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Andreas Wittel: Belegschaftskultur im
Schatten der Firmenideologie. Eine

ethnographische Fallstudie
Berlin 1996: Edition Sigma, 360 S., DM 44,-

Warum beschiftigt sich die Ethnographie bis-
her so wenig mit der Erforschung von Organi-
sationen? Wittel formuliert zwei Antworten.
Dic eine: volkskundliche Anteilnahme am
Feld ziemt sich nicht in einer technisch-
rationalen Organisationswelt; die zweite: im
betrieblichen Umfeld verliert der feldfor-
schende Ethnograph seine traditionelie Uber-
legenheit.

Beiden Barrieren zum Trotz 146t sich Wittel in
seiner am Tiibinger Forschungsinstitut fiir Ar-
beit, Technik und Kultur e.V. (FATK) entstan-
denen Dissertation auf das Abenteuer einer
volkskundlich-kulturwissenschaftlichen  Feld-
forschung cin. Sein Ziel ist es, das Verhiltnis
von offizieller Firmenideologie einerseits und
tatsichlich gelebter Belegschaftskultur ande-
rerseits zu kldren. Zentrale Fragestellungen: In
welchem Mafle stimmen die Beschreibungen
der Belegschaftskultur durch die Mitarbeiter
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mit der von der Deutungselite propagierten
Firmenideologic tiberein? Akzeptieren die Mit-
arbeiter die Firmenideologie oder distanzieren
sie sich von thr? Wie arbeiten, interagieren und
feiern sie im Schatten dieser Ideologie?

Vor dem Hintergrund dieser Fragestellung
werden mit Hilfe cines umfinglichen und
vielschichtigen Instrumentariums  (teilneh-
mende Beobachtung, Interviews, Fragebogen)
sowohl die Firmenideologie als auch dic Be-
legschaftskultur in einem Unternehmen mit
einer “starken Kultur” - der deutschen Kon-
zerntochter eines amerikanischen Computer-
und Elektronikkonzerns - zu rekonstruieren
versucht und miteinander verglichen.

Dic Firmenideologic wird zunichst durch dic
Analyse der Betriebszeitschrift im Riickblick
seit 1960 nachgezeichnet, wobei Wittel unter-
schiedliche Phasen identifiziert. Anschlicend
wird dic hegemoniale Funktion der Firmeni-
deologie tber ausgewihlte Aspekte rekon-
struiert, dic im Verstindnis des Autors simt-
lich zur Machtsicherung beitragen: Verge-
meinschaftung, Artikulation von Kritik, Legi-
timation von Entscheidungen, Imagebildung.
Alle Aspekte belegt er anhand von Interview-
Ausschnitten. Die Belegschaftskultur wird
tiber drei unterschiedliche Zuginge erfafit und
ebenfalls mit Hilfe von Interviewausschnitten
illustriert. Zundchst werden gruppenspezifi-
sche Belegschaftskulturen erhoben: So lassen
sich cine Sckretdrinnenkultur, eine Inge-
“ nicurskultur und eine Managerkultur abgren-
zen. Diese drei Gruppen unterscheiden sich
cinerseits im Hinblick auf ihre Ancignungs-
weisen der Firmenideologie, andererseits
durch die Weise individueler Grenzziehun-
gen, mit denen sich der Beschiftigte dem Zu-
griff der Firmenideologie entzieht: Sekretd-
rinnen betonen die symbolische Gleichheit,
das informelle Klima und das Engagement
der Firma fiir dic Beschiiftigten und betreiben
vor allem zeitlich Grenzzichungen. Im Ge-
gensatz dazu betonen etwa Manager den Fiih-
rungsstil als zentrales Element und zichen
zum Schutz thres Privatlebens cher soziale
Grenzen. Wittel zeigt ergiinzend, dafl durch
verschiedene betriebliche Feiern (Picknick,
Kronungsfeier, Geburtstagsfeier) dic Beleg-

schaftskultur jeweils auf unterschiedliche
Weise zum Ausdruck kommt.

Zentrale Ergebnisse: Die Belegschaftskultyr
existiert in der untersuchten Unternehmung
nicht (wie urspriinglich angenommen) ncben,
sondern nur innerhalb der offiziell propagier-
ten Firmenideologie. Diese Firmenideologic
stellt sich nicht als gewachsene Kultur dar,
sondern als von der Deutungselite des Unter-
nehmens bewuBt inszeniertes Machtinstrument,
das jedoch nicht unabhingig ist von auBerbe-
trieblichen  soziodkonomischen  Prozessen
(Aufkommen der Unternehmenskultur-Dis-
kussion, Wertewandel). Die Firmenideologie
14t durch unbeabsichtigte semantische Un-
schirfen interpretatorische Freirdume fiir die
Aneignung der Ideologie im Rahmen der Be-
legschaftskultur. Diese Belegschaftskultur ist
nicht identisch mit der Firmenideologie, stellt
aber auch keine explizite Gegenkultur dar. Der
Befund des Verfassers miindet in dic Frage:
"Warum reproduzieren sie [die Beschiftigten]
ein Bedeutungssystem, das ihnen zwar (...) bis
zu einem gewissen Grad einen Spielraum bie-
tet, um ihre eigenen Interessen nutzbar zu ma-
chen, das jedoch vor allem ein hegemoniales
Bedeutungssystem darstellt? Diese Frage kann
ich nicht beantworten” (S. 318).

Dieser Befund hitte AnlaB geben konnen,
iiber das zugrundeliegende Vorverstindnis
des Verfassers nachzudenken, dafl ndmlich
die Firmenideologie ausschliefilich als ein he-
gemoniales Instrument der Deutungselite zu
interpretieren sei - eine Annahme, die einer
theoretischen Legitimierung oder zumindest
Diskussion bedurft hiitte. So entsteht dagegen
der Eindruck, als werde der Autor in diesem
Punkt Opfer seiner cigenen Grenzziehung.
Auch bleibt offen, welche Schlufifolgerung
aus dem Befund zu ziehen ist, dal} der ange-
nommene Gegensatz zwischen Firmenideolo-
gic und Belegschaftskultur sich in der Praxis
nicht in dieser Schirfe rekonstruieren [aft.
Damit ist zu cinem zentralen Kritikpunkt der
Studie tibergeleitet. Der Leser vermifit Hin-
weise auf cine theoretische Einbettung in die
bestehende Organisationskulturforschung. So
werden die zentralen Konstrukte Firmen-
ideologic und Belegschaftskultur nur beildu-
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fig und cher unsystematisch theoretisch ver-
ortet. Mag sein, daf} dies, wic der Verfasser
bekennt, seiner ethnographischen Perspektive
geschuldet ist - doch wiirde nicht nur der be-
absichtigte Briickenbau zur Organisations-
kultur-Forschung wesentlich von ciner theore-
tischen Fundierung seiner Untersuchung profi-
ticren, sondern cine in dicsem Sinne systemati-
schere Aufbereitung der Ergebnisse auch die
Lesefreundlichkeit der Schrift erhdhen.

Fazit: Wer einen theoriezentrierten Beitrag zur
Organisationskulturforschung  erwartet, wird
grundlegend enttduscht. Wer jedoch an einem
originclien, lebendig und engagiert verfafiten
Bericht “aus dem Leben” von Organisationen
interessiert ist, wird auf kurzweilige Weise mit
Anschauungsmaterial versorgt. Ein Fundus, der
dartiber hinaus als Erfahrungsbericht auch An-
regungen fur zukinftige Feldforschungen zur
Organisationskultur vermitteln kénnte.
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