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Einleitung

Die Perspektive der Sinnstiftung gehört nicht zu jenen Theoriezugängen, die üb-

licherweise in Verbindung mit Widerstand erwähnt werden. In der hauptsächlich

englischsprachigen Forschung zu Widerstand in Organisationen dominieren die

machtorientierten Perspektiven, darunter vor allem die Arbeitsprozesstheorie (sie-

he Thompson & Ackroyd in diesem Band) oder die poststrukturalistischen Zugän-

ge, die auf das Œuvre von Foucault zurückgehen. Obwohl die Sinnstiftungsper-

spektive inzwischen zu den etabliertenTheorien der Organisationsforschung zählt

(z.B. Sandberg & Tsoukas, 2015; Maitlis & Christianson, 2014), ist deren Bezug zu

Widerstand in Organisationen bislang nur fragmentiert diskutiert worden (z.B.

Bean & Hamilton, 2006; Schildt et al., 2020).

Das Ziel dieses Beitrags ist somit, die Konzeptionen zur organisationalen Sinn-

stiftung überblicksartig vorzustellen und deren analytischen Ertrag für die Wider-

standsforschung herauszuarbeiten. Danach richtet sich die Struktur des Beitrags:

Zunächst werde ich die Grundannahmen der Sinnstiftungsperspektive beleuchten

sowie zwei am meisten rezipierte Ansätze zur Sinnstiftung in Organisationen, die

Konzepte vonWeick (1979, 1995) und vonMaitlis (2005), eingehender darstellen. An-

schließend diskutiere ich die Überlegungen zur kritischen Sinnstiftung nach Mills

und Helms Mills (2004), die eine explizite Widerstandsdebatte enthalten. Zur em-

pirischen Untermauerung diskutiere ich im zweiten Teil des Beitrags den Nexus

zwischen der Sinnstiftung und dem Widerstand anhand von zwei Beispielen. Da-

bei geht es zum einen um widerständige Sinnstiftung seitens der Beschäftigten, bei

der die manageriellen Deutungsangebote abgelehnt und eine alternative Interpre-

tation entwickelt wird. Zum anderen gehe ich auf die Sinnstiftung des Beschäftig-

tenwiderstands seitens des Managements im Kontext von Betriebsratsgründungen

ein.
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1. Sinnstiftungsperspektive in der Organisationsforschung

Die Sinnstiftungsperspektive gehört zu den sozialkonstruktivistischen Ansätzen

der Organisationstheorie, die die Annahme teilen, dass soziale Realität nicht

als gegeben und stabil anzusehen ist, sondern ein fluides Ergebnis der sozialen

Konstruktion durch beteiligte Organisationsakteure darstellt. Auch wenn sich Karl

Weick, der hauptsächliche Vertreter der Sinnstiftungsperspektive in der Orga-

nisationsforschung, zunächst stark von den kognitivistisch-funktionalistischen

Vorannahmen leiten ließ, fand er in den späteren Werken einen zunehmen-

den Anschluss an den Sozialkonstruktivismus (Sandberg & Tsoukas, 2015, S. 8).

Im Rahmen der Sinnstiftungsperspektive kommt zudem der Sprache und der

Kommunikation eine besondere Bedeutung zu, da die Herstellung und Aufrecht-

erhaltung von Sinn und Bedeutung sich hauptsächlich über die Sprache vollzieht

und der Sinn stets an Sprache gebunden ist. Welche Begriffe auf welche Art und

in welchem Kontext eingesetzt werden, entscheidet über die Wirkmächtigkeit

der Sinnstiftung (Rouleau & Balogun, 2011). Das ist auch der Grund, warum das

Sinnstiftungskonzept in Verbindung mit der sogenannten linguistischen Wende

in der Managementforschung gebracht wird (Sieben, 2015).

Nachfolgend stelle ich die zwei prominentesten Konzepte innerhalb der Orga-

nisationsforschung zur Sinnstiftung dar: den Ansatz des Sinnstiftens (sensemaking)

nach Karl Weick (1979, 1995) und die Analyse der Sinngebung (sensegiving) von Sally

Maitlis (2005).

1.1 Sinnstiftung nach Karl Weick

Das Sinnstiftungskonzept nach Weick geht auf sein Buch »The social psychology

of organizing« (1979) zurück und erfuhr – nicht zuletzt unterstützt durch zahlrei-

che nachfolgende Studien des Autors selbst (z.B.Weick, 1993; Weick, 1995; Weick et

al., 2005; Weick, 2010) – eine große Beachtung innerhalb der Organisations- und

Managementforschung (z.B. Gioia & Chittipeddi, 1991; Cunliffe & Coupland, 2012;

Brown et al., 2015; Maitlis & Christianson, 2014; Sandberg & Tsoukas, 2015). Bei der

Sinnstiftung handelt es sich im Wesentlichen um die Herstellung und Aufrecht-

erhaltung von Sinn und Bedeutung in Organisationen. Aus Sicht von Weick ist die

Sinngenerierung ein kognitiver Prozess, im Rahmen dessen den Vorkommnissen

in Organisationen ein bestimmter Sinn zugeschrieben wird (Weick et al., 2005).

Die Sinnstiftung dient dazu, entweder das Übermaß an Sinn, also die Mehrdeu-

tigkeit und die Komplexität, in Organisationen zu reduzieren und es beherrschbar

zu machen, oder aber den Sinnmangel und die daraus resultierende Unsicherheit

zu bewältigen, indem plausible Interpretationsentwürfe geschaffen werden (Weik,

2014, S. 364). Dem Autor zufolge ist das Organisieren ein genuiner Prozess des

Sinnstiftens. Die zentrale Frage dabei ist, unter welchen Umständen, mit welchen
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Elementen, auf welchen Ebenen und mit welchen Folgen es in Organisationen zur

Sinnerzeugung kommt (Weick et al., 2005,S. 409).

Weick vertritt eine prozessuale Sicht auf die Sinnstiftung und versteht diese als

einen Prozess, der sich anhand von siebenMerkmalen charakterisieren lässt. Diese

bilden den Kern des Sinnstiftungskonzeptes nach Weick. Als erstes Merkmal wird

der Identitätsbezug hervorgehoben, d.h., es wird eine enge Verknüpfung zwischen

Sinnstiftung und sozialer Identität angenommen. Da die Sinnstiftungsprozesse

durch unerwartete, irritierende Ereignisse ausgelöst werden, die immer eine po-

tenzielle Gefährdung des Selbstbildes der Akteure darstellen, wird im Rahmen der

Sinnstiftung die Identität in Bezug auf die Umwelt stets angepasst oder neu defi-

niert (Weick, 1995, S. 20). Als zweites Merkmal der Sinnstiftung thematisiert Weick

die Retrospektivität. Im Unterschied zu manch anderen Sinnstiftungsansätzen geht

Weick davon aus, dass der Sinn ausschließlich retrospektiv hergestellt wird, sodass

die Erlebnisse erst ex post in einen sinnhaften Rahmen gebracht werden. Denken

folgt dem Handeln, das Nachdenken, so auch das Sinnstiften, setzt das Agieren

voraus. Auch äußert sich die Retrospektivität der Sinnstiftung darin, dass sich der

Sinn aus den Zusammenhängen, die sich in der Vergangenheit als hilfreich er-

wiesen haben, speist. Das Enactment ist laut Weick das dritte Merkmal der Sinn-

stiftung. Es basiert auf der grundlegenden Annahme, dass Individuen durch die

Sinnstiftung ihre Umwelten sinnvoll gestalten. Noch mehr, diese Umwelt wird erst

durch die Sinnstiftung erschaffen, weil das Handeln aus der Bedeutungszuwei-

sung folgt. Aus Sicht des Autors drückt das Enactment den handlungssteuernden

Charakter der Sinnstiftung aus.Das vierteMerkmal der Sinnstiftung ist ihre soziale

Beschaffenheit,was Weick zufolge bedeutet, dass es sich dabei um einen kollektiven

Prozess handelt, der sich ausschließlich im Austausch mit anderen sozialen Akteu-

ren und auf Basis geteilter Interpretationen vollzieht. Die Sinnstiftung ist nur auf

Basis einer Übereinkunft der Organisationsmitglieder darübermöglich,welche Er-

eignisse als wichtig anzusehen und welche Beziehungen zwischen den Ereignissen

als plausibel zu betrachten sind (Weick, 2001, S. 206). Das fünfte Merkmal ist die

Permanenz, die darauf verweist, dass die Sinnstiftung nie aussetzt und dabei weder

einen Anfangspunkt noch ein Ende hat. Zugleich sagt Weick aus, dass die Sinn-

stiftung durch ungewöhnliche, von Routinen abweichende Vorfälle ausgelöst wird:

Sie fängt in dem Augenblick an, wenn die gewöhnlichen Routinen und Erwartun-

gen irritiert oder verletzt werden, und hört auf, wenn diese Verletzung sinnstiftend

repariert wird (Weick, 2012, S. 146). Das nächste wesentlicheMerkmal der Sinnstif-

tung aus Sicht vonWeick ist die Fokussierung aufHinweise (cues) wieWorte, Gesten

oder Handlungen, die die Situation verständlich machen können. Als Verallgemei-

nerungshilfen stellen sie kognitive Elemente des Sinnstiftungsprozesses dar. Sie

dienen der Komplexitätsreduzierung und kommen insbesondere in irritierenden

Situationen zum Tragen (Weick, 1995, S. 133). Die Indikatoren werden vor demHin-

tergrund des jeweiligen Bezugsrahmens (frame of reference) selektiert und zur Sinn-
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stiftung eingesetzt (Weick, 1995, S. 110). Das letzte Merkmal der Sinnstiftung ist

aus Sicht von Weick das Prinzip der Plausibilität. Das Ziel der Sinnstiftung besteht

nicht darin, so der Autor, die Ereignisse möglichst genau darzustellen, sondern sie

in einen plausiblen Zusammenhang zu bringen, um Sinn entstehen zu lassen und

Handlungen zu mobilisieren (Weick, 1995, S. 61).

Obwohl die Sinnstiftung oftmalsmit dem Interpretieren (Entwickeln narrativer

Strukturen) gleichgesetzt wird (Sandberg & Tsoukas, 2015), ist sie weitaus komple-

xer und umfasst lautWeick zudem das Gestalten (erste Ideen generieren,Hinweise

extrahieren) und das Aktivieren (Agieren und Handeln) (Weick, 1995, S. 35). Daraus

wird deutlich, dass Sinnstiftung aus Sicht von Weick keine allein intellektuelle Tä-

tigkeit ist, sondern hauptsächlich eine handlungsorientierte Aktivität (Weik, 2014,

S. 364).

1.2 Sinngebung nach Sally Maitlis (2005)

Das Konzept von Maitlis stellt eine funktionalistisch bewendete Version der

Sinnstiftung dar. Mit ihrer Arbeit knüpft die Autorin an Studien an, die sich mit

der Sinnstiftung durch Führungskräfte einer Organisation befassen (v.a. Gioia &

Chittipeddi, 1991; Gioia & Thomas, 1996; Bartunek et al., 1999). Die Sinngebung

im Sinne einer gezielten Beeinflussung der Sinngenerierung wird hier als ein

grundsätzlicher Prozess der organisationalen Sinnstiftung angesehen.

In ihrer empirischen zweijährigen qualitativen Untersuchung dreier britischer

Symphonieorchester befasst sich die Autorin mit der Sinngebung durch die Stake-

holder (Administration, Musiker:innen, Investor:innen, Kund:innen) und die Ge-

schäftsführung. Aus den Ergebnissen leitet die Autorin zwei grundlegende Di-

mensionen der Sinngebung ab, und zwar inwiefern die Sinngebung kontrolliert

(d.h. organisiert, vorbereitet) und animiert (d.h. durch intensiven Informations-

austausch mit den anderen Stakeholdergruppen begleitet) wird. Kombiniert man

beide Dimensionen, ergeben sich vier Formen der organisationalen Sinngebung:

gelenkte, fragmentierte, beschränkte und minimale Sinngebung.

Bei der gelenkten Sinngebung handelt es sich um einen stark kontrollierten

und intensiv animierten Prozess, bei dem sich sowohl Führungskräfte als auch die

anderen Stakeholdergruppen aktiv beteiligen, die Führungskräfte aber die koor-

dinierende und lenkende Rolle übernehmen. Das Ergebnis dieser Form der Sinn-

gebung ist eine einheitliche, dichte Narration (account). Die fragmentierte Sinnge-

bung zeichnet sich durch eine starke Animation, aber eine schwache Kontrolle aus,

d.h., die Stakeholder engagieren sich bei der Sinngebung stark, die Führungskräf-

te verzichten aber darauf, diese Deutungsversuche zu koordinieren und zu mo-

derieren. Das Ergebnis sind zahlreiche individuelle Narrationen, die lose bleiben.

Kontrollierte, aber nicht animierte Sinngebung ergibt die beschränkte Form, bei

der die Bemühungen, Beeinflussung und Deutungsangebote der Führungskräfte
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überwiegen. Die Folge der beschränkten Sinngebung sind einheitliche, aber en-

ge, von den Führungskräften nahegelegte Narrationen. Bei der minimalen Sinn-

gebung sind weder die Kontrolle noch die Animation stark ausgeprägt. Sowohl die

Führungskräfte als auch andere Stakeholder halten sich zurück und warten auf die

Deutungsangebote der jeweils anderen Seite. Das Ergebnis der minimalen Sinn-

gebung sind eher allgemeine, halbherzige Erklärungen.

Damit bietet Maitlis eine Perspektive auf Sinnstiftung, die auf einer Dualität

zwischen den Führungskräften und den restlichen Stakeholdern als Akteuren der

Sinnstiftung beruht und mögliche Konstellationen der sozialen Sinnstiftungspro-

zesse ausführlich beschreibt. Obwohl durchaus stark in der nachfolgenden For-

schung rezipiert, wird das von Maitlis erarbeitete Konzept der Sinngebung mit-

unter dafür kritisiert, dass durch die Trennung zwischen der Sinngebung und der

Sinnstiftung der Aspekt einer reziproken Inter- und Intraaktivität zwischen den

beiden Prozessen zu kurz kommt (Sandberg & Tsoukas, 2015): Jede Sinn-Gebung

ist zugleich auch eine Sinn-Stiftung und umgekehrt, als Bestandteile einer allge-

meinen Sinngenerierung können beide Prozesse nicht getrennt werden.

2. Sinnstiftung und Widerstand

Während die Sinnstiftung zu einer etablierten Theorieperspektive innerhalb der

Organisations- und Managementforschung gezählt werden kann, ist dem Zusam-

menhang zwischen Sinnstiftung und Widerstand bislang nur ungenügende Auf-

merksamkeit zuteilgeworden. Im Nachfolgenden diskutiere ich die wenigen vor-

liegenden analytischen Vorüberlegungen zu demThema.

2.1 Widerstand aus der Sinnstiftungsperspektive

Widerstand in Organisationen ist kein explizitesThema der Sinnstiftungsperspek-

tive. Das ist wenig verwunderlich, spielte hier doch auch Macht lange Zeit kaum

eine Rolle, wofür die Sinnstiftungsperspektive wiederholt kritisiert wurde (z.B.

Helms Mills et al., 2010). Inzwischen erfahren Machtprozesse eine stärkere Be-

achtung in der Sinnstiftungsdiskussion (vgl. Brown et al., 2015; Sandberg & Tsou-

kas, 2015; Schildt et al., 2020). Es wird erkannt, dass Sinnstiftung und Generie-

rung von Bedeutungen stets durch das vorliegende Machtgefüge beeinflusst wer-

den, z.B. in Form von institutionalisierten Erwartungen, bestehenden Regeln, Re-

ferenzrahmen oder Legitimitätskriterien (Brown et al., 2015, S. 269). Mit Verweis

darauf, dass die hierarchischen und die erfahrungsbezogenen Hintergründe der

individuellen Akteure der Sinnstiftung in Organisationen verschieden sind, wird

zudem der offensichtliche Umstand stärker berücksichtigt, dass in Organisationen

gleichzeitig verschiedene konkurrierende, mitunter gegensätzliche Sinnstiftungs-

https://doi.org/10.14361/9783839465240-008 https://www.inlibra.com/de/agb - Open Access - 

https://doi.org/10.14361/9783839465240-008
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


212 Irma Rybnikova

prozesse stattfinden, die zu politischen Spannungen führen können (Weick, 1995,

S. 53). Damit wirdWiderstand in der Diskussion um eine politische Dimension der

Sinnstiftung zumindest als ein Unteraspekt angedeutet. So ist zu erwarten, dass

die Sinnstiftung des Managements beispielsweise bei Veränderungsvorhaben eine

andere ist als die von Beschäftigten. Sinnstiftung als Teil der Führung von Beschäf-

tigten und damit als eine hierarchisch privilegierte Beeinflussung der Sinngene-

rierung ist bereits ein durchaus etablierter Forschungsgegenstand (z.B. Smircich

& Morgan, 1982; Roleau & Balogun, 2011; Maitlis & Christianson, 2014; Rybnikova,

2021). Einige Untersuchungen gehen explizit darauf ein, wie im Kontext der Um-

strukturierung und Personalreduktion Beschäftigte eine vomManagement abwei-

chende Sinnstiftung etablieren (z.B. Bean & Hamilton, 2006). Auch die vorhin be-

sprochenen vier Konstellationen der Sinngebung beiMaitlis (2005) legen nahe, dass

der Einfluss auf die Sinnstiftung durch Führungskräfte demjenigen durch weitere

Stakeholder gegenübersteht. Und dennoch: Obwohl die Koexistenz verschiedener

Sinnstiftungsmodelle keine Ausnahme, sondern ein angenommener Regelfall in

Organisationen ist, wird der Zusammenhang zwischen Sinnstiftung und Wider-

stand ungenügend herausgearbeitet. Die Fragen, unter welchen Umständen sich

welche Sinnstiftungsangebote durchsetzen und welche hingegen versanden bzw.

welchen die meiste Legitimität zuerkannt wird oder von welchen politischen Pro-

zessen die Sinnstiftungsangebote flankiert werden, stellen weiterhin ein Desiderat

der bisherigen Forschung zur Sinnstiftungsperspektive dar (Sandberg & Tsoukas,

2015, S. 17).

Dass gemeinsame Arbeitserfahrungen von den einzelnen Beteiligten durchaus

verschieden interpretiert werden, zeigen Brown und Kolleg:innen (2008) in ihrer

Studie. Konzeptionell ergänzen sie die Sinnstiftungsperspektive um Narrationen,

die es ermöglichen, nicht die im Team geteilten, sondern die individuellen Deu-

tungen zu adressieren. Diese bezeichnen sie als »abweichende Sinnstiftung« (dis-

crepant sensemaking) und meinen damit individuelle Interpretationsvarianten, die

sich von den geteilten unterscheiden. Weder Macht noch Widerstand nehmen die

Autor:innen bei ihrer Analyse in den Fokus. Vielmehr arbeiten sie am Beispiel ei-

nes Spielentwicklungsteams individualpsychologische Gründe für »abweichende

Sinnstiftung« heraus, wie Eindrucksmanagement oder selbstdienliche Attributio-

nen, und weisen auf eine Koexistenz von kollektiv geteilter Kernsinnstiftung und

individuell abweichenden Sinnstiftungselementen in einer Organisation hin.

Auch wennWiderstand nicht zum analytischen Instrumentarium der Sinnstif-

tung zählt, ist es in den Forschungsarbeiten nicht gänzlich abwesend. Karl Weick

selbst hat sich zumindest mit einem Beispiel des politischenWiderstandes befasst,

dem Komitee zur Verteidigung der Arbeiter:innen (KOR) im sozialistischen Polen

in den 1970er Jahren (Weick, 1999). Basierend auf der Sekundärliteratur rekonstru-

iert Weick die politischen Ereignisse und gesellschaftliche Wirkung dieses Komi-

tees aus der Sinnstiftungsperspektive. Er kontrastiert es mit dem Waldbrand im
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Mann Gulch 1949 in den USA, Montana, bei dem 13 Feuerwehrmänner verstorben

sind. Dabei erachtet Weick den Fall von Mann Gulch als ein Beispiel für eine miss-

lungene, zusammengebrochene Sinnstiftung, die auf starren Bezügen beruhte und

keine Varianz aufwies, was schlussendlich den dramatischen Ausgang mitbeding-

te. Die Sinnstiftung im polnischen KOR illustriert hingegen aus Sicht von Weick

ressourcen- und varianzreiche Sinnstiftungsprozesse, die nurwenige Leitlinien be-

inhalten (z.B. freies Polen) und zum flexiblen Verhalten befähigen (Weick, 1999).

Mit dieser Studie will Weick die analytische Aussagekraft der Sinnstiftungsper-

spektive auch für den Bereich des politischen Widerstands zeigen, ohne konzep-

tionelle Unzulänglichkeiten zu reflektieren. Dabei scheint der in den Kategorien

der Sinnstiftung (z.B. sozialer Kontext, Identität, Retrospektivität und Enactment)

gekleidete Widerstand seine Kanten, Spannungen undWidersprüche zu verlieren,

bleibt allzu arg- und leblos. Der Brisanz, Ambivalenz und Angespanntheit des da-

maligen politischen Kontextes in Polen, bei dem es auch um zahlreiche Menschen-

leben ging, wird die Analyse aus Sinnstiftungsperspektive nur bedingt gerecht.

2.2 Kritische Sinnstiftung

Eine unzureichende Berücksichtigung des breiteren Kontextes bei der Sinnstiftung

regte zu konzeptionellen Weiterentwicklungen an. Bereits Maitlis und Christian-

son (2014) weisen in ihrer Forschungsübersicht darauf hin, dass die Machtzusam-

menhänge in der Sinnstiftungsperspektive zu wenig beachtet wurden,weil hier die

individuelle Sinnstiftung im Fokus steht. Zu sehr und zu lange haftete dem Kon-

zept der Sinnstiftung der methodologische Individualismus der Sozialpsychologie

der Weick’schen Prägung an. Maitlis und Christianson (2014, S. 99) sehen konzep-

tionelle Ergänzungen um Institutionen oder Diskurse als fruchtbar an. Hier setzt

das Konzept der kritischen Sinnstiftung an, vertreten vor allem von Albert Mills

und Jean Helms Mills (2004) sowie von den in ihrem Kreis agierenden Forschen-

den (Thurlow, 2010; Helms Mills et al., 2010; Aromaa et al., 2019).

Das Defizit der Sinnstiftungsperspektive nach Weick in Bezug auf die fehlen-

deMachtdimension und eine ungenügende Berücksichtigung der organisationalen

und gesellschaftlichen Kontexte wollen Mills und Helms Mills (2004) damit behe-

ben, dass sie die Sinnstiftungsperspektive um einige strukturalistische und post-

strukturalistische Konzepte ergänzen. Aus Sicht der Autor:innen erfolgt auf die-

se Weise eine machtanalytische Rahmung der Sinnstiftung, die das Verständnis

dafür eröffnet, wie individuelle Sinnstiftung durch Strukturen und Diskurse ge-

prägt ist sowie warum bestimmte Bedeutungen, soziale Praktiken und Erfahrun-

gen für Individuen sinnstiftend werden und andere nicht (Thurlow, 2010). Zudem

werde dadurch auch möglich, die Ungleichheiten in Organisationen aus der Sinn-

stiftungsperspektive zu analysieren. Die konzeptionelle Ergänzung der kritischen

Sinnstiftung umfasst drei Bestandteile (s. Abb. 1):
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• Diskurse nach Foucault (1979), die als konstituierend für die Machtverhältnis-

se und Wissensstrukturen angesehen werden. Diskursiv vermittelt werden be-

stimmte Ideen als wahr privilegiert, andere hingegen marginalisiert. Die dis-

kursiven Praktiken schlagen sich in Subjektivitäten und Identitäten nieder, was

in der kritischen Sinnstiftung insbesondere im Fall von Gender eine starke Be-

rücksichtigung findet (Mills & Helms Mills, 2004, S. 118),

• formative Kontexte nach Unger (1987), worunter institutionelle und soziale

Praktiken verstanden werden, die die gesellschaftlichen Routinen prägen und

das Vorstellbare und Denkbare bedingen. Aus Sicht der kritischen Sinnstif-

tungsperspektive verknüpfen die formativen Kontexte die gesellschaftlichen

Werte mit individuellen Aktivitäten und stellen somit den gesellschaftlichen

Kontext der Sinnstiftungsprozesse dar,

• organisationale Regeln nach Mills und Murgatroyd (1991), die formelle wie

informelle Regeln umfassen und widerspiegeln, was in einer Organisation

der übliche modus operandi ist und welche Verhaltensnormen als dienlich für

organisationale Ziele gelten. Sie sind nicht nur als Beschränkungen für indi-

viduelle Sinnstiftung anzusehen, sondern auch als Instrumentarium dafür,

weil sie organisationale Plausibilitätshorizonte oder Aktivitätsroutinen und

-möglichkeiten bestimmen.

»Kritisch« wird die Sinnstiftungsperspektive somit hauptsächlich durch die Hin-

zunahme der poststrukturalistischen Ansätze, die eine dezidierte Sicht auf Macht,

Identität und Diskurs ermöglichen. In diesem Zusammenhang eröffnen sich laut

Mills undHelmsMills (2004) auchMöglichkeiten für eine explizite Betrachtung des

Widerstandes, weil die Unabgeschlossenheit der Macht und der Identität Nischen

für Widerstand schafft. Die Widerstandsmöglichkeiten machen die Autor:innen in

jedem der Sinnstiftungsmerkmale nach Weick aus. Von besonderer Bedeutung für

Widerstand ist dabei aus Sicht der Autor:innen die Identitätskonstruktion, die ei-

ne wesentliche Verbindung zwischen Sinnstiftung und dem Widerstand darstellt

(Mills & Helms Mills, 2004, S. 148). Mills und Helms Mills gehen davon aus, dass

Widerstand ausgelöst wird, wenn das Selbst-Gefühl nicht mit der eigenen Um-

welt übereinstimmt. Und da die Sinnstiftung nie abgeschlossen ist und stets rück-

blickend, retrospektiv erfolgt, wohnt jedem Sinnstiftungsversuch die Möglichkeit

zum Widerstand inne (Mills & Helms Mills, 2004, S. 149). Auch das Enactment

kann widerständig ablaufen, sofern die Individuen eingefahrene Handlungsrouti-

nen verlassen. Genauso steht Plausibilität in Verbindung mit Widerstand: Wenn

eine bestimmte Interpretation nicht plausibel erscheint, wird sich ihr widersetzt

(Mills & Helms Mills, 2004, S. 150). Grundsätzlich wird Widerstand als ein indi-

vidueller Prozess der Identitätskonstruktion verstanden, bei dem sich Individuen

im Spannungsfeld zwischen den diskursiv unterbreiteten Identitätsangeboten am
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Abbildung 1: Konzeptionelle Architektur der kritischen Sinnstif-

tung

Nach Mills und Helms Mills (2004).

Arbeitsplatz und den davon abweichenden Lebenssphären, z.B. als Eltern, Bür-

ger:innen, bewegen (Aromaa et al., 2019, S. 365).

Die Bemühung um eine kritisch bewendete Sinnstiftung verdient Beachtung,

stellt sie doch auf ein wichtiges Defizit der Sinnstiftungsperspektive ab. Bemer-

kenswert ist jedoch, wie überaus leichtfüßig hier die konzeptionelle Zusammen-

führung verschiedener Ansätze erfolgt. Inwiefern die strukturalistisch geprägten

(organisationale Regeln) und die poststrukturalistisch begründeten Elemente (Dis-

kurs) in epistemologischer und methodologischer Hinsicht kommensurabel und

anschlussfähig an die Sinnstiftungsperspektive sind, wird dabei keinesfalls disku-

tiert oder problematisiert. Auch die Betrachtung des Widerstandes überzeugt in

der kritischen Sinnstiftung nur bedingt, bleibt es doch hauptsächlich an die post-

strukturalistische Lesart gebunden, ohne dass der Beitrag (und die Relevanz) der

Sinnstiftung für den Widerstand deutlich wird.

Manolchev (2020) legt eine weitere Studie vor, in der die Autorin zwar nicht

auf die kritische Sinnstiftung referiert, aber doch eine ähnlicheWeiterentwicklung

der Sinnstiftungsperspektive vornimmt. Im Unterschied zu Helms Mills und Mills

(2004) geht Manolchev (2020) von der Unzulänglichkeit der arbeitsprozesstheore-

tischen Sicht auf Widerstand als einer Folge antagonistischer Interessen aus. Die
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Sinnstiftung stellt dabei aus Sicht der Autorin einen konzeptionellen Ausweg aus

dem dualistischen Modell dar. Allerdings bedarf sie einer Ergänzung, um Wider-

stand adäquat abbilden zu können. Und zwar schlägt Manolchev – ähnlich wie

Mills und Helms Mills – eine Verortung der Sinnstiftung innerhalb der poststruk-

turalistischen Arbeitsprozesstheorie vor. Dabei referiert die Autorin auf Studien,

die den alltäglichen, fragmentierten, verborgenenWiderstand amArbeitsplatz the-

matisieren (Fleming & Spicer, 2003; Thomas & Davies, 2005) und insbesondere

abweichende Bedeutungen und Identitäten in den Blick nehmen. In der eigens

durchgeführten Studie zu prekär beschäftigtenMigrant:innen leuchtet die Autorin

den widerständigen Charakter der von ihr erfassten Narrationen aus.

3. Empirische Untermauerung zu Sinnstiftung und Widerstand

Im Nachfolgenden führe ich zwei Beispiele aus meiner empirischen Forschung an,

die verschiedene Unteraspekte des Nexus zwischen Widerstand und Sinnstiftung

illustrieren. Das ist zum einen ein Beispiel für abweichende Sinnstiftung durch

Beschäftigte im Fall des InterimManagements, dem temporären Einsatz einer un-

ternehmensfremden Führungskraft in der Abteilung. Die Sinnstiftung durch Be-

schäftigte weicht hier grundlegend von dem Sinnstiftungsangebot, das durch das

Management unterbreitet wurde, ab und kann daher als widerständige Sinnstif-

tung angesehen werden. Der hier präsentierte Auszug stellt eine Kurzfassung der

Analyse dar, die in Rybnikova (2014) in voller Länge nachgelesen werden kann. Im

zweiten Beispiel geht es darum, wie das Management dem Widerstand durch Be-

schäftigte in Form einer Betriebsratsgründung sinnstiftend begegnet. Hier löst der

Widerstand Sinnstiftung vonseiten des Managements aus; ihre Analyse macht den

manageriellen Umgang mit Widerstand in Organisationen erklärbar.

3.1 Widerständige Sinnstiftung durch Beschäftigte

Auf ein Beispiel für widerständige Sinnstiftung durch Beschäftigte stieß ich wäh-

rend meiner Forschungsarbeiten zu Interim Manager:innen, also firmenfremden

Führungskräften, die imRahmen vonWerk-,Dienst- oder Arbeitsüberlassungsver-

trägen Managementpositionen für eine befristete Zeit übernehmen. Meist werden

sie dabei mit der Durchführung von Veränderungsprojekten beauftragt, sodass ih-

re Einsätze oft kein Jahr dauern. Im hier behandelten Fall handelt es sich um ein

Kreditunternehmen in Ostdeutschland mit 234 Beschäftigten. Im Fokus steht die

Abteilung für Organisation mit insgesamt 15 Mitarbeitenden. Im Nachgang einer

Umstrukturierung stellten sich akute Probleme in der Abteilung heraus: Beschäf-

tigte warenmit ihren Aufgaben überfordert und die Arbeitsqualität verschlechterte

sich zunehmend. Der InterimManager war Mitglied des Beratungsteams, welches
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die problematische Situation analysiert und Lösungen empfohlen hatte. Als interi-

mistischer Leiter der Abteilung hat er das Amt in Teilzeit ausgeführt und war drei

bis vier Tage in der Woche vor Ort. Seine Aufgabe bestand darin, die Mitarbeiten-

den zu führen und die internen sowie die externen Abläufe der Abteilung effektiver

auszurichten. Der Einsatz war für neun Monate geplant.

Während der interimistische Vorgesetzte vom Vorstand eingesetzt und als eine

notwendige Maßnahme dargestellt wurde, löste der Einsatz unter den Beschäftig-

ten eine abweichende Sinnstiftung aus. Irritation und Unsicherheit waren stark,

weil zahlreiche Fragen zur Notwendigkeit des Einsatzes unbeantwortet blieben

und neue durch das Verhalten des interimistischen Leiters hinzukamen. Beispiels-

weise waren die Mitarbeiterinnen (in diesem Fall allesamt Frauen) verwundert,

dass siemanche Entscheidungen ihres Vorgesetzten hinterfragen undmit ihmdar-

über diskutieren mussten, weil diese nicht konform mit gesetzlichen Regelungen

waren. Konkret handelte es sich um eine Outsourcing-Entscheidung, bei der der

Interim Manager erst nach zahlreichen Einwänden von Beschäftigten einwilligte,

wichtige Rahmenbedingungen zu berücksichtigen. Anstatt der versprochenen Ar-

beitsentlastung ging der Einsatz eines Interim Managers für die Mitarbeiterinnen

somit zunächst mit einer massiven Steigerung der Arbeitslast einher, und zwar

verursacht durch das Agieren des interimistischen Vorgesetzten. Solche Erfahrun-

gen lösten Interpretations- und Erklärungsversuche aus, die von den Deutungsan-

geboten der Geschäftsführung deutlich abwichen. Die von den Mitarbeiterinnen

zur Sinnstiftung herangezogenen Hinweise über ein unangemessenes, nicht pro-

fessionelles Verhalten des Interim-Vorgesetzten, z.B. verbale Übergriffe auf Füh-

rungskräfte anderer Abteilungen, haben diese Tendenz zusätzlich bestärkt. Deut-

lich wird dabei eine selektive Wahl von Hinweisen: Es werden von den Mitarbei-

terinnen nur jene Indikatoren für die Sinnstiftung herangezogen, die den gewähl-

ten Bezugsrahmen unterstützen, anderweitige Hinweise werden ignoriert. Den in

diesem Fall entwickelten Bezugsrahmen kann man mit »ausgebliebener Nutzen des

Interim Managers« betiteln. Implizit scheinen die Mitarbeiterinnen den Einsatz

des Interim Managers zu bilanzieren, indem sie den von ihm verursachten Auf-

wand dem erfahrenen Nutzen gegenüberstellen. Bemerkenswert ist die frappie-

rende Korrespondenz zwischen dem gewählten Bezugsrahmen und dem Unter-

nehmen: Das Bilanzieren als ein geläufiges Schema eines Kreditinstituts scheint

auch eine Leitmetapher für die Sinnstiftung zu bieten. Der Aufwandsseite wer-

den dabei neben den finanziellen Kosten für das Unternehmen der Informations-

und Zeitaufwand auf Seite der Beschäftigten zugeschlagen. Dieser fällt aus Sicht

der Betroffenen beträchtlich aus, weil der Interim-Vorgesetzte nicht nur in lokale

Gegebenheiten eingearbeitet werden muss, sondern auch – unerwartet für Mitar-

beitende – in Bezug auf fachlich-juristische Fragen.

Des Weiteren wird der Bezug zwischen Sinnstiftung und Identität sehr deut-

lich. Die Mitarbeiterinnen sehen sich keinesfalls als Opfer der Managementent-
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scheidungen (auf der Ebene der Geschäftsführung und des eigenen Vorgesetzten),

die diese zu erdulden haben. Umgekehrt, sie sehen sich als aktive Akteure, die je

nach Situation den Interim-Vorgesetzten entweder unterstützen, beschwichtigen

oder gegensteuern und sich ihm widersetzen. Sie überlassen die Entscheidungen,

die ihre Arbeit betreffen, nicht alleine den Manager:innen, schon gar nicht den

Unternehmensfremden. Noch mehr, die Mitarbeiterinnen sehen sich als jene an,

auf die der Erfolg des Interim Managers zurückzuführen ist, weil sie in manche

seiner problematischen Entscheidungen eingreifen und ihn überstimmen, obwohl

es erhebliche Anstrengungen und Risiko für sie bedeutet. Bei anderen Entschei-

dungen halten sie sich wieder zurück (»Wir sind einfach still«), befolgen aber die

neuen Anweisungen nicht, sondern halten stillschweigend alte, bewährte Kommu-

nikationsroutinen ein und informieren z.B. andere Abteilungen, obwohl dies vom

Interim Manager untersagt ist.

Die widerständige Sinnstiftung aktiviert auch entsprechendes Verhalten: Der

als nutzlos und als Kostenfalle angesehene Managereinsatz wird von den Mitar-

beiterinnen über verschiedene Kanäle kundgetan (in den anderen Abteilungen, in

der Geschäftsführung) und auf diese Weise indirekt zum Scheitern gebracht. Die

Sinnstiftung erweist sich als selbsterfüllende Prophezeiung, hier Prophezeiung der

Nutzlosigkeit und eines vorzeitigen Endes für den Interim-Einsatz.

Widerständige Sinnstiftung der Beschäftigten wird durch irritierende Ma-

nagemententscheidungen ausgelöst, sie speist sich aus negativen Hinweisen, wird

in einen managementkritischen Bezugsrahmen eingebettet und aktiviert wider-

ständige Handlungen, die schlussendlich die Fragwürdigkeit der ursprünglichen

Managemententscheidung allen Beteiligten vor Augen führen. Die widerständige

Sinnstiftung stellt im geschilderten Fall keine Revolution dar, bei der etwa die

hierarchisch bedingte Machtdiskrepanz hinterfragt oder behoben wird. Vielmehr

ist es eine subtile, wenig sichtbare Form des Widerstandes, die sich daran entzün-

det, dass bestimmte Managemententscheidungen wichtige, als selbstverständlich

angesehene Grundannahmen von Beschäftigten verletzten, wie z.B. Fachkompe-

tenz der Vorgesetzten oder ein friedliches Miteinander unter den Abteilungen.

Die widerständige Sinnstiftung stellt somit eine Reaktion auf eine als übergriffig

erlebte Managementmaßnahme dar. Sie entwickelt jedoch einen machtvollen Sog

an vernetzten und plausibel erscheinenden Deutungen und Handlungen, versperrt

sich gegen eine alternative Sinnstiftung, z.B. durch die Geschäftsführung, und

führt schlussendlich zur Abänderung der Wirklichkeit (Revision der Manage-

mententscheidungen). Dass Sinnstiftung immer auch der Komplexitätsreduktion

dient und dem Postulat der Plausibilität anstatt der Präzision gehorcht, weswegen

zahlreiche wichtige Umstände, wie z.B. unklare Aufgabenstellungen oder ein

prekärer rechtlicher Status für Interim-Vorgesetzte, stillschweigend ignoriert

werden, tut der erfolgten Sinnstiftung keinen Abbruch.

https://doi.org/10.14361/9783839465240-008 https://www.inlibra.com/de/agb - Open Access - 

https://doi.org/10.14361/9783839465240-008
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


Sinnstiftung und Widerstand 219

3.2 Sinnstiftung des Beschäftigtenwiderstands durch Management

Ein kanonisches Beispiel für Widerstand am Arbeitsplatz stellen Initiativen zur

Betriebsratsgründung dar. Auf diesem Wege versuchen Beschäftigte oftmals sich

gegen die Willkür und Ungerechtigkeit in ihren Arbeitsbetrieben zu wehren. Ob-

wohl das Recht, einen Betriebsrat zu gründen, in Deutschland gesetzlich veran-

kert ist und das Betriebsverfassungsgesetz für dessen Verhinderung Geld- oder

Freiheitsstrafen vorsieht (BetrVG, § 119), sind verhinderte Betriebsratsgründungen

keinesfalls selten. Der in der Presse breit diskutierte Fall der Onlinebank N26 (Eg-

ger, 2020) verdeutlicht, dass auch die sogenannte Start-up-Szene die gesetzlichen

Forderungen nicht ohne weiteres umzusetzen bereit ist. Die Lagerbildung ist bei

den in der Öffentlichkeit diskutierten Fällenmeist eindeutig: Die Arbeitnehmer:in-

nen, Gewerkschaften und weitere Unterstützer:innen positionieren sich eindeu-

tig gegen solche Verhinderungsversuche, die Arbeitgeberseite bleibt meist stumm,

drückt damit meist ihre Billigung aus. Die Sinnstiftungsperspektive bietet eine

Möglichkeit, einen Blick auf die Managementseite zu werfen.

Im Folgenden möchte ich die bereits länger zurückliegenden Auseinanderset-

zungen um die Betriebsratsgründung bei Lidl Deutschland aus der Sinnstiftungs-

perspektive beleuchten. Das bietet sich an, weil zum Thema zahlreiches narrati-

ves Sekundärmaterial, z.B. der autobiografische Bericht von Schramm-de Robertis

(2010), wie auch Primärmaterial (eigens durchgeführte Interviews mit den ehema-

ligen Beschäftigten in Managementpositionen) vorliegt, welches eine Rekonstruk-

tion der Sinnstiftung vonseiten des Managements ermöglicht.

Betrachtet man den Umgang mit Betriebsratsgründungen bei Lidl aus der

Sinnstiftungsperspektive, sticht das Agieren des Managements heraus: Bedrohen,

Einschüchtern von Beschäftigten, die eine solche Initiative ergreifen, Isolieren

oder Aufspalten betroffener Filialen.Was in der Öffentlichkeit das meiste Aufsehen

erregt, ist ein Beispiel für Enactment als Bestandteil des Sinnstiftungsprozesses.

Die aus Sicht der Sinnstiftung weitaus spannendere Frage ist, auf welche Deu-

tungszusammenhänge und Bezugsrahmen solche Umgangsweisen zurückzuführen

sind. Hierfür ist das Verständnis der Unternehmenskultur bei Lidl informativ.

Insbesondere das Interviewmaterial legt nahe, dass diese durch eine ausgeprägte

Zentralisierung, Kontrolle, Wettbewerbsorientierung und eine scharfe Trennung

zwischen den Beschäftigten und den Führungskräften gekennzeichnet ist. Diese

hängt unmittelbar mit der Beschaffenheit der Einzelhandelsbranche zusammen.

Als Lebensmitteldiscounter verfolgt Lidl die Niedrigpreisstrategie, eine Erwirt-

schaftung von Kostenvorteilen ist dabei sehr beschränkt, das überragende Ziel

ist es deswegen, die Personalkosten möglichst gering zu halten und jegliche wei-

tere Kosten zu vermeiden. In diesem Kontext deutet das Management jeglichen

Widerstand von Beschäftigten, in besonderem Maße eine Betriebsratsgründung,

als eine nicht zu duldende Anomalie oder Verunreinigung der herrschenden
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symbolischen Ordnung. Initiativen zur Mitbestimmung fordern aus Sicht des Ma-

nagements das symbolische System des Unternehmens heraus: Betriebsräte wären

berechtigt, die Personalpolitik zu beeinflussen und die Macht des Managements

einzuschränken, zudem stehen sie der Kostenminimierung im Wege. Im Rahmen

dieser Art der Sinnstiftung gilt die Beseitigung solchen Beschäftigtenwiderstands

als eine plausible Umgangsweise, die auch nahezu reflexhaft ergriffen wird, um

die dominierende Ordnung wiederherzustellen.

Der betrachtete Fall von Betriebsratsverhinderungen bei Lidl verdeutlicht, dass

die Umgangsweisen mit den Betriebsratsgründungen ihren Ausgangspunkt in der

Unternehmensphilosophie bzw. -kultur haben, welche einen spezifischen Bezugs-

rahmen für die Deutung der Betriebsratsgründung nahelegt. Nicht einmal gesetz-

lich vorgesehene Strafen können diesen einmal einstudierten Sinnstiftungsprozess

durch dasManagement unterbinden. Ein anderer, gesetzeskonformer Umgangmit

Widerstand, z.B. diesen als Quelle für innovative Änderungen im Unternehmen zu

begrüßen, setzt neue Bezugs- und Deutungsrahmen voraus, die ohne eine Neu-

ausrichtung des symbolischen Systems und der Unternehmensphilosophie nicht

zu erwarten sind.

4. Sinnstiftungsperspektive im Kontext der Ansätze
zur Widerstandsforschung

Mit Blick auf die Widerstandsforschung stellt Mumby (2005) einen dualistischen

Zugang zum Thema fest. Aus seiner Sicht lassen sich zweierlei theoretische Per-

spektiven in diesem Feld unterscheiden. Die einen, meist die älteren, fokussieren

auf eine Managementkontrolle und bescheinigen den widerständigen Aktivitäten

am Arbeitsplatz vielmehr eine Bestärkung der bestehenden Machtverhältnisse, als

dass sie ihnen die Fähigkeit irgendeiner Unterminierung der Macht zusprechen.

Die zweite Gruppe der Ansätze wiederum stellt auf den Beschäftigtenwiderstand

ab und zelebriert gewissermaßen sowohl die vielfältigen Formen des Widerstands

als auch seine Allgegenwart am Arbeitsplatz, ohne dass das Spannungsverhältnis

in Bezug auf seine Wirksamkeit im Sinne »Widerstand ist zwecklos« vs. »Wider-

stand ist überall« konzeptionell gelöst wird (s. hierzu auch den Text vonThompson

& Ackroyd im Buch).

Zur ersten Gruppe zählt Mumby (2005) insbesondere die arbeitsprozesstheore-

tische Widerstandsbetrachtung, speziell ihre klassischen ursprünglichen Konzep-

te. Basierend auf dem strukturierten Antagonismus zwischen Kapital und Arbeit

wird hier der Beschäftigtenwiderstand im Wesentlichen als Auflehnung gegen die

Autonomiebeschränkungen und Arbeitsintensivierung konzipiert. Im Fokus ste-

hen hier vor allem materielle, kollektive und oftmals konfrontative Praktiken, wie

die der Leistungsaushandlung, Arbeitskonflikte und Streiks.
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Die neo-marxistischen und die poststrukturalistischen, durch Werke von Fou-

cault und der kritischen Organisations- und Managementforschung informierten

Widerstandsanalysen ordnet Mumby (2005) der zweiten Theoriegruppe zu. Hier

wird der Alltagswiderstand, der sich in den Zwischenräumen und »unterhalb des

Radars« der formalen Regelungen entfaltet, zumThema gemacht. Die in der klas-

sischen Arbeitsprozesstheorie unzureichend berücksichtigte Subjektposition und

Subjektivierung bilden hier die konzeptionelle Grundlage, weswegen auch der dis-

kursiven Dimension des Widerstands, wie z.B. Widerstand durch Ironie, Parodie,

Witz, eine besonders wichtige Bedeutung zukommt.

Will man die Sinnstiftungsperspektive auf Widerstand zwischen den beiden

Richtungen verorten, werden die relative Nähe zu den poststrukturalistischen An-

sätzen und die relative Ferne zu den arbeitsprozesstheoretischen deutlich. Der

Interessenantagonismus ist der Sinnstiftungsperspektive ziemlich abhold. Auch

wenn die Sinnstiftung als Ergebnis unterschiedlicher Akteure und lokaler Interes-

sen anzusehen ist, wird, ähnlich der mikropolitischen Perspektive (s. Kapitel von

Lang, Rego und Rybnikova im Buch), eine grundsätzlich dynamische, nicht vor-

strukturierte Beteiligungsmöglichkeit aller an der Sinnstiftung angenommen. Die

widerständige Sinnstiftung ist dabei nur eine der zahlreichenmöglichenKonstella-

tionen für die Sinnstiftungsprozesse. Auch das imKap. 3.2 aufgeführte Beispiel der

manageriellen Sinnstiftung des Beschäftigtenwiderstandes zeigt, dass die Sinn-

stiftungsperspektive auf verschiedene betriebliche Gruppen angewendet werden

kann bzw. verschiedene Gruppen sinnstiftend die sie überraschenden und irri-

tierenden betrieblichen Vorfälle adressieren und dabei ihre eigene Identitätskon-

struktion vornehmen.

Auch fokussiert die Sinnstiftungsperspektive auf diskursive, sinnbezogeneWi-

derstandselemente, allen voran auf Interpretationen und Narrationen durch Be-

schäftigte. Der Ausgangspunkt einer solchen widerständigen Sinnstiftung ist da-

bei eine Ablehnung der vomManagement unterbreiteten Deutungsvorschläge, und

zwar nicht deswegen, weil diese vomManagement kommen, sondern weil vor dem

Hintergrund der konkreten Erfahrung diese Angebote ihre Plausibilität verlieren.

Solange das nicht der Fall ist, teilen die Beschäftigten die manageriellen Sinnange-

bote. Die Sinnstiftungsperspektive geht somit vom Primat der subjektiven Plausi-

bilität aus, unabhängig von den betrieblichen Interessen- undMachtverhältnissen.

Zudem entfalten sich die widerständigen Sinnstiftungsprozesse entlang der Iden-

titätsdimension der Arbeitssubjekte: Durch die Sinnstiftung kommen die Identi-

täten zum Tragen, dadurch werden sie aber auch neupositioniert und justiert. Der

widerständigen Sinnstiftung gegenüber kann der gleiche Vorwurf erhoben werden

wie im Fall der poststrukturalistischen Ansätze: Hier wird gewissermaßen »ent-

koffeinierter« (Contu, 2008) Widerstand im Sinne von ungefährlich, ohnmächtig,

schal oder rein »symbolisch« (Witten, 1993) betrachtet, weil damit die diskursi-

venMachtverhältnisse in Organisationen nicht grundsätzlich in Frage gestellt oder
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herausgefordert werden können (Mumby, 2005, S. 36). Umgekehrt, die widerstän-

dige Sinngenerierung bestärkt mitunter die diskursiven Machtstrukturen, sofern

sie innerhalb des manageriellen Diskurses operiert, wie das empirische Beispiel

zur »Kosten-Nutzen-Analyse« als Rahmen für die widerständige Sinnstiftung im

Fall eines Interim Managers zeigt.

Die Frage ist also nicht, ob ein widerständiger Sinn generiert wird und von

wem, sondern vielmehr mit Hilfe welcher konkreten Bedeutungselemente dies ge-

schieht und was diese über die Machtstrukturen in einem Betrieb aussagen.

5. Fazit

Die Sinnstiftungsperspektive gehört bisher nicht zu den theoretischen Zugängen,

auf die in Zusammenhang mit organisationalem Widerstand stark referiert wird.

Das ist noch milde ausgedrückt: Die Sinnstiftungsperspektive ist für die bisherige

Forschung zu Widerstand in Organisationen so gut wie unbekannt. Mit dem vor-

liegenden Beitrag meine ich nahegelegt zu haben, dass die Sinnstiftungsansätze

die Widerstandsdebatte konzeptionell bereichern können. Die Sinnstiftungsper-

spektive wird als ein Ausdruck der sogenannten »linguistischen Wende« in der

Organisations- und Managementforschung (Sieben, 2015) angesehen, beruht sie

doch auf der Annahme, dass die Sprache für die Erkenntnis, aber auch die Her-

vorbringung der Wirklichkeit konstitutiv ist. Sprache als eine Kerndimension des

Widerstandes im Arbeitsprozess erfuhr zwar in den poststrukturalistischen Studi-

en eine starke Beachtung, allerdings eher in Form von einzelnen Fragmenten wie

Ironie, Zynismus und Parodie. Die Sinnstiftungsperspektive bietet hingegen ein

analytisches Instrumentarium, welches die sprachlich vermittelte Bedeutungsge-

nerierung in Zusammenhang mit Identität und den lokalen betrieblichen Diskur-

sen in den Blick zu nehmen erlaubt. Auf dieseWeise wäre es möglich, eine deutlich

stärker kontextuell eingebettete Analyse des hauptsächlich diskursiven organisa-

tionalen Widerstands durchzuführen, wiewohl zunächst noch zahlreiche konzep-

tionelle Fragen zu beantworten sind.

Die Bedeutung der Macht- und Widerstandsdimension für die Sinnstiftung

wurde zwar bereits anerkannt, ist aber noch unzureichend ausgeleuchtet worden.

Der Ansatz der kritischen Sinnstiftung von Mills und Helms Mills (2004) trat mit

dem Versprechen an, die Sinnstiftungsperspektive um eine Macht- und Wider-

standsperspektive zu erweitern. Die von den Autor:innen vorgeschlagene Zusam-

menführung der Sinnstiftung mit den strukturalistischen und poststrukturalisti-

schen Ansätzen überzeugt aber nicht so recht, weil es an den theoretischen Eklek-

tizismus grenzt und kaum einen Beitrag zur Widerstandsanalyse ermöglicht, der

über den der poststrukturalistischen Diskurs- und Identitätskonzeptionen hinaus-

geht.
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Und so bleibt es dabei, dass die Macht- und Widerstandsbezüge in den Studi-

en zur Sinnstiftung eher »mäandern«, sie müssen einzeln aufgespürt, eingesam-

melt und kritisch resümiert werden. Einige der Ansätze habe ich in diesem Bei-

trag aufgehoben. Das ist zum einen die Betrachtung des politischen Widerstan-

des, wie Weick (1999) es am Beispiel des Arbeiterkomitees im sozialistischen Po-

len vornimmt. Hier ist Widerstand ein weiterer gesellschaftlicher Bereich, auf den

die Sinnstiftungsmerkmale zutreffen. Zum anderen kann abweichende Sinnstif-

tung durch Beschäftigte als eine Form des Widerstandes am Arbeitsplatz gesehen

werden, wie am Beispiel von Interim Management dargestellt. Die Sinnstiftungs-

perspektive ermöglicht es, den Widerstand am Arbeitsplatz in seiner Komplexi-

tät aufzufassen und linguistische, bedeutungsbezogene Widerstandselemente mit

den widerständigen Handlungen (oder aktivem Nichthandeln) zusammenzuden-

ken. Dadurch wird es potenziell möglich, die verschiedenen Episoden des Eigen-

sinns von Beschäftigten (s. den Beitrag von Alf Lüdtke) als Elemente des Sinnstif-

tungsprozesses zu betrachten. Was die Sinnstiftung zum Dritten ermöglicht, ist

eine dezidierte Betrachtung der Managementperspektive auf Widerstand am Ar-

beitsplatz. Damit wird das Management seinem Thron der Macht enthoben und

als eine der Instanzen angedacht, die den Widerstand von Beschäftigten sinnstif-

tend verarbeitet, je nach den von Unternehmen bereitgestellten Referenzrahmen

mit gänzlich unterschiedlichen Folgen für Beschäftigte.

Das analytische Instrumentarium, das die Sinnstiftungsperspektive für den

Widerstand im Arbeitsprozess bietet, bedarf also weiterer Verfeinerungen, um der

diskursiv-sprachlichen Komponente des Widerstandes gerecht zu werden. Eine

genuine Theorie des Widerstands in Organisationen wird die Sinnstiftungsper-

spektive aber auch dann nicht, ist ihr Blickfeld doch weitaus breiter, sodass der

Widerstand in Organisationen nur ein kleiner, spezieller Landstrich bleibt.
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