung systematisch aufbereitet und
zusammengefiihrt sind.

Was ist neu und zukunftsfahiger

an diesem Gestaltungsbeispiel?
Das Verfahren zeichnet sich besonders dadurch aus, dass
es Praxiskompetenz und Genderkompetenz in einem
integrierten Ansatz zusammenbringt. Die Stichworte Pro-
blemidentifizierung durch Wissenschaft und Praxis, Betei-
ligungsorientierung und Handlungsorientierung sind fir
diesen Ansatz — unabhdngig von der konkreten Methode
— zentral. Arbeitsforschung wird so in die Lage versetzt,
praxisrelevante Forschung zu betreiben und gleichzeitig
auch die (Arbeits-)Praxis zu befdhigen, Handlungsmaglich-
keiten zu entwickeln.

WALD: BESCHAFTIGUNG UND ARBEITSGESTALTUNG IN
LANDLICHEN KLEINSTBETRIEBEN

In der Forstwirtschaft und in Tatigkeitsfeldern, die mit
Wald verbunden sind, fithrt der strukturelle Wandel
immer mehr zur Verlagerung von Arbeit auf kleine und
Kkleinste Unternehmen. Dies gilt sowohl fir die Wald-
arbeit, also primér Holzernte und Holztransport, wo
Unternehmen mit sehr wenigen oder gar ohne Beschéf-
tigte Dienstleistungen mit modernen kapitalintensiven
Forstmaschinen anbieten, als auch fiir die Tatigkeitsfelder
Management, Planung, Inventur, Naturschutz aber auch
Umweltbildung, Erholung und Tourismus, in denen sich
iiberwiegend alleinarbeitende Selbststandige Erwerbs-
felder erschlieSen.

Qualitative Untersuchungen in diesen ldndlichen
Kleinstunternehmen haben gezeigt, dass férdernde und
hemmende Bedingungen fiir die Arbeitsgestaltung in
hohem MaB von der wirtschaftlichen Situation und wirt-
schaftlichen Abhédngigkeiten gepragt sind.

Bei einem einem exemplarischen Holzernteunter-
nehmen, das hohe Investitionen in eine moderne Forstma-
schine geleistet hat, und das im Auftrag groBer Waldbe-
sitzer und global agierender Holzindustrieunternehmen
arbeitet, kann das Problem so charakterisiert werden:

+ hohe Kapitalkosten erfordern intensive Auslastung
der Maschinen

+ groBe und wirtschaftlich deutlich starkere Markt-
partner (Waldbesitzer und Holzindustrieunter-
nehmen) nutzen die Konkurrenz zwischen Dienst-
leistern, um Preise niedrig zu halten

+ Auftragsvolumina sind in der Regel relativ kurz-
fristig, was zu dauerndem Akquisitionsdruck fiihrt
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+ lange tdgliche und wochentliche Arbeitszeiten sind
die Regel, Einsdtze in groBer Entfernung zum
Standort des Unternehmens und damit zur Familie
werden in Kauf genommen.

Bei alleinarbeitenden Selbststandigen mit betriebs- oder
personenbezogenen Dienstleistungen ,,um den Wald*“ sind
zwar die Kapitalkosten weniger bestimmend, aber auch fiir
diese gilt, dass wirtschaftliche Abhdngigkeiten von gro8en
Auftraggebern und Unsicherheiten tiber die zukiinftige
Geschdftsentwicklung die dominierenden Belastungsfak-
toren sind. Insgesamt gilt, dass insbesondere personliche
und betriebliche Zukunftsvorsorge —also damit auch die
Nachhaltigkeit der Arbeit —hinter dem aktuellen “Arbeiten
um jeden Preis” zurticksteht.

Neben dem Erfordernis, wirtschaftliche und politi-
sche Rahmenbedingungen gestalten zu miissen, ergeben
sich Gestaltungsansatze vor allem in der Forderung
von Kooperationen zwischen Kleinstunternehmen in
landlichen Raumen. Die Befunde des Vorhabens WALD
zeigen, dass die groiten Chancen fiir eine zukunftsfahige
Gestaltung von Arbeit durch Kooperationen zwischen
kleinen und kleinsten Unternehmen sowohl innerhalb der
Waldbewirtschaftung, als auch mit vor- und nachgela-
gerten Tatigkeitsfeldern liegen.

Das hier hervorzuhebende Gestaltungsziel ist damit
die Befdhigung und Motivation von Akteuren, Koopera-
tionen und Vernetzungen zur gemeinsamen Akquisition
und Bearbeitung von Auftrdgen einzugehen. Dies erfor-
dert vor dem Hintergrund unserer Befunde tiber Arbeit in
landlichen Arbeitsmilieus das Aufzeigen von Beispielen
gut funktionierender Kooperationen sowie eine Prozess-
begleitung durch Moderatoren, die mit den Kommunikati-
onsformen und Kulturen l&dndlicher Arbeit vertraut sind.

Was ist neu und zukunftsfahiger
an diesem Gestaltungsbeispiel?

Nachhaltige Gestaltung von Arbeit bedeutet fiir die von uns
einbezogenen Akteure vor allem, dass Arbeit nachhaltig
existenzsichernd ist. Der Blick weitet sich tiber die Arbeits-
platzgestaltung hinaus auf die sozialen und wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen der Arbeit. Damit Arbeitsforschung
unter diesen Bedingungen einen Beitrag zur Schaffung und
zum Erhalt von Beschéftigung unter guten Arbeitsbedin-
gungen beitragen kann, muss sie die sozialen und wirtschaft-
lichen Prozesse, in denen in landlichen Raumen gearbeitet
wird, verstehen und dort nach Gestaltungsansétzen suchen.

KOPRA:

“ARBEITEN OHNE ENDE”-ARBEITSZEITINITIATIVE

DER IG METALL

Im Rahmen der Kooperationsplattform “Entgrenzte Arbeit”
wird ein Projekt durchgefiihrt, in dem die Vermittlung

von Arbeitsforschung und politischer Praxis im Zentrum
steht. Dabei geht es um die Wechselbeziehungen zwischen
Akteuren der Arbeitsgestaltung (hier vor allem Betriebs-
rate, Gewerkschaften und individuelle Beschéftigte) und
den Arbeitsforschern.

Ausgangspunkt ist das Phdnomen des “Arbeitens
ohne Ende” in den Betrieben und die Reaktionen der
Beschéftigten und der Betriebsréte.

Hintergrund sind Methoden der indirekten Unter-
nehmenssteuerung, die individuelle Selbststandigkeit in
abhdngige Beschéftigungsverhaltnisse einbinden und
dadurch zu einer enormen Steigerung des Leistungsdrucks
fithren. Dieser schlégt sich in einer Intensivierung der
Arbeit, aber auch in einer Verldngerung der tatsdchlichen
Arbeitszeiten nieder. Gesundheitsrisiken — vor allem psy-
chomentale Belastungen —nehmen zu.

Die IG-Metall-Initiative “Arbeiten ohne Ende —meine Zeit ist
mein Leben” hat sich diesem Phdnomen zugewendet und
ist bei Beschéftigten und Betriebsrédten auf breite Resonanz
gestoBen. In zahlreichen Betrieben und Verwaltungsstellen
hat es Arbeitskreise, Workshops, Tagungen und Seminare
zu diesern Problem gegeben. Dabei konnte sich die IG
Metall vor allem auch hochqualifizierten Beschéftigten-
gruppen in Dienstleistungsbereichen, die sie sonst nur
schwer erreicht, als die politische Kraft prasentieren, die
relevante Probleme thematisiert. Bei den betrieblichen
Aktionen standen Verstandigungsprozesse durch e-mail-
Kommunikation, Herstellung betrieblicher Offentlichkeit
durch Versammlungen, Plakataktionen, Aufgreifen betrieb-
licher Anlésse (z.B. Arbeitszeitregulierung u. &) im Zentrum.
Im Verlauf dieser Aktionen, an denen auch Inputs der
Arbeitsforschung (Forschungsergebnisse zur Entgrenzung
von Arbeit) eine Rolle spielten, und beim Versuch sie zu
verbreitern, wurde die Kooperation zwischen politischen
Akteuren und Wissenschaft intensiviert und systematisch
gestaltet. Es ging nicht mehr nur um die wissenschaft-
liche Unterstiitzung betrieblicher Aktionen, sondern es
wurden aus der Praxis auch Fragen an die Wissenschaft
und konkrete Anforderungen an Forschung formuliert.
Arbeiten unter den Bedingungen indirekter Steuerung
wirft ja nicht nur in den Unternehmen viele der altge-
wohnten Umgangsformen mit Arbeit tiber den Haufen,

sie stellt auch die traditionellen Formen der betrieblichen
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Interessenvertretung und der gewerkschaftlichen Organi-
sation von Arbeitnehmerinteressen in Frage. Ins Zentrum
ruckte die Frage nach dem Verhéltnis von kollektiver
Interessenvertretung und individueller Autonomie: Wie
kann die neuartige Verbindung von Selbststandigkeit und
Abhéngigkeit in den Unternehmen durch eine neuartige
Verbindung von kollektiver Interessenvertretung und Ent-
wicklung individueller Autonomie beantwortet werden?

Wissenschaft und politische Akteure stellen sich nun
gemeinsam die Frage, wie sich die Arbeitszeitinitiative
‘Arbeiten ohne Ende” mit anderen gewerkschaftlichen
Handlungsfeldern verbinden lésst: Mit der Gesundheits-
und Arbeitsschutzpolitik, mit Fragen der Kompetenz-
entwicklung (Professionalisierung’) von Beschiftigten,
mit Fragen der Leistungsbemessung, schlielich mit
allgemeinen, aber politisch immer wichtiger werdenden
Fragen nach der so genannten Vereinbarkeit von “Arbeit
und Leben”. Aus diesen Verbindungslinien gilt es konkrete
Bezugspunkte zu entwickeln, um individuelle Verstandi-
gungsprozesse mit praktischen Handlungs- und Aktions-
zielen verkniipfen zu kénnen.

Dartber hinaus ist geplant, ein eigenstdndiges Netz-
werk ‘Arbeiten ohne Ende” aufzubauen, das als interaktives
Netz Informationen nicht nur aufnimmt und weitergibt,
sondern auch verarbeitet und strategisch weiterentwickelt.
Dieses Netzwerk wird durch eine politisch-wissenschaft-
liche Steuerungsgruppe unterstiitzt werden, die die Kam-
pagne inhaltlich begleitet. Sie hat die Aufgabe, Inputs
aus betrieblicher Praxis und Wissenschaft aufzubereiten
und in die Kampagne einzuspeisen, Informationen und
Anregungen aus dem Netzwerk auszuwerten und riickzu-
melden, den Verlauf der Kampagne zu evaluieren und den
Kontakt zu den politischen Gremien und zu der politischen
Offentlichkeit zu halten. Dies wiederum setzt eine konti-
nuierliche Zusammenarbeit zwischen Praxis (betriebliche
und gewerkschaftliche Akteure) und Wissenschaft voraus.
Wissenschaft schaltet sich dabei (mit Inputs, Auswer-
tungsarbeiten etc.) unmittelbar in die Unterstiitzung der
Kampagne ein und aus der Praxis werden wiederum
eigenstdndige Forschungsarbeiten angestof3en.

PIZA: KOMMUNIKATION IM VIRTUELLEN UNTER-
NEHMEN

Das Unternehmen, mit dem wir gemeinsam geforscht und
gestaltet haben, ist in vielfacher Hinsicht einzigartig. Die
Berlin Transport GmbH ist ein junges Unternehmen, 1999
als Tochterunternehmen der Berliner Verkehrsgesellschaft
gegriindet, und bietet zurzeit nur eine Leistung an: Es stellt
dem Mutterunternehmen Fahrpersonal in den Bereichen
Bus, Straenbahn und U-Bahn zur Verfiigung. Es ist schnell
gewachsen, von null auf ca. 800 Beschdftigte in den ersten
beiden Jahren und hat gegenwértig etwa 1.300 Fahrperso-
nale, die von 45 Vollzeitkréften verwaltet werden.

Die Besonderheit ist, dass fiir die Fahrpersonale
keine eigene Infrastruktur (Fahrzeuge, Betriebshofe) zur
Verfiigung steht. Der Einsatz des Fahrpersonals wird
technisch gesteuert. Nicht mehr der Betriebshof ist der
betriebliche “An- und Abmeldepunkt” fiir das Fahrpersonal
und der Ort, von dem der Personaleinsatz aus gesteuert
wird, sondern das “System”. Uber ein Handy werden dem
Fahrpersonal alle Informationen tiber den jeweiligen
Einsatzzeitpunkt und -ort (Wechselschicht) mitgeteilt und
der ordnungsgemaéBe Arbeitsbeginn kontrolliert. Die
Einsatzorte des Fahrpersonals sind tiber das gesamte lokale
Netz des Offentlichen Personennahverkehrs verteilt, den
Arbeitseinsatz protokolliert ein technisches System, ein
Betriebshof herkommlicher Art mit einer Personaldispo-
sition auf dem Betriebshof ist nicht mehr notwendig, die
Einsatzpldne werden per SMS versandt ... - der Betriebshof
wird gleichsam fiir das Fahrpersonal virtuell.

In einem ergebnisoffenen Erstgesprach zwischen
der Unternehmensleitung und PIZA kristallisierte sich der
Wunsch nach einer Kommunikationsanalyse im Unter-
nehmen heraus, da die Verwaltung den Eindruck hatte,
dass der personliche Kontakt zum Fahrpersonal nicht in
jedem Fall ausreiche, um Stérungen zu managen oder
z.B. Gertlichten wirksam entgegenzutreten. Es wurden
daraufhin schrittweise die Kommunikationsstrukturen
aus Verwaltungssicht und aus Sicht des Fahrpersonals
erhoben.

Wiéhrend in der Verwaltung selbst sich eine tragfa-
hige Unternehmenskultur mit strukturierter und koope-
rativer Kommunikation entwickelt hat, ist die Kommuni-
kation zwischen Fahrpersonal und Verwaltung gepragt
von einem Auseinanderklaffen von haufigem technischen
Kontakt und wenigen direkten Kommunikationsmoglich-
keiten.
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Die Kommunikation zwischen Fahrpersonal und
Verwaltung findet in der Hauptsache tiber die Dispositi-
onszentrale statt, die rund um die Uhr erreichbar ist. Sie hat
sich zur Kommunikationsdrehscheibe zwischen Verwal-
tung und Fahrpersonal entwickelt.

Die von der Verwaltung selbst ausgelosten Kommu-
nikationen sind in der tiberwiegenden Mehrzahl problem-
(16sungs)orientiert und fallbezogen. Dabei entsteht, wenn
das Fahrpersonal und die Vorgesetzen sich an bestimmten
Orten treffen, hdufig der Eindruck, dass zwar die Kommu-
nikationslticke nun geschlossen ist, man jedoch immer nur
Kontakt mit Personen habe, die selber Probleme haben.
Dies vermittelt den Beteiligten oft das Gefiihl, keine posi-
tiven Erlebnisse in der Kommunikation zu haben.

Zugleich zeigt die Haufigkeit von internen Tele-
fonaten, dass es beim Fahrpersonal eine nennenswerte
Handy-Kommunikation untereinander gibt, die dem
informellen Austausch gewidmet ist.

Die interne Kundenorientierung der Verwaltung
wird unterstiitzt durch betriebliche Hofsprechstunden der
Teamkoordinatoren. Aufgrund relativ geringer Akzeptanz
dieses Angebots war die interne Ausbildung von Fahrmeis-
tern geplant, um den Austausch mit dem Fahrpersonal zu
intensivieren und zu verstetigen.

In der schriftlichen Befragung der Fahrpersonale
(reprasentative Stichprobe mit einer Riicklaufquote von
34 %) wurde hingegen deutlich, dass gut die Halfte der
Befragten (insbesondere die jiingeren Beschiftigten) einen
intensiveren Erfahrungsaustausch mit der Geschaftsfiih-
rung wiinscht.

Die Ergebnisse der qualitativen und quantitativen
Kommunikationsanalyse zeigen ein hohes Ausma8 an
formeller und informeller Kommunikation. Beide Formen
sind notwendige Elemente fir die erfolgreiche Umsetzung
des Konzepts “Virtueller Betriebshof”.

Insbesondere die Beschdftigten in der Verwaltung, die
Geschadftsleitung und der Betriebsrat haben eine ausge-
pragte Bewusstheit tiber die besonderen Kommunikati-
onsanforderungen in der virtuellen Unternehmensorga-
nisation.

Die vielfdltigen Kommunikationsansdtze werden von
der Belegschaft wahrgenommen. Sie tragt die Idee und
identifiziert sich in erstaunlichem Mafe mit dem Unterneh-
men. Sie mochte aber auch aktiver mit dem Unternehmen
und den Kollegen kommunizieren, denn die Kommunika-
tionsangebote haben unterschiedliche Wirkungsgrade.

Uberlegt wird, den Einsatz von Fahrmeistern nicht
zu forcieren, sondern eine verstdrkte Einbeziehung des
Fahrpersonals in die Losung betrieblicher Anforderungen
zu erproben. Zu den moglichen MaBnahmen gehort z.B.
der zeitlich begrenzte Einsatz von Fahrpersonal in der
betrieblichen Disposition und Dienstplanung. Das Konzept
des “‘Anerkennenden Erfahrungsaustausches”

(GeiBler et al. 2003) wird auf Anwendbarkeit geprtift.

Was ist neu und zukunftsfahiger
an diesem Gestaltungsbeispiel?

Die Kommunikationsanalyse und -gestaltung ist ein
Beispiel fiir die Stédrke einer ergebnisoffenen, partizipativen
Vorgehensweise in unserem Betriebszugang und in der
Verkniipfung von Forschungsfragestellungen mit betrieb-
licher Gestaltung.

Die stérkenorientierte Erhebung und Gestaltung hat
dem Unternehmen nicht nur Probleme verdeutlicht und
Losungen entwickelt, sondern auch brachliegende “Kom-
munikationsschétze” sichtbar und systematischer nutzbar
gemacht.
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Arbeitsgestaltung im System

In den beiden vorangegangenen Kapiteln wurde auf die
Handlungsraume fiir Arbeitsgestaltung auf der individuellen
Ebene und auf der Ebene Betrieb/Organisation eingegangen.
Eine Verkniipfung dieser Schwerpunkte mit dem Handlungs-
raum “System” ermdglicht es, auf den verschiedenen Ebenen
Problemfelder und theoretische Konzeptionen zu spezifizieren
sowie methodische Verfahren zu vermitteln. Denn wahrend
angewandte Forschung Ergebnisse erzielt, die zwar unmittel-
bar umgesetzt werden kénnen, aber andererseits nicht ohne
weiteres ibertragbar sind, gibt es viele Bedingungen, die eine
von Forschenden stets angestrebte und sicher auch erstrebens-
werte Verallgemeinerbarkeit der Ergebnisse einschranken. Das
Herausgreifen bestimmter Elemente und bestimmter Wechsel-
wirkungen aus einem Systern und das Vernachldssigen anderer
Elemente und Beziehungen ist stets von Forschenden abhéngig,
also subjektiv, und dem jeweiligen Untersuchungszusammen-
hang angepasst. Jedes Systemn besteht aus Elementen oder Kom-
ponenten, die untereinander in Beziehung stehen. Meist be-
deuten diese Relationen ein wechselseitiges Beeinflussen —aus
der Beziehung wird ein Zusammenhang. Das System selbst ist
wiederum Teil eines Ensembles von Systemen und bestimmt
mit ihnen die Eigenschaften eines iibergeordneten Systems.
Daraus leiten wir ab, dass eine zukunftsfahige Arbeitsforschung
sich auch in das Gesamt-System begeben muss, da die heutigen
Fragestellungen und Problembereiche in vielen Systemen ein
wechselseitiges Verstandnis und Kooperation erfordern. So um-
fasst z. B. das System ,,Ambulante Pflege* alle diesbeztiglichen
Personen, Organisationen, Einrichtungen (Ambulante Dienste
(Beschéftigte und Fithrungskréfte), Klienten und ihre Angehéri-
gen, niedergelassene Arzte, Pflegeversicherung, Krankenkassen
und Sozialhilfetrager, Politik, Verbdnde, Aus- und Fortbildungs-
statten, Beratungsstellen, stationdre Einrichtungen und ihre
Uberleitungsbiiros, Berufsgenossenschaft und Gewerkschatt).
Das erste Beispiel fiir die Arbeitsgestaltung in Systemen zeigt ei-
ne Moglichkeit auf, fiir den Austausch von Sichtweisen und zur
Grundlegung von Kooperation in Systemen ,,das ganze System
in einen Raum* zu holen.

PIZA: ZUKUNFTSFORUM ALS KOMMUNIKATIONSRAUM
FUR SYSTEMISCHE ZIELVEREINBARUNGEN

| .
commen ‘{)

Bin,
'is em Pfleg

Abbildung: aus dem Auftaktfilm des Forums,System Ambu-
lante Pflege

In der komplexer werdenden Arbeitswelt sind viele Gestal-
tungsnotwendigkeiten nicht mehr auf einzelbetrieblicher
Ebene zu identifizieren und umzusetzen, sondern kénnen
nur gemeinsam mit allen relevanten Akteuren (Betriebe,
Zulieferer, Berufsverband, Berufsgenossenschaft, Tarifpart-
ner, Kundenvertretungen, ggf. Kostentrager, Gesetzgeber,
Forschung u. & m.) entwickelt werden.

Um ein systemisches Herangehen zu ermoglichen,
hat PIZA angelehnt an die Zukunftskonferenz nach Weis-
bord und Janoff (2001) das Instrument der branchen- oder
themenbezogenen Zukunftsforen entwickelt und dieses in
der Ambulanten Pflege, im Handwerk und in der Region
erprobt:

+ Forum “Arbeitsforschung: Vermittlerin im System
der Ambulanten Pflege. Gesunde Beschéftigte und
gute Servicequalitit.” (gemeinsam mit dem Minis-
terium fiir Arbeit, Gesundheit, Familie und Soziales
Rheinland-Pfalz; 2003 und 2005)

+ Forum “zukunftsfahiges Unternehmen” (Handwerk ge-
meinsam mit den Handwerksinstituten itb und HPL;2003)

+ Forum “Strategien fiir eine zukunftsfdhige Arbeit
Herausforderungen des demografischen Wandels
und zunehmender psychischer Belastungen”
(Regionalforum — gemeinsam mit der Behorde fiir
Wissenschaft und Gesundheit — Amt fiir Arbeits-
schutz, Hamburg, ISH, KWB und Kooperationsstelle
Hochschule - Gewerkschaften).

Das Projekt PIZA hatte dabei initiierende, moderie-
rende und prozessbegleitende Funktion. Einen Tag lang
war das gesamte “System” in einem Raum reprasentiert,
bearbeitete gemeinsam Trends und Visionen, diskutierte
Strategien und Ziele.
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Im Folgenden eine kurze Ubersicht tiber die getroffenen

Zielvereinbarungen und MafBnahmen:

TABELLE: ZIELVEREINBARUNGEN UND MASSNAHMEN DER DURCHGEFUHRTEN FOREN

Ambulante Pflege

Handwerk

Region /Demografie

Wichtigste Themen und Zielvereinbarungen

+ Runde Tische, professionstiber-
greifendes QM-System

+ Multifunktionales Koordinie-
rungszentrum

+ Multidisziplindre Konferenzen,
gemeinsame Fortbildung

+ RegelmaBige Pflegekonferenzen
beim Patienten

+ Reform der Handwerksorgani-
sationen —mehr Kundenorien-
tierung

+ Reform der betrieblichen Aus-
und Weiterbildung, héhere
Qualifikationen ins Handwerk

+ Forderpolitik an der Losung und
Umsetzung orientieren

+ Reflexions- und Visionsraum
(2 Handwerksbetriebe)

+ Spiel “Intergeneropoly” entwi-
ckeln (Institut und Berater)

+ Checkliste Gefdhrdungsbe-
urteilung um “Zukunftsfahig-
keit” erweitern (Amt fiir Ar-
beitsschutz)

+ OE/PE in Wertschopfungs-
prozess und -kette integrieren;
“Betriebe neu denken/ent-
wickeln” Fallstudien mit
6 Betrieben Chancen fiir Altere
(Institut und Berater)

Realisierte Initiativen oder GestaltungsmaRnahmen

+ Es finden Vorbereitungen zur
Realisierung eines Kompetenz-
Netzwerks in Landstuhl statt,
um die Uberleitung zwischen
Krankenhaus und ambulanten
Pflegediensten reibungsloser
zu organisieren. Erste Konferenz
und Arbeitsgruppen haben
stattgefunden. Antrag zur Akti-
vierung von niedergelassenen
Arzten gestellt.

+ Vier Regionale Pflegekonferen-
zen in Rheinland-Pfalz 2004;
weitere auf Kreisebene folgen
in2005.

+ Selbstorganisation des Systems
wurde gestdrkt, bedarfsge-
rechte Kooperationen ent-
stehen (z. B. regionale Abstim-
mung in selbstorganisierten
Foren)

+ Ideenpool wurde geschaffen

+ Seminar “Kundenorientie-
rung” des Deutschen Hand-
werkskammertages fiir Berater
zu a) Dienstleistungen des

Handwerks, b) Dienstleistungen

in/von der Handwerksorga-
nisation; Konkretisierung der
Zielvereinbarung

+ Das Thema wurde vom Zentral-

verband des Deutschen Hand-
werks als Projektvorschlag in
die Innovationsoffensive des
Kanzleramtes eingebracht.

+ Konkrete Entwicklung von
Berufsakademie und privater
Fachhochschule (Bachelor und
Master) von norddeutschen
Handwerkskammern.

+ Fortdauernder Prozess;
Arbeitsgruppen wollen im
Friihjahr 2005 ihre Ergebnisse
prasentieren und diskutieren

Alle Dokumentationen der einzelnen Foren (Print und Film) sowie ein Videofilm zur Methode allgemein sind im Internet

beziehbar unter www.piza.org.
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Was ist neu und zukunftsfahiger
an diesem Gestaltungsbeispiel?

Auf betrieblicher Ebene nicht zu 16sende Probleme
konnten bearbeitet werden.

Durch die systemische Betrachtung und die ergeb-
nisoffene, gleichberechtigte Zielvereinbarung im Konsens
mit allen Akteuren wurde eine hohe Akzeptanz der Verdn-
derungsziele und damit eine bessere Nachhaltigkeit und
Praxiswirksamkeit erreicht.

In den Systemen “landliche Rdume” haben regionale Fallstudien

sowie Runde Tische mit Akteuren aus der Praxis gezeigt,
dass die regionalen Kooperationen zwischen den in landlichen

Raumen vorherrschenden kleinen und kleinsten Unternehmen

Potenziale zum Erhalt und zur Entwicklung von Beschafti-
gung bieten. Hierbei ist Regionalitét nicht nur ein Gestaltungs-
ansatz, sondern wird von den Partnern des Projektes WALD als
eine normative Gestaltungsgrundlage identifiziert.

WALD:
KOOPERATIONEN UND NETZWERKE IN REGIONALEN
FORSTWIRTSCHAFTLICHEN WERTSCHOPFUNGSKETTEN
Es wurde erkannt, dass insbesondere zunehmende Konzen-
trationsprozesse auf den Markten fiir forstliche und land-
wirtschaftliche Produkte zur Prekarisierung von Arbeit in
Kleinstbetrieben in landlichen Raumen beizutragen dro-
hen. Dem kann durch die Entwicklung und die Férderung
regionaler Wertschopfungsketten entgegengewirkt werden.
Am Beispiel von funktionierenden Kooperationen
zur Verbesserung der Holzvermarktung kann gezeigt wer-
den, dass der Forschungsblick hinausgeht tiber die Akteure
in kleinen und kleinsten Betrieben, die in der Forstwirt-
schaft produktionsbezogene Dienstleistungen anbieten
und auch tiber Dienstleister in den Feldern Management
und Planung sowie Bildung und Erholung. Einbezogen
sind dort eine Vielzahl von Akteuren, von Waldbesit-
zern Uber regionales verarbeitendes Gewerbe bis hin zu
kommunalen Verwaltungen. Erfahrungen zeigen, dass
die Kooperationsbereitschaft der einzelnen Akteure sich
nur langsam entwickelt, vor allem durch positive eigene
Erfahrungen oder durch positive Beispiele. Initiatoren
beziehungsweise Moderatoren sind erforderlich, die in
der Lage sind, die Akteure vom Nutzen der Kooperation
zu Uberzeugen. Kooperationen bauen auf bereits existie-
renden regionalen Netzwerken (in der Regel informelle
Beziehungen) auf.

Was ist neu und zukunftsfahiger
an diesem Gestaltungsbeispiel?

Zur Losung von Problemen, die mit der Praxis identifiziert
wurden, reichen betriebliche und arbeitsplatzbezogene
Gestaltungsansétze nicht aus. Die Systemne in landlichen
Rdumen, die von der Arbeitsforschung betrachtet und
gestaltet werden miissen, sind regionale Wertschopfungs-
ketten, in denen wiederum kleine und kleinste Unter-
nehmen kooperieren.

GENDA:

ARBEITSMARKTPOLITIK UND GESCHLECHTER-
GERECHTIGKEIT

Angesichts der aktuellen Verdnderungsprozesse in der
Arbeitsmarktpolitik und der daraus resultierenden Folgen
fiir Geschlechterdemokratie und soziale Gerechtigkeit hat
“GendA —Netzwerk feministische Arbeitsforschung” eine
Forschungskooperation auf lokaler Ebene im Landkreis
Marburg-Biedenkopf initiiert. Die Kooperation dient der
Reflektion, der Vernetzung und der Entwicklung von For-
schungsfragen, mit dem Ziel nicht nur der wissenschaftli-
chen Begleitung des Prozesses, sondern der Entwicklung
von Verbesserungs- und Losungsmoglichkeiten fiir
Problemlagen, die sich im Zuge der Umsetzung ergeben.
Dabei stehen gleichermaBen die Analyse, Kritik und Um-
Gestaltung vor Ort wie auch auf der Ebene der arbeits-
marktpolitischen Regulierungen im Fokus.

Fir die genderkompetente Arbeitsforschung lautet
die grundlegende Fragestellung, inwieweit im Themen-
bereich “Umsetzung des SGB II” die Verschrdnkungen von
Arbeit und Geschlecht Beachtung finden. Es ist danach zu
fragen, wie sich die Struktur der Geschlechterverhdltnisse
auf die Umsetzung auswirkt und ob es spezifische Auswir-
kungen auf die Geschlechterverhdltnisse einerseits und auf
die Struktur und Verteilung unbezahlter Arbeit anderer-
seits gibt. Fiihrt das SGB Il zu einer Re-Strukturierung der
Arbeitsmaérkte und der Geschlechterverhéltnisse? Und
welche Auswirkungen haben die Arbeitsmarktreformen
auf die anhaltend hohe Erwerbslosigkeitsrate?

Diese Fragen stellten den Ausgangspunkt fiir den
Start eines spezifischen Wissenschaft-Praxis-Dialogs mit
der arbeitsmarktpolitischen Praxis dar, um die Bedeu-
tung unserer Fragestellungen fiir deren alltdgliche Arbeit
zu liberprifen bzw. um das spezifische Wissen und die
spezifische Kompetenz der Akteure in die Entwicklung
der Fragestellung mit einzubeziehen. Da im Zuge der
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SGB II-Reformen eine Starkung der lokalen Ebene erfolgt,
indem den lokalen Akteuren eine besondere Umsetzungs-
und Probleml6sungskompetenz vor Ort zugesprochen
wurde, wurden die Akteure vor Ort, genauer im Landkreis
Marburg-Biedenkopf, angesprochen (Das Spezifikum,

dass der Landkreis die Umsetzung des SGB I aufgrund der
kommunalen Option in eigener Verantwortung durch-
fiihrt, erweitert dabei das Themenspektrum). Der Dialog
war bisher dreistufig aufgebaut: Er begann mit einem
Arbeitstreffen mit einigen wenigen Praxisvertreterinnen
und -vertretern, um das Anliegen vorzustellen und das
grundsatzliche Interesse zu eruieren. Schon auf diesem
Arbeitstreffen kristallisierte sich ein besonderes Interesse
am Fallmanagement einerseits und an der Frage Niedrig-
lohnsektor/Zumutbarkeit / Qualitdt von Arbeit andererseits
heraus. Diese Themen bildeten auch den Rahmen fiir die
Forschungswerkstatt zum Thema “Aktuelle Arbeitsmarkt-
politik und ihre Folgen fiir Geschlechterdemokratie und
soziale Gerechtigkeit”. Bei der Forschungswerkstatt disku-
tierten 20 Expertinnen und Experten aus Wissenschaft und
Praxis einen Tag lang diese Themenbereiche vor dem Hin-
tergrund der aktuellen Alltagserfahrungen und der daraus
resultierenden offenen Fragen. Der Workshop, der dann
nochmals mit einer breiteren Offentlichkeit durchgefiihrt
wurde, prasentierte erste wissenschaftliche Ergebnisse,
kommentiert von Experten der Praxis, und gab dartiber
hinaus die Gelegenheit mit Vertreterinnen und Vertretern
der lokalen Arbeitsmarktpolitik erste Erfahrungen der
Umsetzung von Hartz IV zu reflektieren.

Die Wissenschaft-Praxis-Kooperation mit den
lokalen Arbeitsmarktakteuren unterscheidet sich nicht nur
thematisch, sondern auch methodisch von der Koopera-
tion mit der Stadtverwaltung Hannovetr, ist aber gleichfalls
partizipativ und praxisorientiert angelegt. Das Anliegen
einer starkeren Beteiligung der ,Praxis“ wurde von den
beteiligten Akteuren hinsichtlich der Méglichkeit, im
Rahmen einer Forschungswerkstatt einen relativ offenen
Austausch tiber die arbeitsmarktpolitischen Verdande-
rungen durchfiihren zu kénnen, sehr positiv bewertet. So
orientierte sich die Zusammensetzung von Personen bzw.
Akteuren in der Forschungswerkstatt an ihrer Beteiligung
an der Umstrukturierung der Arbeitsverwaltung und der
Neuausrichtung arbeitmarktpolitischer MaSnahmen.

Im Rahmen der Forschungswerkstatt wurden Ideen fiir
die Konkretisierung eines zukiinftigen Projektes, das sich
theoretisch und empirisch mit den Arbeitsmarktreformen
aus einer geschlechterpolitischen Perspektive befasst,
entwickelt.

Was ist neu und zukunftsfahiger
an diesem Gestaltungsbeispiel?

Die Bedeutung der Fragestellung fiir die Praxis kann
uberpriift und prézisiert werden. Dafiir ist es allerdings
notwendig, die Kompetenzen der Praxis tatsdchlich ernst
zu nehmen: Man muss bereit sein, eigene Thesen und
Uberlegungen gegebenenfalls zu korrigieren.

Das spezifische Wissen und die spezifischen Kompe-
tenzen der Praxisvertreterinnen und -vertreter konnen mit
dem spezifischen Wissen und den spezifischen Kompe-
tenzen der Wissenschaft zusammengefiihrt werden. Dies
fiihrt zu einem vollstdndigeren und an den konkreten
Problemlagen orientierten Bild.

Je eher die Prézisierung der Problemlage erfolgt,
desto eher kldren sich forschungspraktische Fragen wie
Methoden, Ort und Zeitraum der empirischen Erhebung.

Das Beispiel “Kooperation und Unterstiitzung des Unternehmer-
verbandes IMPRO” beschéftigt sich mit der Arbeitsgestaltung

in kleinen und mittleren Unternehmen der Prazisionsindustrie
unter dem besonderen Aspekt des Zusammenwirkens von zwei
Multiplikatoren — einem Multiplikator der Arbeitsforschung und
einem Multiplikator der industriellen Praxis — mit der Kennt-

nis der Kompetenzen, Probleme und Bedarfe ihrer jeweiligen
Verbiinde.

FQMD:
KOOPERATION UND UNTERSTUTZUNG DES
UNTERNEHMERVERBANDES IMPRO

In der gesamten Laufzeit des Projektes bestand eine kon-
tinuierliche Zusammenarbeit zwischen FQMD und dem
“Interessenverband Metall- und Prézisionstechnik Osterz-
gebirge-IMPRO”. Fiir die Koordinierung und Abstimmung
der verschiedenen Leistungen zeichnet kontinuierlich ein
Beteiligter von FQMD, die T.O.P. GmbH Heidenau, verant-
wortlich.

Bereits in der Startphase des FQMD-Projekts war
IMPRO aktiv tétig. So beteiligte sich das IMPRO-Leitunter-
nehmen, die Herbrig Prazisionsmechanik GmbH Baren-
stein direkt an der Vorbereitung und Durchfiihrung der
FQMD-Auftaktveranstaltung und formulierte die Anforde-
rungen der Wirtschaft an das Arbeitsforschungsprojekt.

Im Anschluss daran gestaltete sich eine enge Zusam-
menarbeit zwischen den einzelnen Unternehmen des
Verbandes IMPRO und den am FQMD Projekt beteiligten
TU-Instituten. Schwerpunkte der Zusammenarbeit
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bildeten folgende Themen:

+ Beispielhafte Ermittlung von Mdéglichkeiten wissen-
schaftlicher Einrichtungen, durch Vorbereitung, Ein-
fiihrung und Begleitung von Wissensmanagement-
Methoden das Innovationspotenzial von kleinen und
mittelstdndischen Unternehmen (KMU) zu erh6hen
und die Effizienz der Umsetzung betrieblicher Inno-
vationen zu verbessern.

+ Ermittlung des KMU-Bedarfs an Entwicklung von
Kompetenzen der Innovationsfahigkeit aus Sicht von
Unternehmen und Beschdftigten.

+ Untersuchungen zum Thema “Berufliche Kompeten-
zentwicklung von Mitarbeitern und Fiihrungskréften
in Unternehmen der Prézisionsindustrie”.

+ Erstellung von padagogisch-methodisch-didakti-
schen Aufgabensammlungen fiir die in der betriebli-
chen Weiterbildung eingesetzten Lehrmodule “Prazi-
sionswissen und -kénnen” und “Prézisionswissen und
Kommunikation”.

+ Problem- und Bedingungsanalysen in KMU der
Prézisionsindustrie und Aktualisierung von Stellen-
und Anforderungsprofilen unter Berticksichtigung
turbulenter Umfeldeinfliisse.

+ FQMD-Vortrdge und Diskussion vor den IMPRO-
Unternehmen zu den Untersuchungen tiber Inno-
vation, Dienstleistungen und die die allgemeinen
Arbeitsbedingungen betreffende Situation in den
neuen EU-Beitrittslandern, insbesondere der Tsche-
chischen Republik.

+ Zusammenarbeit bei Analyse und Gestaltung kon-
struktiver, technologischer und personeller
Bedingungen beim Einsatz neuer Werkstoffe in der
Prézisionsmechanik

+ Aktive Zusammenarbeit bei der Unternehmens-
analyse im Dreildndereck und der Befragung tsche-
chischer Unternehmen.

Diese Themen wurden von den beteiligten Wissen-
schaftlern und den Unternehmen gemeinsam ausgewéahlt
und kooperativ bearbeitet. Der kontinuierlichen Arbeit in
den Unternehmen waren Arbeitspldne und Konzeptionen
zur Ergebnisumsetzung zu Grunde gelegt.

Es fand ein Lernprozess statt, der zu einer Anna-
herung von Wissenschaft und Praxis, zu einem engen
Kontakt zu Praxispartnern und Anwendern in der unmit-
telbaren Region fiihrte.

Die entstandenen konkreten personlichen Kontakte
sind Grundlage einer langfristigen Zusammenarbeit.

Dieses Beispiel zeigt das effektive Zusammenwirken
von zwei Multiplikatoren mit der Kenntnis der Kompe-
tenzen, Probleme und Bedarfe ihrer jeweiligen Verbtinde.
Es erwies sich z. B. als positiv, dass mit dem Verbund ein
bestimmter Teil einer Branche reprasentiert und damit ein
hoher Verallgemeinerungsgrad der Forschungsergebnisse
moglich war.

Konkrete Effekte sind z.B., dass Aussagen zu Trends
in der Arbeitsforschung und deren Auswirkungen fiir die
Praxis eine stérkere Berticksichtigung in der Unterneh-
mensfiihrung und in unternehmerischen Gestaltungspro-
zessen finden konnten.

Wissen vermitteln - Ergebnisse anwenden -
Forschung sichtbar machen

Generierung von Forschungsfragen
durch alle Akteure

Forschungs- und Vermittlungsinstanzen haben im Vergleich
zu denen der Praxis im Feld tiblicherweise einen gréBeren Uber-
blick tiber Forschungsergebnisse und laufende Forschungspro-
jekte. Forschungsfragen kénnen aber alle Agierenden entwi-
ckeln, wenn Forschung als “kooperativer Prozess gegenseitiger
Beeinflussung und gemeinsamen Lernens praktiziert und
institutionell gestaltet wird” (Fricke). Bei gleichberechtigter
Zusammenarbeit entsteht dann auch kein zusatzliches Umset-
zungsproblem.

Bilder und erfahrungsgepragte Stereotype von Orga-
nisationen verhindern oder behindern Veranderungen von
Organisationen. Als ein Beispiel sei hier die Wahrnehmung
der Berufsgenossenschaften genannt: So fiihrte die neutrale
Herangehensweise an das System der ambulanten Pflege im
PIZA-Projekt selbstverstandlich auch zu einer Einbindung der
zustdndigen Berufsgenossenschaften, die jedoch von den Pfle-
gediensten und vom Reha-Gewerbe bzw. den Sanitdtshdusern
eher als Kontrolleure wahrgenommen und daher bisher nicht
eingeladen oder kontaktiert wurden. Erst der “neutrale” Boden
des Forums ermoglichte der BG die Formulierung und Vorstel-
lung ihrer kostenlosen Beratungs- und Qualifizierungsangebote,
die dann im weiteren Verlauf interessiert von den ambulanten
Diensten und deren Organisationen aufgenommen wurden.

Wie die folgenden PIZA-Beispiele zeigen, werden
Forschungsfragen im Feld zumindest in Kooperation von zwei
Zugangen iterativ und kooperativ entwickelt:
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Das erste Beispiel zeigt die Reaktion von forschenden
Beratern auf die engen Zeitbudgets von kleinen und
mittleren Unternehmen. Im Rahmen der Erprobung der
angepassten Methode im System der Ambulanten Pflege
wurde beispielsweise die mangelnde Beteiligung der
niedergelassenen Arzte im System beméngelt und tiber
die Beratungsinstanz dann die Forschungsfragen zum
Problembereich generiert:

Praxis als Feld

2.Erprobung im System der
ambulanten Pflege

Forschende Beratung im Feld

Forschung im Feld

1. Verénderung der bestehenden
Form der Future Search Conference fiir

Kkleinere Strukturen und kiirzere Kon-
ferenzdauer (1 Tag statt 2 bis 2,5 Tage)

3.Pflege: z. B. niedergelassene
Arzte beteiligen sich nicht/zu wenig
aktiv im System der ambulanten
Pflege

4. Berater/-innen artikulieren
Forschungsbedarf

5. Einreichung eines For-
schungsprojektes

Abbildung: Iterative und kooperative Forschungstragenentwicklung am Beispiel der Ambulanten Pflege

Das zweite Beispiel zeigt an einem Verkehrsunternehmen
die fiir Forschung eher untibliche Form eines vorausset-
zungslosen, nicht von einem konkreten Forschungsin-
teresse gepragten Herangehens. Hier wurden der Praxis
offene Fragen gestellt und Angebote gemacht, die dann
von Vermittlungs- und Transferinstanzen nach einiger
Zeit, so, wie von der Praxis artikuliert, bearbeitet wurden.
Es wurden keine neuen Instrumente entwickelt, aber die
Methode eines offenen Herangehens an die Praxis getestet.
Ergebnis war die Analyse der innerbetrieblichen Kommu-
nikation, weil dies das Bediirfnis des Unternehmens war.
Eine Einbeziehung der Forschung war fiir die konkrete
Beratung zwar nicht notwendig, aber fiir die Reflexion des
Vorgehens wiinschenswert.

Weitere Beispiele sind die Generierung von Forschungs-
fragen durch die Vermittlungsinstanzen selbst und/oder in
der Supervision mit den Entwicklern der eingesetzten oder
adaptierten Instrumente.
Dies trifft z. B. zu fiir
+ neue Forschungsfragen zum ABI in Kooperation
mit dem externen wissenschaftlichen Supervisor
iiber den Einsatz von unterschiedlichen ABI-Varian-
ten und nichtmedizinischen Interviewern
+ neue Forschungsfragen durch die Anpassung des
Hourglass-Modells.
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Dabei wirken Intermediére als Katalysatoren von Forschung und
Praxis.

Wer sind solche Intermedidre zwischen Forschung und Praxis?

+ Selbststandige (groBteils wissenschaftlich ausgebildete)
Berater, die primdr von Beratung leben

+ Arbeitsforscher in Unternehmen

+ Externe Praventivdienste (z. B. Arbeitsmediziner, Sicher-
heitsfachkréfte oder Arbeitspsychologen)

+ Experten in Institutionen (Berufsgenossenschaften,
Gewerbeaufsicht, Kassen, Gewerkschaften und Unter-
nehmerverbénde, Fachverbande usw.)

+ Mogliche neue Intermediére: z.B. Banken, die an
Personal- und Organisationsentwicklung in kredit-
finanzierten Unternehmen interessiert sind, um
Insolvenzen oder Konkurse zu verhindern oder zu
vermindern.

Welche Dienstleistungen kénnen diese Intermedidre bieten?

+ Transfer, Erkenntnisvermittlung und Moderation im
Feld

+ Be- und Verarbeitung von Praxisanforderungen

+ Neukombination von vorhandenen Forschungs-
ergebnissen

+ Adaptionen (evtl. auch mit wissenschaftlichen
Abstrichen) von Forschungsergebnissen, nicht zu ver-
wechseln mit Ubersetzung oder Umsetzung oder
Transfer

+ Verstehen verstehen (lernen)

+ Generierung neuer Forschungsfragen

+ “Popularisierung” von Forschung im umfassenden Sinn.

Wie sehen die Kooperationen zwischen den verschiedenen
Akteuren aus?

+ Intermedidre brauchen Forschung, z.B. fiir die Opti-
mierung und Aktualisierung wissenschaftlich fundier-
ter Beratungsangebote,

+ Forschung bekommt neue Fragestellungen durch
Intermediére,

+ Forschung braucht Intermedidre fiir die Optimierung
der Kundenbeziehungen,

+ Intermedidre multiplizieren Forschung(sergebnisse).

Wo liegen win-win-Chancen fiir alle Beteiligten?
+ Aufbau von stabilen, eher regionalen Kooperations-
netzen von Agierenden in der Forschung, den Interme-
didren und den Praxisfeldern.

Forschungskompetenz und -ergebnisse
sichtbar machen

Fiir den Dialog von Forschung und Praxis ist es zusédtzlich zu den
gebriuchlichen Formen der Offentlichkeitsarbeit durch Print-
medien und Kongresse etc. wichtig, die Fragestellungen und
Ergebnisse der Arbeitsforschung sichtbar zu machen, d. h. zum
Beispiel, Forschungszusammenhéange mit Video und Ton ver-
standlich zu machen, Wissen in Datenbanken zu strukturieren,
Internetportale und -foren einzurichten. Fiir eine sinnvolle
Visualisierung miissen Informationen selektiert, strukturiert
und verdichtet werden. Im Zeitalter der Wissensgesellschaft, der
Informationsflut und Medienvielfalt gilt es, visuelle Ordnungs-
systeme zu schaffen, die den menschlichen Fihigkeiten von
Wissensaufnahme, -speicherung und -verwertung entspre-
chen. Im Folgenden werden solche Produkte des Forschungs-
verbundes vorgestellt.

GENDA: EXPERTEN- UND LITERATURDATENBANK IM
RAHMEN DES VIRTUELLEN ANGEBOTS VON GENDA -
NETZWERK FEMINISTISCHE ARBEITSFORSCHUNG

Das Projekt “GendA — Netzwerk feministische Arbeitsfor-
schung” hat eine Datenbank mit Expertinnen und Ex-
perten aus Wissenschaft und Praxis aufgebaut, die sich mit
dem Thema “Arbeit” aus einer geschlechterorientierten
Sicht beschdéftigen. Die Datenbank beruht auf einem inter-
aktiven Fragebogen. Das Interesse und die Riicklaufquote
waren sehr hoch. Die Erfahrungen mit dem Eintragungs-
verfahren, welches sowohl eine gewisse Versiertheit im
Umgang mit Computern als auch das Vorhandensein der
entsprechenden Technik erfordert, haben jedoch auch
gezeigt, dass insbesondere in der Praxis Bedarf an Be-
treuung und Informationsbereitstellung besteht.

Unter www.gendanetz.de sind jetzt ca. 450 Personen
aus Wissenschaft und Praxis erfasst, die im Themenfeld
Arbeit und Geschlecht auf nationaler und internationaler
Ebene aktiv sind. Die Datenbank gibt Auskunft tiber ihre
Arbeitsschwerpunkte, Tatigkeitsfelder, Institutionen und
Kontaktdaten.

Zudem existiert eine Verkniipfung zur Literatur-
datenbank des Projektes GendA, in der die gegenstands-
bezogenen Veréffentlichungen der erfassten Personen
aufgefiihrt sind und teilweise als Download zur Verfligung
stehen. Damit stellt die Datenbank eine Vernetzungsplatt-
form von wissenschaftlich arbeitenden und arbeitspolitisch
tatigen Personen dar, die stetig aktualisiert wird.
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Diese Datenbanken sind Bestandteil eines urnfas-
senden Angebots von Informationen auf der Homepage
www.gendanetz.de. Dort sind ebenfalls Thesen und
Zusammenfassungen der bisherigen Tagungen und Work-
shops abrufbar und die drei Marburger Arbeitsgesprache
als jahrliche GroBtagungen sind mit ihren Hauptvortragen
im Form von Videomitschnitten reprasentiert. Auch die
von GendA in Auftrag gegebenen Expertisen sind als
Downloads abrufbar und ermdglichen eine schnelle Infor-
mationsweitergabe. Ein interaktives Forum wurde v. a. fiir
die Entwicklung und Diskussion des Memorandums zur
zukunftsfahigen Arbeitsforschung eingesetzt.

AUS-INNOVATIV:

RECHTSFRAGEN INNOVATIVER ARBEITSGESTALTUNG
AUS DER GESTALTUNGSPERSPEKTIVE HERAUS
BUNDELN, ERFORSCHEN UND AUFBEREITEN

Kernziel des Projektes “Arbeits- und Sozialrecht innovativ”
ist es, praxisorientiert rechtliche Gestaltungsspielrdume
und Gestaltungsgrenzen innovativer Arbeitsgestaltung
aufzuzeigen und Informationszugénge dazu zu schaffen
(Zugang tiber Internetplattform).

Das Projekt arbeitet aus der Gestaltungsperspektive
heraus, d. h., es betreibt die Biindelung und Aufbereitung
von Rechtsfragen aus dem Blickwinkel praktischer Gestal-
tungsanforderungen des Arbeitsverhaltnisses: Arbeitszeit,
Arbeitsentgelt und Arbeitsorganisation. Und so werden
z.B. Arbeitszeitmodelle, Entgeltgestaltung oder die Flexi-
bilisierung der Beschéftigung im Gesamtzusammenhang
der Gestaltungsformen und -aufgaben und der Rechtsge-
staltung ganzheitlich thematisiert und ggf. neu nach einer
praktischen Systematik kategorisiert.

Die Entwicklung der Inhalte geschieht in Interaktion
mit praxiserfahrenen Experten (z. B. Praktiker aus Per-
sonal- und Rechtsabteilungen, freie beratende Anwilte), in
personlichen Projektnetzwerken und mittels Internetforen.
Das Projekt verfahrt interdisziplindr, insofern es sich an der
Schnittstelle von Arbeitswissenschaft und Arbeitsrecht
bewegt, auch aktiv deren Wechselwirkungen berticksich-
tigt und in arbeits- als auch sozialrechtlichen Fragestel-
lungen buindelt.

Kunden sind alle “Arbeitsverhdltnisse”, entweder
als direkt Betroffene bzw. als mediale Instanz (Personalab-
teilungen, Rechtsanwadlte, Gewerkschaften, Betriebs- und
Personalréte).

Der (kostenlose) Informationszugang im Internet:
www.AuS-innovativ.de bietet praxisrelevante Gestaltungs-
vorschlige zur Losung der Rechtsfragen und zur Uber-

windung rechtlicher Hemmnisse bei innovativen Formen
von Arbeitsverhéltnissen. Es hélt umfangreiche Muster
zur Formulierung arbeitsvertraglicher und kollektivver-
traglicher Regelungen vor. Das Portal verfiigt derzeit tiber
etwa 50.000 Seitenabrufe von gut 12.000 Benutzenden im
Monat.

FQMD:

INFORMATIONSDATENBANK ZU ARBEIT UND
ARBEITSSITUATIONEN IM DREILANDERECK
DEUTSCHLAND-TSCHECHIEN-POLEN

Die Arbeitssituationen im Dreildndereck Deutschland
—Polen - Tschechien sind von groen Veranderungen
gepragt, die zum einen Verunsicherungen nach sich
ziehen und zum anderen grof3e Chancen fiir die Region
mit sich bringen. Mit der Datenbank sollen vor allem Ar-
beitsforschern und Unternehmern der Region, aber auch
allen anderen Interessenten, hinsichtlich der Bearbeitung
arbeitswissenschaftlicher Themen Ansatzpunkte fiir die
grenziiberschreitende Vernetzung gegeben bzw. Kontakte
zwischen ihnen ermdoglicht werden.

Weiterhin sollen besonders Unternehmen im Drei-
landereck (DLE) durch Beispiele bzw. Praxislosungen Unter-
stiitzung bei der Bewdltigung eigener, betriebsspezifischer,
arbeitswissenschaftlicher Problemstellungen erfahren.

Die Datenbank besteht aus vier Teilen:

+ Sammlung von Unternehmenskonzepten zu
verschiedensten arbeitswissenschaftlichen Problemstellun-
gen im Dreildndereck: Diese kann mittels Schlagworten (z.
B. Flexibilisierung, Partizipation oder Arbeitszeitmodelle)
aber auch nach Randbedingungen (z. B. Betriebs/Organisa-
tionsgroBe oder Branche) durchsucht werden.

+ Zusammenstellung verschiedenster Akteure
(Institutionen), die im DLE tétig sind bzw. ihre Unterstiit-
zung und Dienstleistungen anbieten: Innerhalb dieses Teils
der Datenbank kann z. B. nach Partnern fiir die Aus- und
Weiterbildung oder fiir Kooperationen gesucht werden.
Die Ergebnisse dieser Suche werden zur besseren Orientie-
rung in Kategorien (wie z. B. Staatliche Einrichtungen oder
Offentliche Verbdnde und Kammern) dargestellt.

+ Im dritten Teil der Datenbank sind wissenschaft-
liche Forschungs- und Lehreinrichtungen im Dreildndereck
erfasst, die sich mit dem Thema Arbeit beschéftigen.

Eine Eingrenzung der Anzeige ist dabei nach Fachrich-
tungen — wie z. B. Arbeitspsychologie oder Arbeits-
medizin — moglich.
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+ Fordermoglichkeiten fiir verschiedenste
Zielgruppen.

Was ist neu und zukunftsfahiger

an diesem Gestaltungsbeispiel?

In der Datenbank sind erstmalig grenziiberschreitend
Institutionen erfasst, die sich speziell mit dem Themenkreis
Arbeit/Arbeitsforschung beschéftigen. Mit der Datenbank
wird auf eine zeitgemaéBe und effektive Art und Weise die
Vernetzung von Arbeitsforschung und betrieblicher Praxis
sowie die Weitergabe von Gestaltungswissen auf diesem
Gebiet gefordert bzw. unterstiitzt.

Weitere Informationen sind bald unter
www.konzept-portal.de zu finden.

PIZA:

THEMATISCHE ZUSAMMENHANGE VISUALISIEREN
—ATLAS DER ARBEITSFORSCHUNG UND
ARBEITSGESTALTUNG

Fir die menschengerechte Gestaltung von Arbeit und
Technik gibt es eine Vielzahl guter und iibertragbarer Me-
thoden, Vorgehensweisen und Ergebnisse aus der Arbeits-
forschung und aus betrieblichen Gestaltungsprojekten.

Betriebliche und tiberbetriebliche Akteure wollen
aktuell dartiber informiert sein und in anwendbarer, ver-
standlicher Form Anregungen aus dem breiten Spektrum
betrieblicher Gestaltungsmoglichkeiten erhalten. Sie
wollen auBerdem, dass ihre individuellen betrieblichen
Probleme und Fragen beantwortet werden oder Eingang
in die Forschung finden.

Uberbetriebliche gesellschaftliche Akteure wie z.

B. Berufsgenossenschaften, Gewerkschaften und Arbeit-
geberverbdnde wollen Gelegenheit haben, ihre Projekte
offentlichkeitswirksam an ihre Zielgruppe zu kommunizie-
ren. All dies sollte kostenlos und leicht zugénglich sein, z.B.
uber das Internet.

Klassische Internet-Datenbanken haben das Problem,
dass sie hdufig “virtuelle Bleiwiisten” darstellen. Sie bieten
kaum Hinweise auf thematische Zusammenhdange, visuali-
sieren selten Inhalte und sind in der Orientierung tiber die
Inhalte (z. B. beziiglich Verstandlichkeit, Ubertragbarkeit
und Praxistauglichkeit) nicht interaktiv.

Die Internet-Plattform “Atlas der Arbeitsforschung”
fullt diese Leerstelle, indem Informationen sowohl textlich
als auch visuell angeboten werden. Die Karten als die vi-
suellen Elemente werden auf die individuellen Fragen der
Nutzer hin maBgeschneidert und durch deren Riickmel-

dungen mitgestaltet. Das Kartenwerk sammelt auf3erdem
aktiv nicht nur Projekteintrdge (Wissen), sondern auch
(bisher) unbeantwortete Anliegen aus der Praxis (Nicht-
Wissen als Forschungsimpuls und Frithhinweissystem). Der
Atlas ist also kein nur in einer Richtung funktionierendes,
textbasiertes Informationsmedium, sondern ein informati-
onsgesttitztes, dialogisch arbeitendes Aktionsmedium.

Ein Anwendungsbeispiel: Eine Betriebsrétin oder ei-
ne Personalreferentin will sich z. B. iber Arbeitszeitmodelle
informieren. Das System bietet Ergebnisse aus Forschung
und Praxis an. Landkarten zu diesen Ergebnissen zeigen,
wo Referenzbetriebe in der eigenen Region sind. Sie bieten
auBerdem durch “Leuchttiirme der Arbeitsgestaltung und
-forschung” Hinweise auf Modelle, die aus Sicht der Nutzer
des Atlas besonders aussagekraftig und praktikabel sind
und geben so eine durch die Praxis mitgestaltete Orientie-
rung im breiten Angebot.

Uber Aspekte von Arbeitsgestaltung, die der Nutze-
rin ggf. vorher nicht bekannt waren, wird quasi nebenbei
informiert, indem passgenau angebotene Themenkarten
Anschlussthemen aufzeigen. Sie informieren z. B. iiber die
mit Arbeitszeitmodellen zusammenhédngende Diskussion
zu altersgerechter Arbeitsgestaltung oder den speziellen
Problemen von Schichtarbeit und erweitern so den Blick
auf betriebliche Handlungsfelder. RegelméBige Nutzer
konnen die Projekte danach beurteilen, in welchen The-
menzusammenhéngen sich diese verorten.

Zu allen Projekteintragen konnen Riickmeldungen
durch die Nutzer gegeben werden. Das Nicht-Finden von
auf den eigenen Betrieb passenden Eintrdgen kann als
Frage in das System eingegeben werden und so einen
neuen Impuls in die Forschung bringen. Die Nutzerin gibt
so einerseits einen potenziellen Frithhinweis auf neue
Entwicklungen in die Dialogplattform hinein und ermog-
licht sich andererseits eine passgenaue Auskunft auf ihr
betriebliches Anliegen.

Was ist neu und zukunftsfahiger
an diesem Gestaltungsbeispiel?

Der Atlas ist ein informationsgestiitztes Aktionsmedi-
um anstatt einem Informationsmedium, das dialogisch
orientiert ist und deshalb nicht nur in einer Kommunika-
tionsrichtung funktioniert. Er unterstiitzt die Nutzenden
interaktiv und visualisiert Forschungs- und Gestaltungser-
gebnisse und -erfordernisse.

Weitere Informationen unter www.piza.org/atlas.
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Abbildung: Visualisierung des vernetzten Systems von Karten- und
Datentypen im Atlas

“Arbeit neu gestalten” ist Herausforderung und Alltag in jedem
Betrieb und zugleich wesentliche Herausforderung fiir die
Arbeitsforschung.

Arbeitsgestaltung bedarf Zielsetzungen: die Zukunfts-
fahigkeit der Betriebe erhalten und férdern. Dafiir sind Quali-
tatsanforderungen an zukunftsfahige Arbeit—und Arbeitsfor-
schung zu beschreiben (siehe Kapitel “Arbeit neu denken”).

Arbeitsgestaltung bedarf zielfithrender Vorgehens-
weisen und angemessener Methoden (siehe Kapitel “Arbeit

neu erforschen”), die wissenschaftlich gesichert und alltags-
tauglich sind.

Arbeitsgestaltung bedarf instruktiver Beispiele, wie
Forschung in der Praxis wirksam werden kann.

Die wichtigen Anforderungen wurden beispielhaft
aufgezeigt: Wahrnehmung des Individuums und Partizipation,
Kundenorientierung und betriebliche Wirksamkeit, Befahigung
von Einzelnen, Betrieben und (intermedidren) Organisationen,
Sichtbarkeit von Forschungserfolgen, gelingende (auch interna-
tionale) Kooperation und Vernetzung
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GendA...

Netzwerk feministische Arbeitsforschung

“Innovative Potentiale der Arbeitsforschung: Vernetzung und Entwicklung geschlechtssensibler Forschungsansatze”

GendA - Netzwerk feministische Arbeitsforschung* beschéftigt sich aus genderkompetenter und feministischer Sicht mit dem

aktuellen Wandel der Arbeit und ihrer Zukunft.
Konkret bedeutet dies:

+ Entwicklung und Umsetzung praxis- und zukunftsorientierter Ansdtze und Konzepte der Arbeitsforschung, die der Geschlech-
terproblematik von Arbeit angemessen Rechnung tragen und einen Beitrag zur Uberwindung alter und neuer Geschlechter-
hierarchien im Kontext eines insgesamt sozial-emanzipatorischen Gestaltung des aktuellen Wandels von Arbeit leisten.

+ Etablierung eines Netzwerks feministischer, genderkompetenter Arbeitsforschung, Arbeitsgestaltung und Arbeitspolitik.

+ Starkung des Dialogs zwischen feministischen und anderen Ansédtzen zukunftsorientierter Arbeitsforschung.
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Forschungsverbund “Grenzen der Entgrenzung von Arbeit”

Um die sozialen Grenzen der Entgrenzung von Arbeit angemessen bestimmen zu kénnen, bedarf es konzeptueller wie organisa-
torischer Neuformierungen der Arbeitsforschung. Hierzu tragt der Projektverbund “Grenzen der Entgrenzung von Arbeit” durch
koordinierte empirische Forschung bei, an der die Arbeitssoziologie (vertreten durch das SOFL, dem auch die Netzwerkkoordination
obliegt), die Betriebswirtschaftslehre (FU Berlin), die Frauenforschung und die Arbeitsmarkt- und Erwerbssoziologie (Universitat
Bremen), das Arbeitsrecht (Universitat Oldenburg), die Industrial-Relations-Forschung (Universitit Bochum) sowie die Arbeits-
psychologie (Universitit Bremen) beteiligt sind. Unter Einbindung von Wissenschaftler/innen aus anderen EU-Staaten und den USA
geht dieses interdisziplindre Netzwerk im Rahmen breit angelegter Untersuchungen der Frage nach den Grenzen der Entgrenzung
von Arbeit im bisher von der Arbeitsforschung noch vernachldssigten “Trendsektor” Neue Medien & Kulturindustrie nach. Um die
Einheit in der Vielfalt der Untersuchungsdimensionen und Betrachtungsweisen sichtbar zu machen, orientieren sich die Teilpro-
jekte theoretisch an den Konzepten ,Entgrenzung* und ,,Grenze* sowie ,,Autonomie” und “Bindung”: Aufhebung oder Flexibilisie-
rung bisher geltender Grenzen von Organisation, von zeitlicher, raumlicher und sachlicher Arbeits- und Lebensgestaltung bedeutet
einerseits ein Mehr an “Autonomie” und Optionen. Andererseits entsteht gleichzeitig das Problermn, dass die autonomeren Einheiten
oder Akteure alte Formen der Einbindung aufrechterhalten bzw. neue Bindungen eingehen miissen, um den weiterhin wirksamen
systemischen wie lebensweltlichen Imperativen gerecht zu werden.
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Koordination

Soziologisches Forschungsinstitut Gottingen e.V.
(SOF)) an der Georg-August-Universitdt Gottingen,
Friedldander Weg 31

37085 Gottingen

Teilprojekte

SOFIL: “Arbeitsorganisatorische Varianten von Autonomie
und Bindung bei Wissensarbeit”
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Dipl-Psych. Just Mields

(0421 /218-46 08, mields@uni-bremen.de)

Universitdt Oldenburg: “Unternehmerischer Autonomiebedarf
und arbeitsrechtliche Re-Regulierung am Beispiel der Entgelt-
gestaltung”

Prof. Dr. Thomas Blanke

(0441 /7 98-41 44, tblanke @ uni-oldenburg.de),

Dr. Peter Bleses

(0441 /7 98-43 53, pbleses@t-online.de)

Universitat Bochum: “Wandel der Formen von Erwerbsinteres-
senregulierung?”

Prof. Dr. Ludger Pries

(0234 /32-2 54 29, ludger.pries@ruhr-uni-bochum.de),

Dr. Jorg Abel

(0234 /32-240 67, joerg.abel@ruhr-uni-bochum.de)
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I F Lernender Forschungszusammenhang
e 0 Interdisziplindre Arbeitsforschung & Praxisberatung

LeFo-Lernender Forschungszusammenhang Universitat Potsdam, Institut fiir Padagogik

Die gegenwadrtigen Transformationsprozesse von Arbeit, die zeitlich und strukturell uneinheitlich, schnell und ohne klare Entwick-
lungstrends verlaufen, fordern die Arbeitsforschung immer stérker zu einer innovativen Mitgestaltung der Arbeit heraus. In diesem
Zusammenhang verandern sich nicht nur Forschungsfelder und Zielsetzungen von Arbeitsforschung, sondern auch deren metho-
dische Ansétze. Vor dem Hintergrund dieser Problematik hat es sich das Projekt LeFo “Lernender Forschungszusammenhang” zur
Aufgabe gemacht, ein innovatives und interdisziplindres Forschungsverfahren zu entwickeln, das Praxis und Wissenschaft syste-
matisch miteinander verkniipft. Ziel des Forschungsverfahrens ist es, neue wissenschaftliche Erklarungsmodelle fiir subjektives
Handeln in betrieblich-gesellschaftlichen Strukturen zu generieren und den Transfer von wissenschaftlichem Erklarungswissen

in die Praxis zu optimieren. Ausgangspunkt und Gegenstand der Forschung sind Fragestellungen und Handlungsprobleme der
Praxis aus dem Bereich “Ergebnissteuerung von Arbeit”. Das Projekt LeFo rekurriert hierbei auf ein deutschland- und europaweites
Forscherlnnennetzwerk aus den Bereichen: Pddagogik, Soziologie, Psychologie, Wirtschaftswissenschaft, Rechtswissenschaft,
Arbeitswissenschaft und Genderforschung.

Der “Lernende Forschungszusammenhang” besteht aus 3 Werkstétten:

+ Seinen Ausgangspunkt nimmt das Verfahren in konkreten Handlungsproblemen der Arbeitspraxis. Diese werden im Rahmen
einer Problemdefinitionswerkstatt erhoben und so aufbereitet, dass sie anschlieBend von einer interdisziplindr zusammenge-
setzten Forscherlnnengruppe interpretiert und analysiert werden konnen.

+ In der interdisziplindren Interpretationswerkstatt sollen mit einer interdisziplindren Fallanalyse und mit Hilfe eines metho-
disch kontrollierten Fremdverstehens weiterfiihrende Ergebnisse produziert werden, als dies fiir einzelne Forscherinnen
aus ihren spezifischen disziplindren Perspektiven moglich ist. Diese neu gewonnenen Erkldarungszusammenhénge werden
anschlieBend tiber eine Transfer- und Beratungswerkstatt in die Praxis zurtick transferiert.

+ In der Transfer- und Beratungswerkstatt werden die Akteure des betrieblichen Projekts auf Basis eines speziellen Beratungs-
konzepts und mit den Einsichten aus der Interpretationswerkstatt beraten. Der Arbeitspraxis wird damit Unterstiitzung zur
Bewdltigung gegenwadrtiger Transformationsprozesse angeboten. Betriebliche Praktiker erhalten die Moglichkeit, sich mit
den Forschungsergebnissen der Interpretationswerkstatt reflexiv auseinander zu setzen und ihre Handlungsoptionen zu
erweitern.

Das entwickelte Forschungsverfahren wird sowohl der Arbeitsforschung als auch der Arbeitspraxis (z. B. fiir die Zusammenstellung
von “interprofessionellen” Teams in Betrieben) sowie Beraterlnnen zur Verfiigung gestellt.

Das Kooperationsprojekt “Theorieentwicklung Entgrenzung von Arbeit” tibernimmt im Forschungszusammenhang LeFo in
Kooperation mit dem Hauptprojekt neben der Formulierung der inhaltlichen Rahmenthematik federfiihrend die Durchfiihrung
der Datenerhebung in 4 von 5 Unternehmen (“Problemdefinitonswerkstatt”), mit dem primaéren Ziel fiir die Interpretationswerk-
stétten die empirischen Hintergrundmaterialien zur Verfiigung zu stellen. Ein weiteres Ziel ist es, die Arbeiten und Ergebnisse
der Interpretationswerkstétten daraufhin zu analysieren, inwieweit dort Beitrdge zu einer Theorie der “Entgrenzung von Arbeit”
entstehen, um daraus ggf. weiterfiihrende Uberlegungen abzuleiten.
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Leiter des Projekts Projekt LeFo

Universitdt Potsdam Universitédt Potsdam

Institut fiir Padagogik Institut fiir Padagogik

Professur: Erwachsenenbildung / Weiterbildung Postfach 60 1553
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Dr. Michael Weis, Claudia Dreke,
Joachim Nothen, Andreas Polster
Mitarbeiter des Projekts

Technische Universitdt Chemnitz, Institut fiir Soziologie
Kooperationsprojekt “Theorieentwicklung Entgrenzung
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Leiter des Kooperationsprojekts
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Reichenhainerstr. 41
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Verbundprojekt Nachhaltigkeit von Arbeit und Rationalisierung

Warum verbreiten sich partizipative Managementkonzepte und Formen selbstorganisierter Arbeit so zogerlich? Warum bleibt der
Ertrag von Reorganisations- und RationaisierungsmafBnahmen oft so weit hinter Erwartungen zurtick? Was hindert Betriebe dar-
an, das Innovationspotential ihrer Mitarbeiter auszuschopfen? Warum zerfallen kooperative Netzwerke so leicht?

Solchen Fragen geht das Verbundprojekt “Nachhaltigkeit von Arbeit und Rationalisierung” anhand einer auf immaterielle
Ressourcen gerichteten “Potentialorientierten Perspektive” (POP) nach. Zwei Hypothesen sind dabei leitend: Erstens, die jeweils
besonderen Formen des betrieblichen Umgangs mit Ressourcen spielen hier eine mafBgebliche Rolle. Und zweitens: Unternehmen
verfiigen nicht tiber vergleichbar entwickelte Bewertungssysteme wie im betrieblichen Rechnungswesen, um humanes, soziales,
kulturelles und intellektuelle Ressourcen (intangible assets) zu bilanzieren. Daher konnen sie auch den Umgang mit diesen Res-
sourcen weniger gut steuern und nicht wirklich nachhaltig gestalten.

Ziel des Vorhabens war es daher,

+ Grinde fir die mangelnde Nachhaltigkeit organisatorisch und sozial innovativer Losungen zu analysieren;

+ Bewertungsmethoden fiir immaterielle Ressourcen zu analysieren,

+ Entscheidungstrédgern in Unternehmen bei der Auswahl geeigneter Methoden wirksam untersttitzen; und

+ einen theoretischen Ansatz zu entwickeln, mit dem sich nachhaltige Unternehmensfiihrung und Arbeitsgestaltung fiir eine

moderne Wissensgesellschaft sozialbkonomisch angemessen fundieren laBt.

Der Verbund legt seine Ergebnisse unter anderem in einem dreibdndigen deutschen Werk zur Nachhaltigkeit von Unternehmens-
fithrung und Arbeit vor, sowie in zwei englischsprachigen Banden zur Theorie der Unternehmung.
Teilprojekte: Nachhaltigkeit in der Projektarbeit, Institut Arbeit und Technik (IAT) im Wissenschaftszentrum Nordrheinwesttfalen
(Abt. Produktionssysteme, Projektleiter: Dr. Erich Latniak). Leistungsbeurteilung und Leistungsanreize, Universitét Flensburg — Inter-
nationales Institut fiir Management (Projektleiter: Prof. Dr. Wenzel Matiaske). Industrielle Beziehungen als soziales und kulturelles
Kapital, Technische Universitat Miinchen — Lehrstuhl fiir Soziologie (Projektleiter: Prof. Dr. Rainer Trinczek). Ressourcenzentrierte
Arbeitsforschung und Nachhaltigkeit in der Wissensarbeit, Technische Universitdt Chemnitz —Lehrstuhl fiir Innovationsforschung
und nachhaltiges Ressourcenmanagement (Projektleitung und Verbundkoordination: Prof. Dr. Dr. Manfred E Moldaschl).

Veroffentlichungen Verbund Nachhaltigkeit von Arbeit und Rationalisierung
Moldaschl, M. (2002): Univ-Prof. Dr. Dr. Manfred E Moldaschl

Zukunftsfahige Arbeitswissenschaft. Lehrstuhl fiir Innovationsforschung und nachhaltiges

In: Moldaschl, M. (Hg.) (2002): Neue Arbeit —Neue Wissenschaft Ressourcenmanagement (BWL IX)

der Arbeit? Heidelberg und Kroning: Asanger, S. 9-72. Fakultét fiir Wirtschaftswissenschaften, TU-Chemnitz
Moldaschl, M. (2003): Erfenschlager Str. 73,

Zehn Gebote einer zukunftsfédhigen Arbeitsforschung. 09107 Chemnitz

In: WSI-Mitteilungen, Special Issue: Arbeitsforschung auf neuen Telefon: 0371 /5 31-52 60, Fax: 0371 /5 31-53 67

Wegen, ]Jg. 56, Nr. 10, S. 571-577. www.tu-chemnitz.defwirtschaft/bwl9/

M. Moldaschl (Hg.2004): moldaschl@wirtschaft.tu-chemnitz.de

Beyond the resource based view. Management Review, special
issue, vol. 15, n0.12004.

M. Moldaschl (Hg.)2005):

Immaterielle Ressourcen. Nachhaltigkeit von Unternehmens-
fithrung und Arbeit I. Hampp.

M. Moldaschl (Hg.)2005):

Messung und Bewertung immaterieller Ressourcen. Nachhaltig-
keit von Unternehmensfiihrung und Arbeit II. Hampp.
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Telefon: 0209/ 1707-0, Fax: 0209 /17 07-110
lehndorf@iatge.de
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pongratz@debitel.net
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Kooperationsnetz prospektive Arbeitsforschung (KOPRA)

Das Ziel des Vorhabens KOPRA ist es, ein Forschungsprogramm zu entwickeln, in dem kategoriale Neubestimmungen der Analyse
von Arbeit sowie neue interdisziplindre Methoden und Arbeitsweisen entwickelt und erprobt werden. Dieser Zielsetzung wird
themenspezifisch in fiinf Kooperationsplattformen nachgegangen, an denen eine Vielzahl weiterer Vertreter und Vertreterinnen
der Arbeitsforschung beteiligt sind: Entgrenzte Arbeit, Interkulturelle Arbeit, Verteilte Arbeit, Informatisierte Arbeit und Interaktive
Arbeit. Die in KOPRA entwickelten neuen methodischen und kategorialen Zugénge richten sich auf

+ eine Erweiterung der Dimensionen und Kategorien, mit denen (bisher) menschliche Tétigkeiten als Arbeit sowie menschliche

Féhigkeiten als Arbeitsvermogen bestimmt wurden,

+ die Bestimmung und Berticksichtigung der Heterogenitét und Pluralitdt von Arbeits- und Beschéftigungsformen,
+ die Revision herkémmlicher Kriterien zur Beurteilung ,humaner Arbeit und eine Reformulierung arbeitsbezogener Politik-

ansatze.

Veroffentlichungen

Dunkel, Wolfgang; Rieder, Kerstin (Hg.) (2004):
Interaktion im Salon — Analysen interaktiver Arbeit
anhand eines Dokumentarfilms zum Friseurhandwerk,
ISF Miinchen, Buch + Multimedia-CD.

Kratzer, Nick (2003):
Arbeitskraft in Entgrenzung — Grenzenlose Anforde-
rungen, erweiterte Spielrdume, begrenzte Ressourcen,
edition sigma, Berlin.

Meil, Pamela; Heidling, Eckhard (2004):
Competency Development in Distributed Work Envi-
ronments. In: G. Ziilch; H. Jagdev; P. Stock (eds.):
Integrating Human Aspects in Production Manage-
ment, pp. 281-295.

Pfeiffer, Sabine (2004):
Arbeitsvermogen — Ein Schliissel zur Analyse (reflexiver)
Informatisierung, VS — Verlag fiir Sozialwissenschaften,
Wiesbaden.
Sauer, Dieter (2005): Arbeit im Ubergang - Eine Stand-
ortbestimmung, VSA, Hamburg

Teilnehmer
Prof. Dr. Dieter Sauer;, Dr. Wolfgang Dunkel
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Dr. Marhild von Behr, Dr. Andreas Boes,

PD Dr. Annegret Bolte, Dr. Eckhard Heidling,
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Pamela Meil M.A. PhD cand, Dr. Sabine Pfeiffer,
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ISFMUNCHEN

Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung eM

Jakob-Klar-Str. 9

80796 Miinchen

Telefon: 089 /27 29 21-0, Fax 089 /27 29 21-60
www.isf-muenchen.de, www.KOPRA-online.de
Info@KOPRA-online.de

Forderkennzeichen: 01HN0122

Gesamtlaufzeit: 01.04.2002 bis 31.08.2005
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FQMD

Netzwerk Arbeitsforschung in der neuen Arbeitswelt-Forschungs-Qualifizierungs-Modell Dresden

Das Ziel des Projektes “Forschungs-Qualifizierungs-Modells Dresden (FQMD)” besteht in der Schaffung von Strukturen und Organi-
sationsvoraussetzungen fiir eine Arbeitsforschung, die auch in sich selbst die Auffassung von zukiinftiger Arbeit verkorpert.

Das Projekt widmet sich schwerpunktmaéBig den Fragen der Flexibilisierung, Gestaltung von Arbeit und Leben als Ganzheit,
Salutogenese, Entgrenzung von Arbeit sowie der Internationalisierung und Globalisierung. Der Aufbau des Netzwerkes erfolgt
unter den Zielkriterien, eine beschleunigte und kundenorientierte Abwicklung zu gewdéhrleisten und aktuelle Entwicklungstrends
in den Ausbau und die Weiterentwicklung des Netzwerkes einzubeziehen. Basierend auf einem Fundament aus intensivern und
geordnetem Informationsaustausch, methodischem Riistzeug zur Ableitung von zukiinftigem Gestaltungsbedarf und Gestaltungs-
alternativen und einem kontinuierlichen Evaluationsprozess werden unter dem Dach eines gemeinsamen Leitbildes verschiedene
Forschungsfragen in Arbeitspaketen bearbeitet, die die Grundlagen des Kompetenznetzwerkes erweitern.

Veroffentlichungen

Miihlpfordt, Susann & Richter; Peter (Hrsg.) (2005).

Zwischen Erwerbsarbeit und Ehrenamt. Mering: Hampp.
Hacker, Winfried & Scheuch, Klaus (Hrsg.)
Innovationsressourcen: Geistig-schopferische Tatigkeit wahrend
der gesamten Arbeitslebensspanne.Wie kénnen Krankenhaus-
drzte und Gymnasiallehrer gesund und leistungsfahig im Beruf
alt werden? Erscheint demnéchst bei Roderer, Regensburg
Richter; Peter G. (Hrsg.) (2003)

Erfolgreiche Unternehmen in Deutschland, Tschechien, Polen
und Bulgarien: Eine Frage des Kontexts? -Rahmenbedingun-
gen, Kultur der Selbstéandigkeit, Unternehmerbild, Grenz-
iibergreifende Kooperation und Gesundheit.-TU Dresden,
Eigenverlag

Eisteldt, Doreen ; Bergmann, Bdrbel:

Innovationsgeschehen in Organisationen.- Wirtschaftspsycho-
logie1-2003, S.43 - 46

Schmauder, Martin; Fichtner, Dieter (Hrsg.) (2004)
Diskussionsplattform “Arbeitssituationen im Dreildndereck
Deutschland-Tschechien-Polen - Vernetzung der Akteure” .-TU
Dresden, Eigenverlag .-ISBN 3-00-014568-0

Netzwerk Arbeitsforschung in der neuen Arbeitswelt-
Forschungs-Qualifizierungs-Modell Dresden
Technische Universitdt Dresden

CIMTT — FQMD

01062 Dresden

Telefon: 0351. 46 33 35 97, Fax: 0351. 46 33 7119

Web: http://dresdner-arbeitsforschung.de

Email: f{gmd @modellfertigung.mw.tu-dresden.de
Forderkennzeichen: 01HN0149
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Prof.Drrer.nat. Birbel Bergmann
Professur fiir Methoden der Psychologie

Prof.Drrer.nat Birgit Benkhott
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Dr.phil Helmuth Gebauer
Zentrum fir interdisziplindre Technikforschung

Prof.Drrer.nat.Winfried Hacker
Arbeitsgruppe Wissen-Denken-Handeln

Prof.Drrernat. Peter Richter
Institut fiir Arbeits-, Organisations- und Sozialpsychologie

ProfDrrernat. Peter G. Richter
Institut fiir Arbeits-, Organisations- und Sozialpsychologie
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Partizipation und interaktive
Interdiﬁsg:plinaritét fiir eine
zukunftsfahige Arbeitsforschung

PIZA - Partizipation und interaktive Interdisziplinaritat fiir eine zukunftsfahige Arbeitsforschung

Unter Einbeziehung der Ressourcen und Stérken der Arbeitsforschung will PIZA neue Organisationsformen fiir Forschungs- und
Gestaltungsprozesse entwickeln, um die Zukunftsféhigkeit der Arbeitsforschung selbst und damit die ihrer KundInnen zu stérken.
Wichtige Leitbegriffe daftir sind Partizipation, Interaktion, Transdisziplinaritédt und Visualisierung von Forschungsergebnissen. PIZA
identifiziert Frithhinweise auf Forschungs- und Gestaltungsbedarfe als Voraussetzung fiir eine zukunftsfahige Arbeitsforschung

auf vier Ebenen, u. a. durch die Erhebung der Arbeits- und Gesundheitssituation mit dem Arbeitsbewaltigungsindex und durch
psychische Gefdhrdungsanalysen, aggregierte Daten zur Bestandsaufnahme betrieblicher Gestaltungsanforderungen sowie den
Einsatz des Hourglass-models, Arbeitsforschungsforen mit KundInnen und interessierten Arbeitsforscherlnnen, insbesondere mit
den Methoden der Future-Search-Conference nach dem Motto “Das ganze System in einem Raum”. Diese Friihhinweise werden in
dem Internetportal “Atlas der Arbeitsforschung und -gestaltung” visualisiert. Empirische Arbeitsfelder sind virtuelle Unternehmen,

kleine und mittlere Handwerksunternehmen und Ambulante Pflegedienste mit deren Schnittstellen.

Veroffentlichungen

Frevel, Alexander

Thesen, Experimente und Ansatze fiir eine zukunftsfahige
Arbeitsforschung, in: Strasser, H.; Kluth, K.; Rausch, H.; Bubb, H.
(Hrsg.): Qualitdt von Arbeit und Produkt in Unternehmen der
Zukunft. Stuttgart, ergonomia Verlag 2003, S. 717-720.

ISBN 3-935089-68-6.

Frevel, Alexander; LifSner, Bianca; Roske, Volker

Der Atlas der Arbeitsforschung und Arbeitsgestaltung - Dia-
logische Plattform, visuelles Portal, Frithhinweissystem, Vortrag
im Rahmen des Begleitkongresses auf der A+A in Diisseldorf am
30.10.2003 (online www.piza.org).

Gell3ler, Heinrich; Geifsler-Gruber, Brigitta

Large-group conference —a dialogical method for P&E, in:
Johansson, CR., Frevel, A., GeiBler-Gruber, B,, Strina, G.: Applied
Participation and Empowerment at Work —Methods, Tools and
Case Studies. Lund/Sweden, Studentlitteratur 2004, S.107-118.
ISBN 91-44-03830-5.

Gell3ler-Gruber; Brigitta; Thonnessen, Kerstin; Tempel, Jiirgen

The quality of working life in home care services under financial
stress, in: Johansson, CR., Frevel, A., Gei3ler-Gruber, B, Strina,

G.: Applied Participation and Empowerment at Work — Me-
thods, Tools and Case Studies. Lund/Sweden, Studentlitteratur
2004, S. 247-261. - ISBN 91-44-03830-5.

Tempel, Jiirgen

Der Arbeitsbewaltigungsindex (ABI) Ein niitzliches Unter-
suchungsinstrument im Alltag des betrieblichen Gesundheits-
dienstes, in: Giesa, H.G.; Timpe, K.; Winterfeld, U. (Hg.): Psycho-
logie der Arbeitssicherheit und Gesundheit: 12. Workshop 2003.
Heidelberg-Kroning, Asanger Verlag 2003, S.199-202.

ISBN 3-89334-401-2.
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Internetbasierte Wissensbasis und Diskussionsforum fiir Rechtsfragen im Zusammenhang mit der Implementierung

innovativer Formen von Arbeitsverhaltnissen

Deutschland befindet sich mitten in einem tief greifenden Wandel seiner Wirtschafts- und Sozialstruktur. Fiir Betriebe und Beschéf-
tigte gilt es gleichermaBen, sich den neuen Anforderungen zu stellen. Vor allem in den Bereichen der Arbeitszeit, des Arbeitsent-
gelts und der Arbeitsorganisation ist die Entwicklung und Ausweitung innovativer Arbeitsformen daher geboten. Der innovativen
Gestaltung der Arbeitsbedingungen sind indes rechtliche Grenzen gesetzt, die sich aus einer Vielzahl unterschiedlicher Rechts-
quellen ergeben. Im Rahmen des Projekts “AuS-innovativ” werden die arbeits- und sozialrechtlichen Fragestellungen innovativer
Arbeitsformen untersucht und die Ergebnisse tiber das Portal www.AuS-innovativ.de kostenfrei zur Verfiigung gestellt. Forschung
und betrieblicher Praxis bietet sich hier gleichermaBen die Moglichkeit zu einer schnellen und umfassenden Information tiber die
Chancen und Risiken innovativer Arbeitsgestaltung. Uber die Darstellung zahlreicher Einzelthemen hinaus umnfasst das Angebot
u. a. aktuelle Meldungen aus Rechtsprechung, Gesetzgebung und Politik sowie eine umfangreiche Sammlung einschlégiger Urteile
und Musterformulierungen. Mit der Internetbasis ist zugleich ein Diskussionsforum geschaffen worden, um den Transfer der
Erkenntnisse der einzelnen theoretischen Disziplinen sowie den Austausch mit der betrieblichen Praxis zu férdern.
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Anhang

W

Wald / Arbeit / Land / Dienstieistung

Entwicklung einer innovativen Arbeitsforschungsstrategie in landlichen Raumen - Forstwirtschaft als Beispiel fiir die

Integration neuer Akteure in die Forschung

Arbeit in landlichen R&umen, untersucht ausgehend von Arbeit im und um Wald, wird immer mehr durch kleinstbetriebliche
Strukturen und vielfdltige Abhdngigkeitsverhéltnisse geprégt, steht aber zugleich unter dem Druck globaler Markte und den

zunehmenden Anforderungen der Gesellschaft.

Die damit verbundenen neuen und alten Probleme erfordern von der bisher sektoral orientierten angewandten forstlichen
Arbeitswissenschaft eine inhaltliche und methodische Erweiterung. Bisherige Aufgaben —menschengerechte Gestaltung von
Arbeitsbedingungen und Arbeitsverfahren —sind weiterhin zu bearbeiten. Forschung, die dem Anspruch nachhaltiger Entwicklung
gerecht werden soll, muss jedoch um neue Sichtweisen und Gestaltungsfelder erganzt werden.

Erforderlich sind insbesondere die Sicht auf die sozialen und 6konomischen Wirkungszusammenhénge, in denen Menschen
in léndlichen Rdumen arbeiten, auf ihre Einbettung in Netzwerke und regionale Zusammenhdnge sowie auf die Balance zwischen

Arbeit und anderen Lebensbereichen.

Neue Gestaltungsziele der Arbeitsforschung fiir landliche Rdume sind daher unter anderem:
+ Férderung der Anpassung von Akteuren (Arbeitnehmern, Kleinunternehmern, Waldbesitzern, Industrie und Gewerbe,

Verbinden, Wissenschaftlern) an strukturellen Wandel

+ Forderung der Kooperationsfahigkeit der Akteure

+ Schaffung wirtschaftlicher und politischer Rahmenbedingungen fiir existenzsicherndes Arbeiten und unternehmerisches

Handeln

Integrierende Arbeitsforschung fiir Idndliche Rdume verbindet somit tatigkeitsbezogene und betriebliche Perspektiven mit dem

Blick auf Wertschopfungsketten und Regionen.
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Heinrich-Konen-Straf3e 1

53227 Bonn

Tel.: +49 228 3821-121/ -131 (Sekretariat)
Fax: +49 228 3821-248

Kurzbeschreibung/Aufgabenbeschreibung

des Projekttragers:

Die Arbeitswelt befindet sich zu Beginn des 21. Jahrhunderts in
einem tief greifenden Wandel, der im Wesentlichen von der
beschleunigten technischen Entwicklung und einer zunehmen-
den Globalisierung bestimmt wird.

Betriebsstrukturen verdndern sich ebenso wie die
traditionellen Arbeitsverhdltnisse. Hinzu kommen der demo-
graphische Wandel und neue Wertvorstellungen der Menschen
auch in Bezug auf ihre berufliche Tatigkeit.

Die Wissenschaft muss sich diesen Fragen stellen, um
Risiken zu benennen, aber vor allem auch, um Chancen zu
erkennen und zukunftsweisende Konzepte zu entwickeln.

Das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)
hat auf diese Herausforderung mit unterschiedlichen Initiativen,
Konzepten, Projekten und Kooperationen reagiert und wird
dabei vom Projekttrager im Deutschen Zentrum fiir Luft- und
Raumfahrt (PT-DLR) unterstiitzt. 2004 betreute die Organisa-
tionseinheit Arbeitsgestaltung und Dienstleistungen 461 Pro-
jekte mit einem Fordervolumen von rund 27 Millionen Euro.



@ Gefordert durch:
* Bundesministerium
4 fiir Bildung

und Forschung

innovative
arbeitsgestaltung




