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Vorwort

Es gibt im Fach Volkskunde inzwischen eine Reihe von Einfiihrungen (z. B.
Bausinger 1971; Bausinger/Jeggle/Korff/Scharfe *1999; Gerndt 31997,
Gerndt 21986; Kaschuba 22003; Brednich 32001; Greverus 1978), die das
Viele-Namen-Fach (Europiische Ethnologie/Empirische Kulturwissenschaft/
Kulturanthropologie) in seinen unterschiedlichen Positionen und Arbeits-
weisen beschreiben. Selbst die Geschichte der Volkskunde (Weber-Keller-
mann/Bimmer/Becker *22003) hat ihr eigenes Handbuch, auch die Geschichte
ihrer Methoden ist bereits ausfiihrlicher dargelegt worden (DeiBner 1997).
Es war erstaunlich, dass ein Fach, das sich so intensiv mit seiner Geschich-
te, dem Selbstverstindnis und der Definition seiner diversen Standorte be-
schiiftigt, lange Zeit iiber keine Darstellung seiner aktuell verwendeten
Methoden und Quellen verfiigte. Diese Liicke wurde mit der ersten 2001
erschienen Auflage geschlossen. Der Band erscheint nun in der 2. Auflage.
Die Beitriige sind dafiir von den Autoren und Autorinnen iiberarbeitet und
aktualisiert worden. AuBerdem wurde ein Artikel zur volkskundlichen Feld-
forschung neu aufgenommen, der das vorgestellte Methodenspektrum um
einen zentralen Aspekt ergiinzt.

Bereits kurz nach 1945 begann eine verunsicherte Volkskunde damit,
sich die Voraussetzungen ihrer Erkenntnisinteressen und ihrer Arbeit be-
wuBlt zu machen. Zweifellos war der Aufsatz von Hans Moser, seine »Ge-
danken zur heutigen Volkskunde« von 1954 ein Meilenstein. Moser umriB
darin den Forschungsgegenstand einer Volkskunde im Stadium der Rege-
neration, trug seine wegweisenden Pline fiir eine »Historisch-archivalische
Methode« vor und gab iiberdies bereits praktikable Hinweise fiir eine histo-
risch fundierte Gegenwartsanalyse mit zeitgeschichtlicher Perspektive (Mo-
ser 1954, 212f.). Bald darauf wurden die in der Volkskunde traditionellen
Arbeitstechniken der Befragung und Beobachtung methodisch reflektiert
und auf aktuelle Forschungsfelder iibertragen, etwa in den Studien zur Inte-
gration der Fliichtlinge und Vertriebenen (Bausinger 1959; Tolksdorf 1967).

Im Jahre 1946 erschien die » Volkskunde der Schweiz« von Richard Weiss.
Dieses Werk verhalf der deutschsprachigen Volkskunde zur Neuorientie-
rung nach der Zeit des Nationalsozialismus. Der Autor hatte darin den Me-
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Irene Gotz

Empirische Erhebungen in Industriebetrieben und
biirokratischen Organisationen

Fachgeschichtliche Einordnung und
interdisziplindire Vernetzung

In (spiit-)ymodemen Gesellschaften bestimmen Industrie- und zunehmend
Dienstleistungsbetriebe einen groBen Teil der Tages-, Wochen- und Lebens-
zeit von Arbeitern und Angestellten. Wie sehr die Identitédt des Einzelnen
durch seine Arbeit und sogar speziell durch die Zugehorigkeit zu einem
Unternehmen gepragt werden kann, zeigen die Identitdtskrisen bei Firmen-
oder Berufswechseln, zeigt sich gerade auch gegenwirtig angesichts der
hiufigen Phasen von Arbeitslosigkeit (Moser 1993, 1998, 2001) in einer
von prekiren, »flexiblen« und subjektivierten Arbeitsformen gepragten spit-
modernen Arbeitswelt im Umbruch (cf. hierzu z. B. Gruber. Liffler, Thien
Hg. 2003; Hess, Moser Hg. 2003; Schonberger, Springer Hg. 2003). Wenn
die Art und Weise, wie jemand seinen Lebensunterhalt verdient, fiir die Her-
ausbildung kollektiver Identititen wichtiger sein kann als Ethnie, Religion,
Alter oder Herkunft, dann verwundert die vergleichsweise spite Hinwen-
dung der Volkskunde/Europiischen Ethnologie zu Betrieben und biirokrati-
schen Organisationen als den »Zitadellen der Industriegesellschaft«
(Schiffauer 1996, 26), in denen nicht nur unter stetigem Verinderungsdruck
neue Kommunikationstechnologien und Arbeitsformen entwickelt (Hirsch-
felder/Huber 2004), sondern auch grundsiitzliche hierarchische Ordnungen
und gesellschaftliche Leitwerte sowie geschlechts-, milieu- und kultur-
spezifische Rollenbilder ausgehandelt werden.

Um das Arbeitsleben in komplexen Organisationen als zentrale Ent-
stehungsorte von »Identitit« und »Kultur« in den Blick nehmen zu konnen,
bedurfte es indes einer Reihe fachinterner Voraussetzungen (cf. Lauterbach
2000; Warneken 2001). Diese beginnen vor rund vierzig Jahren zuniichst
mit der Aufgabe der begrenzten Bezugshorizonte der riickwiirtsgewandten,
industriefeind-lichen Bauernkunde zugunsten einer Hinwendung zur »Volks-
kultur in der technischen Welt« (Bausinger '1961) und in den 1970er Jahren
2u einem erweiterten Kulturbegriff und dem Alltagsparadigma. Vomussef-
zungen waren des weiteren Erfahrungen in der mikroanalytischen Beschrei-
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bung komplexer sozialer Gebilde wie Gemeinden und hierbe; die Erpro-
bung eines Riistzeugs, das mit dem Schlagwort der »Methoden der qualita-
tiven Sozialforschung« (z. B. Jeggle 1984, Lamnek ?1993) zunichst ausrej.
chend charakterisiert sein mag.

Dennoch blieben Wirtschaftsorganisationen und Biirokratien im deutsch.
sprachigen Raum eine lange Zeit nur in Ausnahmefiillen zum Bezugsrahmen
empirischer Forschung gemachte volkskundliche »terra incognita« (cf, z, B,
die Forschungen Brauns, 1965). Handwerksforschung, die bevorzugt im
Schwinden begriffene Gewerbe mit eher vorindustriellen Arbeitsformen
untersuchte, und Arbeiterkulturforschung, die sich meist dem auBerbetrieb-
lichen Arbeiteralltag widmete, waren hier als Vorbilder wenig hilfreich (cf,
Gotz 1997, 271f.). Erst die Aufweichung einer ideologischen, »Antei] neh-
menden« Fixierung auf das »studying down« (Schwartzman 1993, 27-36),
die nicht zuletzt aus der Beobachtung eines Schwindens der Arbeiterkultr
folgte, erméglichte es, den Blick auch nach »oben»und damit endlich auf
Organisationen als Ganzes zu lenken. Die Umbenennung der DGV-Ko-
mission »Arbeiterkultur« in »Arbeitskulturen« im Jahr 1998 14t sich als
ein Ausdruck dieses Paradigmenwechsels — einer Erweiterung bzw. Verla-
gerung des Blickwinkels und Gegenstandsbereichs volkskundlicher Arbeits-
forschung - verstehen (cf. Gotz/Wittel 1999),

Dieser fachinterne Wandel (cf. auch Warneken 2001) erfolgte vor allem
durch AnstdBe von auBerhalb der Volkskunde/Europiischen Ethnologie. Seit
Ende der 1970er Jahre ist in den Managementwissenschaften eine verstirk-
te Hinwendung zu qualitativen Methoden und Theorieansitzen zu verzeich-
nen, die mit einer Neubewertung des Menschen als dem Zentrum wirtschafi-
lichen Handelns einhergeht. Ausgelost wurde dieser Blickwechsel zuniichst
in den USA durch diverse »spiitmoderne Krisen« (z. B. des Rationalitits-
mythos), durch die zunehmende Orientierung der Menschen an sogenann-
ten postmaterialisti-schen Werten, z. B. sinnerfiillter Arbeit, sowie vor al-
lem durch die gesellschaftlichen Veriinderungen in Folge der globalen
Kommunikationsver-netzung und insbesondere des Siegeszuges japanischer
Produkte auf dem Weltmarkt, der nicht zuletzt zu einer Reflexion westli-
cher Managementstile und Suche nach beispielgebenden »Unternchmens-
kulturen« fiihrte. Bei der Konzeption und Propagierung von »corporate
culture«-Konzepten als neuer Mode der Managementtheorie und -praxis
zur Beeinflussung wirtschaftlicher Vorginge orientierten sich die Wirtschafts-
wissenschaften stark an kulturanthropologischen Modellen und Methoden
(cf. Helmers 1993a). Diese fiihrten allerdings in den anwendungsorientier-
ten, auf unternehmerischen Erfolg bezogenen Fichern zu denkbar verzer-
ten Ergebnissen. So erschien es Volks- und Vélkerkundlern wichtig - letz-
teren nicht zuletzt auch auf der Suche nach Paradebeispielen einer »Ethno-
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logie der Nihe« (Nothnagel 1993) —, durch eigene theoretische und empiri-
«he Arbeit ein Korrektiv zu schaffen (cf. z. B. Gétz/Moosmiiller 1992,
Helmers 1993 a,b). Dabei dienten vor allem die bis zu den berihmten
,Hawthorne Studies« in den 1930er Jahren (Roethlisberger, Dickson 1939)
wrilckreichenden Erfahrungen der US-amerikanischen Industrieethnologie
mit der Ethnographie von Organisationen, Behorden, Krankenhiusern oder
Fabriken (cf. Schwartzman 1993) sowie die seit den 1970er Jahren in der
US-amerikanischen Volkskunde durchgefiihrten »occupational-folklore-
sudies« (cf. Bendix 1995, 168-175) als hilfreiche Anregungen einer vor-
nchmlich gegenwartsorientierten Ethnographie der Arbeitswelt, wie sie sich
im deutschsprachigen Raum seit den friihen 1990er Jahren herausbildet.

Forschungsfelder und Zugangsweisen

Zum Organisationskultur-Konzept

Wenn in der Volkskunde/Europiischen Ethnologie von »Unternehmens-«
oder »Organisationskulturen« die Rede ist, fungieren diese Kategorien im
Unterschied zu ihrem instrumentellen Gebrauch in den Wirtschaftswissen-
schaften nur als lockere Verstindigungsbegriffe, die den Blick darauf len-
ken sollen, daB auch eine Organisation als ein kulturelles Feld betrachtet
werden kann. Der Kulturbegriff markiert hier weniger ein geschlossenes,
festgefiigtes theoretisches Rahmenkonzept als vielmehr eine bestimmte ge-
nerelle Betrachtungs- und Zugangsweise. So fragt kulturwissenschaftliche
Forschung nicht in erster Linie wie die herkommliche Managementfor-
schung, ob ein Unternehmen eine Kultur hat, ob diese gut oder schlecht,
passend oder unpassend, stark oder schwach, ob sie als Fiihrungsinstrument
geeignet ist, ob ein Unternehmen eine neue, andere oder iiberhaupt eine
Kultur benétigt. Organisationskultur meint aus kulturwissenschaftlicher Sicht
ganz allgemein gruppengebundene Werte und Normen, Einstellungen und
Haltungen, die erstens aus der Auseinandersetzung der Menschen mit der
internen und externen betrieblichen Welt entstehen, die zweitens die Wahr-
nehmungen und Handlungen der Unternehmensangehorigen prigen, drit-
tens in symbolischer Form existieren und viertens als betriebliche Traditio-
nen weitervermittelt werden, wobei diese in ihrer jeweiligen Aktualisierung
Transformationen durchleben. Organisationskulturen sind industrielle Sub-
kulturen innerhalb groBerer kultureller Systeme; sie priigen sich je nach
Branche, Lage, Organisation, Geschichte und Umfeld eines Betriebes un-
terschiedlich aus.



252 Jene G

Die Organisationskultur hat verschiedene, miteinander verwobene Epe.
nen, die sich aus den unterschiedlichen Perspektiven und Oricntiemngcn
threr Mitglieder ergeben. Es gilt zu unterscheiden: erstens zwischen der
Betrachtung der Kultur, wie sie von oben, von der Unlcmehmcnsﬁihrung
her, und von unten, aus der Perspektive der Angestellten und Arbeiter, gese.
hen wird, und zweitens zwischen der offiziellen (offenliegenden) und der
inoffiziellen (verdeckten) Kultur. AuBerdem erschlieBt sie sich in zwei kom-
plementiiren Dimensionen: zum einen aus der etischen Perspektive (von
auBen) und zum anderen aus der emischen Perspektive (von innen),

Einen wesentlichen Bestandteil von Organisationskultur stellt die betrich.
liche Lebenswelt dar. Unter »Lebenswelt« wird zunichst die Alltagspraxis
verstanden, die sich aus dem selbstverstiindlichen und traditionalen Wissen,
Handeln und Erleben der interagierenden Subjekte konstituiert. Die «kon.
krete historische sozio-kulturelle Lebenswelt« wird vom »Alltagsdenken«
beherrscht, das aus der Innenperspektive der Lebenswelt als » gesichert und
gesellschaftlich bewihrt« erlebt wird (Berger/Luckmann 1987, 17). Das
»Alltagsdenken« beruht auf »jenem Wissen, welches das Verhalten in der
Alltagswelt reguliert« und welches die Alltagswelt als sinnhaft und damit
begreifbar erscheinen la8t (Berger/Luckmann 1987, 21). Alltagswissen und
Alltagsdenken in Industriebetrieben sind zentrale Dimensionen von Organi-
sationskultur, die sich demnach erstens nur iiber die subjektiven Interpre-
tations- und Handlungsweisen verstehen 148t und zweitens nur im histori-
schen, soziokulturellen Kontext, in dem diese subjektiven Interpretations-
und Handlungsweisen geschehen, rekonstruiert werden kann. Im Mittel-
punkt der Untersuchung von Organisationskultur steht daher der einzelne
Beschiiftigte oder Mitarbeiter des Betriebes. Er ist die Schnittstelle der kul-
turellen Dynamik, die sich aus der Vernetzung von gesellschaftlichem Kon-
text, betrieblicher subkultureller Muster und individueller Interpretations-
und Handlungsweisen ergibt. Das betriebliche Alltagshandeln, -denken und
-wissen muB aus der Perspektive einzelner Interaktionsteilnehmer, der In-
formanten, ethnographisch beschrieben werden; ihre Interpretationen der
Gesamtsituation des Betriebes und des betrieblichen Alltags nachzuvollzie-
hen, ist eine wesentliche Aufgabe (Gotz/Moosmiiller 1992).

Ferner geht es bei der kulturwissenschaftlichen Untersuchung eines In-
dustriebetriebes darum, wie sich, in der Habermasschen Terminologie aus-
gedriickt, »Lebenswelt« im »System« der »zweckrationalen« betriebswir-
schaftlichen Arbeitsorganisation - beziehungsweise auch gelegentlich ge-
gen dasselbe - entwickelt und behauptet (z. B. Habermas 1988, Bd. 2). Be-
triebliche »Lebenswelt« meint den Bereich »normen-« und »verstindigungs-
orientierter« Kommunikation und damit alles Handeln, das nicht »zweck-
rational« auf die Erfolge und den Fortbestand des Systems hin ausgerichtet
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ist, sondern den Menschen dazu dient, sich als soziale Wesen auszudriicken
't

und in zwischenmenschlichen Kontakt zu bringen.

Themenbereiche und aktuelle Fragestellungen

In der jiingeren volks- und auch vélkerkundlichen Organisationsforschung
zeichnen sich vier generellere Zugangsweisen bzw. Akzentsetzungen und

Fragestellungen ab:

1. Theoretisch und methodologisch orientierte Beitrige o
Wenngleich alle Forschungen auf diesem noch neuen Feld um fiir lhr.e je-
weilige Fragestellung angemessene theoretische Konzepte und me_thocﬁghe
Zuginge ringen, so bilden entsprechende Uberlegungen doch in einigen
Studien und Beitriigen den Ausgangs-, Mittel- oder auch Zielpunkt der Analy-
s empirischen Materials, das hier als Fallbeispiel zur Entwicklung neuer Fra-
gen dienen soll. Bei diesen Arbeiten geht es insbesondere um die Ubertragbar-
keit kulturwissenschaftlicher Instrumentarien und Modelle auf wirtschaftliche
oder biirokratische Organisationen oder im Falle der Vélkerkunde generell auf
westliche Gesellschaften (» Anthropology at Home«, cf. Nothnagel 1993). Dis-
kutiert werden in diesen Arbeiten erfahrungsnah, d.h. am empirischen Materi-
dlorientiert, der zugrundezulegende Kulturbegriff, die Feldforschungsprimissen
ineinem per se anwendungsorientierten Kontext oder die Frage nach dem sich
wandelnden Selbstverstindnis kulturwissenschaftlicher Facher durch die Aus-
einandersetzung mit praxisorientierten Fragestellungen (z. B. Helmers 1993
ab, Gotz 1997, Warmneken/Wittel 1997, hitp://www.arbeitskulturen.de).

2. Belegschaftskultur-Ansatz

Eine Sonderstellung nehmen neuere Feldforschungen ein, die am Tibinger
Ludwig-Uhland-Institut fiir Empirische Kulturwissenschaft in einer Versiche-
rung, einem Softwarebetrieb, in der Automobilbranche oder in der Elektronik-
industrie durchgefiihrt wurden (Warneken 1991, Hesslinger 1997, Wittel 1997).
Die Absetzung von der betriebswirtschaftlichen » Unternehmenskultur«-Mode
filrte hier zur Herausbildung des Begriffes »Belegschaftskulture, die vor al-
lem als eine lebensweltliche, informelle Kultur der Beschiiftigten begriﬁ‘f‘.n
wird (Wittel 1997, 133-135). Das Vorverstiindnis eines Spannungsverhiltnis-
ses zwischen dieser »widerstindigen« und solidarischen Belegschaﬁskult}xr
und der »Firmenideologie als hegemonialem Instrument« (Wittel 1997, 85) ist
an die Tradition einer »linken«, klassenorientierten Arbeiterkulturforschung
angelehnt (Bachmann 2000). Auf der Suche nach einer speziellen (Gegen-)
Kultur der Organisationsmitglieder griffen die Forschenden auf den volkskund-
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lichen Kanon zuriick und beschrieben z. B. das Kaffeetrinken, Wandschmuyck
oder Bekleidung als Symbole fiir informelle Rangordnungen, lebensweltliche
Nischen am Arbeitsplatz oder spezifische Vermittlungsformen herrschaflicher
Firmenidcologie.

3. Interkulturelle Kommunikation

Eine vor allem mit der Miinchner Volkskunde verbundene neucre Foy.
schungsrichtung widmet sich der spezifischen Frage nach Formen und Merk.
malen interkultureller Kommunikation zwischen z. B. Arbeitern, Angestelliey
oder Fiihrungskriften aus verschiedenen Kulturen in Unternehmen (bes. Ry
1996, Kartari 1997, Moosmiiller 1997). Betriebe, Behorden, sozjale Ein-
richtungen wie Krankenhiiuser, Schulen und Kindergiirten (z. B. GotzMenzel
1996) oder auch Polizei und Gericht werden hier als Felder angesehen, in
denen interkulturelle Konflikte aufgrund des zwingenden Sich-Verstind;-
gen-Miissens besonders existentielle und kulturelle Werte- und Verhal.
tensunterschiede zwischen Beschiiftigten, Kunden, Klienten oder Patienten
augenfillig werden. Die Organisationskultur der »Mutterfirma« bereitet dort
Konflikte, wo Unternehmen bei globalen Expansionsbemiihungen oder bej
einer bi- oder zunehmend sogar polikulturellen Belegschaft (und Kundschaft)
andere kulturelle Modelle von Arbeit, andere lokale Planungs-, Fihrungs.,
Kommunikations- und Informationsstile, andere Formen der Bewertung von
bestimmten Technologien, Ressourcen und Produkten sowie andere Konsum-
gewohnheiten, Sprachregelungen, Selbst- und Fremdbilder nicht ausrei-
chend beachten (z. B. Gotz 1997, Gotz 2000, Kartari 1997, Moosmiiller
1997, Hermeking 2001, Podsiadlowski 2002).

Nach der »Wende« wurden entsprechende Probleme im betrieblichen
Kontext vor allem auch in Folge der konfliktreichen Ubernahmen ostdeut-
scher Betriebe durch »Wessis« nur auch genereller Probleme der post-
sozialistischen Arbeitswelt (Roth 2006) und der Arbeitsmigration von 6stli-
chen Mitteleuropa (Roth Hg. 2003) zu einem hiufigeren ethnographischen
For-schungsthema (z. B. Rottenburg 1994, Wieschiolek 1999).

4. Historische Angestelltenkulturforschung

Wenngleich in diesem Beitrag gegenwartsorientierte Ansitze zur Organisa-
tionsethnographie vorgestellt werden, soll doch auf die vergleichsweise junge
volkskundliche Erforschung einer historischen Angestelltenkultur hingewie-
sen werden, die nach der Herausbildung eigener kultureller Orientierungen,
Kreativititsformen (z. B. Vereinsaktivititen) und eines sich zunichst von
den Arbeitern absetzenden Selbstbildes dieser Gruppe fragt (z. B. Kohle-
Hezinger 1986, bes. Lauterbach 1998). Kulturhistorische Unternehmens-
studien (z. B. Braun 1965, Kéhle-Hezinger/Ziegler 1991) konnten die
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gcgcnwansorienlicncn Arbeiten zur stiirkeren Ei‘nbczichun g der historischen
Dimension der Organisationskulturen anregen, indem sie ebenfalls Firmen-
geschichten, historisches Bildmaterial und Archivalien (z. B. Vereinsakten,
Dicnstordnungen, Geschiiftsberichte, Korrespondenzen) in ein erweitertes
Qucllcnm‘senal aufnithmen (cf. Lauterbach 1998),

Indikatoren fiir die Erforschung von Organisationen
als »Kulturen«

Wie und mit welchen Quellen lassen sich die kulturelien Dimensionen von
Betricben und Biirokratien erschlicBen; welche Indikatoren weisen auf die
verschiedenen Ebenen und Aspekte einer Organisationskultur hin? Die
Quellenbeispiele sind im folgenden aufgrund des hier besser dokumentier-
ten Forschungsstandes stirker auf Wirtschaftsunternehmen zugeschnitten.

Zu Beginn einer Forschung soll die offizielle, offenliegende Organisations-
kultur, die Selbstdarstellung einer Firma nach auBen und nach innen, analy-
siert werden. Dazu werden offizielle schriftliche Materialien ausgewertet:
1. B. Firmengeschichte, Betriebszeitung, Marketing-Konzepte, Mitarbeiter-
Infos, Geschiftsberichte, Verordnungen, Informationstafeln, Werbe-
broschiiren, Anzeigentexte und Plakate. Bei Firmenrundgingen lassen sich
die Gesamtanlage, die Architektur, die riumliche Gliederung der Abteilun-
gen, die Zimmerverteilung und das Mobiliar sowie die Kleidung als Status-
symbole sowie das Auftreten der Beschiiftigten (BegriiBungsrituale, offizi-
elle Sprachregelungen) und nicht zuletzt auch die duBere Prisentation von
Technologien und Waren als Manifestationen des besonderen Stils der Fir-
mabeschreiben. In Gespriichen mit der Firmenleitung sollten die offiziellen
Grundsiitze, Werte und Verhaltensvorschriften herausgefunden und ausfor-
muliert und dann spiter daraufhin untersucht werden, ob und wie die Be-
schiftigten diese im Arbeitsalltag rezipieren und aktualisieren.

Einen weiteren Schritt bildet die Dokumentation der inoffiziellen, ver-
deckten Organisationskultur, d.h. der lebensweltlichen Aspekte im Arbeits-
alltag, die in einer Beziehung zur offiziellen Firmenkultur stehen, sich von
dieser aber auch ganz unabhiingig entwickelt haben konnen. Diese Berei-
che lassen sich u.a. dadurch erschlieBen, da aus Zeugnissen wie der sog.
Xeroxlore (in Form von Fotokopief kursierende Spriiche, Witze und Anekdo-
ten) oder z. B. auch aus Graffiti entsprechende Hinweise gewonnen werden.
Gespriche mit Beschiiftigten sowie insbesondere Erzithlungen als aussage-
kriftige Indikatoren fiir individuelle und kollektive Sichtweisen sind weitere
wesentliche Quellen fiir das Verstiindnis der informellen Betriebskultur.
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Durch teilnehmende Beobachtung und Interviews mit den Beschﬁftigtcﬂ
kénnen sowohl Erziihlungen erhoben werden, die durch hiufige Weiterga.
be bereits Gruppenbesitz geworden sind, als auch indiVidue"—persﬁn]ichc
Geschichten, die ebenfalls die Arbeitsbezichungen, Arbeitswerte sowie Be.
rufs- und Firmenleitbilder kommentieren. Um die Funktion von solchen im
Betrieb kursierenden topischen Kommunikationsformen analysieren 2y kén-
nen, muBl besonderes Augenmerk auf die Kommunikationsteilnchmcr, die
Erzithlanliisse und -situationen gelegt werden. Vor allem sollte auch die Frage
Beriicksichtigung finden, inwieweit das Erziihlen im Betrieb die personli-
che Identitiit des Einzelnen in seiner Arbeitsgruppe sichert, Bediirfnisse nach
Solidarititserlebnissen befriedigt oder Konflikte am Arbeitsplatz bewil.
gen hilft (Lehmann 1978) und inmitten der physischen, psychischen und
sozialen Anforderungen aller Art »lebensweltliche Nischene, Freirdume,
schaffen kann.

Die institutionalisierten Zusammenkiinfte, z. B. Besprechungen oder
Schulungen, und vor allem rituelle Inszenierungen wie Firmenfeiern sowie
andere Anlidsse mit hohem Symbolwert, z. B. Weihnachten in der Firma,
sind gute Gelegenheiten, um einerseits offizielle symbolische Botschaften
des Unternchmens und andererseits Einstellungen der Betriebsangehiirigen
zu ihrer Arbeitswirklichkeit indirekt zu erschlieBen. Das folgende Interpre-
tationsbeispiel zeigt, wie sich die subjektiven Bewertungen solcher symbo-
lischer Praktiken — hier aus Erziihlungen von Brotverkiuferinnen in einem
groBen Filialbetrieb — herausarbeiten und (kon-)textualisieren lassen (cf.
Gotz 1997, bes. 163-185).

»Ja, die Frau S. [Frau des Firmeninhabers und Leiterin der Verkaufsabteilung], ich kenne
sie ja gut! Frither kam die noch 6fter mal in den Laden. Aber heute sehe ich sie selten.
Frither war alles noch etwas familidrer. Da kam sogar noch ab und zu die alte Frau §. an
Weihnachten in den Laden. Und die junge Frau S. hat den besseren Verkiuferinnen zu
Weihnachten und Ostern einen riesigen BlumenstrauB nach Hause geschickt. Ich war
gerade vier Jahre da, da kam ich Weihnachten heim und fand ein riesiges Weihnachts-
bukett vor. Das kam dann vier Jahre lang, Weihnachten und Ostern. Dann hat es aufge-
hort.« - Nur die »besseren« Verkiuferinnen hitten freilich diese Anerkennung erhalten.
Als die Verkiuferin sich fiir den ersten StrauB bei Frau S. telefonisch bedankt habe, habe
diese sie gebeten, »das mit dem Geschenk nicht iiberall herumzuerzihlen«.

Diese Verkiuferinnen-Erzihlung 148t sich zunichst als Kommentar zum offiziell vermit-
telten Firmenleitbild (1. Kontext) lesen, nachdem sich die im Jahr 1992 auf 700 Beschif-
tigte angewachsene GroBbickerei noch immer als »Betriebsfamilie« verstehen will, in
der »kalte, biirokratische Anonymitit« (Mitarbeiterleitfaden) gemieden werden soll und
jede kleine Angestellte personlichen Kontakt zur Inhaberfamilie herstellen konne. Aller-
dings spiegelten viele weitere im Feld gesammelte Geschichten zum Motiv des »femen
Firmenvaters« eine Arbeitsrealitit, in der ein solcher direkter Kontakt nicht (mehr) még-
lich war, aber gerade aufgrund des vermittelten Leitbildes erwartet wurde. Auch die Er-
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sihlerin maB ihre heutige Arbeitsrealitiit (2. Kontext) eines normierten, durchrationali-
serten Filialbetriebs, in dem »gute«, d. h. gelernte un(! altgediente Krifte wie sie selbst,
ﬁglich durch zum Teil de facto besser bezahlte studentlscl}e Aushilfen ersetzt werden, an
diesem vom Betricb selbst gesteckten Maﬁswb, wenn sie in dieser nostalgischen Ge-
«hichte die Betriebsfamilien-Utopie in dle'Vcrgapgenh.cll .zqrﬁckprojizienc. Damals, im
vertraut-vertraulich familidren Betricbsmilieu, sei ihre individuelle Leistung noch wahs-
genommen und durch eine personliche Geste belohnt worden.

Der implizite Kontext der heutigen Arbeitsrealitiit, den diese einzelne Erzihlung indirekt
ommentiert und der ihr einen besonderen Sinn verleiht, muB von den Forschenden durch
teilnchmende Beobachtung und schriftliche Dokumente erschlossen werden. In diesem
Fall wird so z. B. explizit, daB die Verkiuferin keine leistungsorientierte Entlohnung
erhilt, daB es (vergleichsweise bescheidene) Sonderzuwendungen oder Geschenke nur
10 ganz besonderen Ereignissen wie Firmenjubilden gibt (eine Geschenktasse fir alle,
kcin individuelles Bukett). Und es fillt vor allem sofort auf, daB die Filialverkiuferin
von der Geschiiftsleitung fiinf Hierarchiestufen (und nicht einfach nur wie in der Erzih-
lung das Telefon) trennen. ‘ '

Dicse eskapistische Erziihlung mit zudem stark individualisierender Funktion (3. Kon-
text: Erzihlfunktionen, cf. Lehmann 1978) erméglicht es der Verkiuferin, sich wenig-
stens im lebensweltlichen Akt des Erzihlens und in einer scheinbar noch nicht normier-
ten vergangenen Arbeitskultur als besonders gute Arbeitskraft herausgestellt zu fiihlen.
Die erste Erzihlung wird von ihr mit einer weiteren Weihnachtsgeschichte kontrastiert,
die ihre Wahrnehmung der heutigen Arbeitsrealitit direkt beleuchtet: Die Chefin besucht
demnach heute den Laden nur noch an Weihnachten, um sich am Weihnachtsumsatz zu
edfreuen. Es gehe ihr ganz egoistisch nur darum, wie »sii die Kassen klingen«, meint die
Verkiuferin mit einer parodistischen Anspielung auf ein Weihnachtslied. Weihnachten
erscheint in dieser zweiten Geschichte als ein rein zweckrationales Ereignis, nicht mehr
als symbolischer Raum lebensweltlicher Beziehungspflege innerhalb der Betriebsfamilie
durch Gaben der »Firmenmutter« . Der VerkaufsstreB, noch erhoht durch den Besuch der
in der zweiten Geschichte bloB stérend herumstehenden Chefin, verfolgte die Verkiufe-
rin, wie sie erzahlt, noch abends unter dem Weihnachtsbaum, unter dem doch »frither«
das Weihnachtsbukett der Firma gelegen habe.

Mit dieser Mikroanalyse sollte illustriert werden, daB Organisationskultur und
auch einzelne ihrer Aspekte (hier das Leitmotiv »Betriebsfamilie« betreffend)
mit Clifford Geertz (1983) als ein komplexes Bedeutungsgewebe begriffen
werden miissen, in dem einzelne Bestandteile nur aus ihrer Vernetzung mit
anderen Elementen und den jeweiligen Kontexten dargestellt werden kiinnen.
Mit dem Beispiel angedeutet werden konnte des weiteren, daB sich die
Organisationskultur als Bedeutungsganzes nicht allein aus lebensweltlichen
symbolischen Praktiken speist, sondern daB sie erst von ihrem Fundament, den
Arbeitsabldufen, her verstehbar wird (cf. Applebaum 1984, 3f.). Als mit gesellschaft-
lichen Wertvorstellungen belegte, habitualisierte Handlungszusammenhiinge, die
sich Neulinge in einem EnkulturalisationsprozeB aneignen miissen, erscheinen die
Arbeitsvorgiinge selbst als kulturelle Praktiken, die von auBerbetrieblichen wie be-
tiebsspezifischen Regelungen mitgeformt werden.
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So erhalten im obigen Fall die Verkiuferinnen-Erziihlungen einen erweiterten Sing wen
man die vom Betricb bis ins Detail vororganisierte, durchrationalisierte und dami; wci:
gehend anonym von der Zentrale her steuerbare Verkaufsarbeit als Prodykt eines
generelieren Normierungsstrebens darstellt, das zusammen mit einer entsprechendey
Entlohnungspolitik und mit Teilzeitmodellen Verkaufsarbeit im Einzethande] weiter als
unqualifizierte (Frauen-)Arbeit festschreibt, die dem Personal immer weniger individu..
elle Spiel- und Kontaktriume belabt (Gitz 1997, Kap. HL3. und 234-241),

Demnach miissen in einer Betriebsethnographie einerseits objektive Fakio.
ren (z. B. Tarifpolitik, betriebliche Arbeitsorganisation, Arbeitsabliiufe) mit.
beschrieben werden. Um den sozioSkonomischen und kulturellen Makro.
kontext einbezichen zu konnen, gilt es auBerbetriebliche Quellen, etwa vop
Industrieverbiinden, Behorden und Gewerkschaften, heranzuziehen oder -
insbesondere bei interkulturellen Forschungen - auch Informationen iiber
landesiibliche Vorstellungen, z. B. iiber Arbeits- und Fiihrungsstile oder
Differenzen im Geschlechterrollenverstindnis, in Erfahrung zy bringen,
Andererseits sind die subjektiven Konzepte der Beschiiftigten von jhrer in-
dividuellen und gemeinschaftlich geleisteten Arbeit, insbesondere die Kon-
zepte von Zeit und Leistung, zu entschlisseln.

Solche Ansichten, z. B. auch iiber das soziale Beziehungsnetz und dag
Statussystem im Betrieb, lassen sich mit teilstandardisierten Interviews ver-
tiefen (cf. Schmidt-Lauber in diesem Band). Ein lockerer Leitfaden konnte
dabei Feldbeobachtungen des Forschers, besonders Interna - z. B. Erziih-
lungen und »Schliisselworter« —, aufgreifen; besonders letztere geben gele-
gentlich in »kondensierter Form (...) die zentralen Themen der Kultur« an
(Mulder van de Graaf/Rottenburg 1989, 29f.). Die Informantinnen und In-
formanten sollten moglichst aus verschiedenen Ebenen der betrieblichen
Hierarchie kommen. AuBerdem lassen sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aus Tochterfirmen sowie ehemalige Betriebsangehérige, Anwohner, Gewerk-
schafter, Geschiftspartner oder auch Beschifti gte aus Konkurrenzbetrieben
als weitere Gesprichspartner einbeziehen. Erfahrungsgemi8 sind Querein-
steiger, Neulinge oder AuBenseiter, die die innerbetrieblichen Selbstverstind-
lichkeiten noch mit einem registrierenden bzw. kritischen Blick aufnehmen,
besonders kompetente oder »problemvertraute Informanten« (Lamnek 1993,
11, 289).
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Zur ethnographischen Arbeitsweise in Organisationen

Einige Grundprinzipien der Feldforschung

Der vorige Abschnitt mit den Indikatoren und Quellen wollte keinen
Forschungsplan licfern; ein solcher muB von Fall zu Fall und je nach den
gewihlten Zugingen und Fragestellungen (s. 0.) anders aussehen. Dabei ist
allen Organisationsstudien in der Volkskunde/Europiischen Ethnologie ge-
meinsam, daB sie einen offenen, ethnographischen Ansatz wihl(t)en, wie er
dem komplexen Gegenstand »Organisation« und »Kultur« angemessen ist.
So erlaubt es ethnographische Feldforschung, Fragestellungen, Methoden
und Quellen den situativen Feldgegebenheiten immer neu anzupassen. Sie
dient nicht in erster Linie dazu, vorab entwickelte Soll-Vorstellungen zu
belegen, sondern dazu, Hypothesen {iber ein Feld im ProzeB des empiri-
schen Arbeitens induktiv zu entwickeln (Fischer 1981, 67f.). Allerdings
beeinfluBt das — in seinen Wirkungen transparent zu machende - generelle
Vorverstindnis, sei es als {ibergeordneter Problemzugang oder auch nur in
Form von Vorurteilen, den ForschungsprozeB und insbesondere die Heraus-
bildung von konkreten Fragestellungen im Feld.

Grundsdtzlich fithrt das Forscher-Interesse fiir ein bestimmtes gesamt-
gesellschaftliches Problem (z. B. soziokulturell bedingte Konflikte zwischen
Personen aus Deutschland-West und Deutschland-Ost oder zwischen Ein-
wanderern und Deutschen) kombiniert mit bestimmten sich aus Forschungs-
literatur speisenden Hypothesen (z. B. Betrieb als Brennspiegel inter-
kultureller Konflikte) zu einer mehr oder weniger geeigneten Ausgangs-
fragestellung, die sich dann z. B. durch folgende Vergleiche konkretisieren
und modifizieren l4Bt:

- zwischen Vorabannahmen und der Betriebsrealitit,

- zwischen eigenen Wertorientierungen und den im Feld vertretenen und
im Arbeitsalltag realisierten Leitwerten,

- zwischen »offizieller« und »inoffizieller« Organisationskultur,

- zwischen Einstellungen und Verhalten »oben« im Verhiltnis zu »unten«,

- zwischen Lokalititen (zwischen regionalen Betriebsniederlassungen oder
verschiedenen Unternehmen),

- zwischen Gegensiitzlichem (z. B. Minner- und Frauenwelten, Anspruch
und Wirklichkeit, »frilher«-»heute «-Konstruktionen in Erzihlungen, s. 0.).

Um entsprechende Vergleiche vornehmen zu kénnen, ist es notwendig, da8
der Forscher oder die Forscherin eine gewisse Distanz zum Feld hilt. Felc.i-
forschung »funktioniert«, indem er oder sie sich als AuBenstehende(r) in
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ein zuniichst fremdes soziokulturelles Gefiige begibt, dessen inpe
sation, dessen Wertoricntierungen, Normen, Briiuche und Rituale er ogey
sie gleichsam in einer zweiten Sozialisation und Enkulturation, durch gje
Teilnahme, lernen muB (Fischer 1981, 70). Indem die Forschenden einer
fremden Kultur zuniichst aus der Distanz der AuBenstehenden begegnen
und sie mit der eigenen, vertrauten Kultur vergleichen, wird fiir sie die neye
Kultur - aus der Differenz zur eigenen — verstehbar (Lindner 1981, 6311),

Eine Organisation mit den Methoden der Feldforschung zu beschreiben
und zu analysieren, setzt damit voraus, daB ein Betrieb in gewisser Weise
eine eigene Subkultur innerhalb der groBeren nationalen und regionalen
Kultur ist. Dann LiBt sie sich von Forschenden als zuniichst auBenstehenden
Beobachtern mit »fremden Augen« aus der etischen, der AuBenperspekiive
darstellen. Dadurch, da8 die Forschenden durch ihre Teilnahme am Betrichs.
alltag zunechmend mit den Werten und Vorstellungen der Betricbsungchdri.
gen vertraut werden, konnen sie mit der Zeit auch verschiedene emische
Sichtweisen einnehmen (Fischer 1981, 67).

Infolge des hier vertretenen hermeneutisch-verstchenden Forschungsan-
satzes werden die Forschenden selbst zum Kristallisationspunkt ethnogra-
phischer Kulturanalyse; sie selbst »konstruieren« die Organisationskultur,
Sie bemiihen sich, die Konzepte der Betriebsangeharigen zu verstehen, im
groBeren Kontext zu interpretieren und schlieBlich unter Riickgriff auf kultur-
wissenschaftliche Kategorien (AuBenperspektive) textuell zu verdichten. Die
Konstruktion besteht letztlich darin, daB die Forscherin zwischen ihrer
AuBensicht und den Innenansichten des Feldes vermittelt (Geertz 1983),
d.h. die verschiedenen Sichtweisen von oben und von unten innerhalb der
betrieblichen Hierarchie zueinander in Beziehung setzt. Die Organisation
sowohl von auBen als auch von innen aus einer maglichst ganzheitlichen
Perspektive punktuell in den Blick nehmen zu kénnen, setzt eine grofe Of-
fenheit fiir das Feld und theoretisch viel Forschungsfreiheit voraus, die dann
in der Praxis meist gewisse Beschrinkungen erfihrt. Wichtig ist es, da8
sich die Forschenden von keiner Interessensgruppe (z. B. der Betriebslei-
tung oder der Gewerkschaft) vereinnahmen lassen. Nur wenn sie bei ihrer
Forschung nicht vorschnell die Perspektive der Rentabilitit des Betriebes
einnchmen oder sich nach anderen interessegeleiteten Vorstellungen, wie
z. B. denen der Gewerkschaft, richten, kénnen sie den fiir einen holistischen
Zugang charakteristischen Perspektivenwechsel und die Kombination sich
erganzender und wechselseitig »korrigierender« Methoden (Beobachtung,
Interviews, Dokumenten- und Objektanalyse) in Gewinn bringender Weise
vornechmen,

Im Mittelpunkt steht bei dieser ethnographischen Zugangsweise aller-
dings die teilnehmende Beobachtung, weil sie am ehesten ein kontext-

re Orguni.
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spezifisches Verstchen und den Pcrfs‘pcktivcn’wcchscl ermdglicht. Sie be-
jeutet Teilnahme am Betricbsalltag in verschledem?n Rollen und Funktio-
nen, etwa als Praktikant, Aushilfskraft oder Mitarbeiter auf Zeit, soweit das
Mitarbeiten in einer Organisation nicht durch Sicherheits-, Geheimhaltungs-
vorschriften oder cinen - tatsiichlichen bzw. gelegentlich auch unterstellten
- Kompctcnzm:mgcl des Forschenden eingeschriinkt wird (cf. zu »dabei-
qchender Beobachtung« als Alternative Lindner 1981, 63ff., Mulder van de
Graaf/Rottenburg 1989, 30f.).

Um zu den inncren Kreisen der Arbeitswirklichkeit mit ihren nur fiir In-
sider einsichtigen Kommunikationzirkeln und Gruppenbindungen als For-
scher Zugang zu erhalten, ist erfahrungsgemiB das eigene, zumindest spo-
radische Mitarbeiten hilfreich. Wenngleich das Mitarbeiten den Beobach-
wngsspiclraum einschrinkt und die Aufmerksamkeit stark absorbieren kann,
ist es letztlich ein Eintrittsbillett, um »mitreden« zu konnen, d.h. um als
gleichwertiger Gesprichspartner akzeptiert zu werden. Auch triigt es erheb-
lich dazu bei, erfahrungsnahe Fragen stellen zu konnen und ein Gespiir fiir
das Arbeitsgeschehen selbst zu entwickeln,

Wichtig ist es, die Kontakte zu einzelnen Beschiiftigten zu vertiefen und
»gecignete« Informanten auszuwibhlen (s. 0.), sobald eine gewisse Vertraut-
heit mit dem Betrieb hergestellt wurde. Dabei — wie bei der Bestimmung
der Feldausschnitte — gilt es zu beriicksichtigen, daB sich Feldforschung als
nicht formalisierbare Methode das Prinzip des Zufalls zunutze machen mu8.
Auch wenn oder gerade weil die Ausschnitte der Welt, die von den For-
schenden betreten werden, — zumal in einem Unternehmen — nur begrenzt
steuerbar sind, ist es in einem Verfahren, das seinen Wert aus dem mikro-
analytischen, vertiefenden Zugriff auf die Wirklichkeit herleitet (Geertz 1983,
bes. 31), entscheidend, die Auswah! der Feldausschnitte und der Zugiinge
2 begriinden sowie die Verallgemeinerbarkeit einer Einzelfallstudie, die
Reichweite ihrer Giiltigkeit, zu diskutieren.

Teilnehmende Beobachtung muB grundsiitzlich als eine Form wechsel-
seitiger, gleichwertiger Kommunikation konzipiert werden (Lindner 1981,
62-65), bei der davon auszugehen ist, da die Betriebsangehorigen eben-
falls ihre Interessen und Vorstellungen geltend machen. Dies wird deutlich,
wenn sie die Forschenden in — ihnen aus ihrem Arbeitsalltag vertraute —
sniitzliche« Rollen stecken, z. B. als »Lehrmiidel«, Anwalt ihrer Anliegen,
»Berater« (Novak 1994) oder gar als »Spion« zu instrumentalisieren su-
chen bzw. umgekehrt den Forschenden entsprechende Absichten unterstellen.
Wie die Informanten auf Forschende und ihre spezifische Art aufzutreten, zu
fragen und zu beobachten, reagieren, ist jedoch kein Zufall, sondern hiingt von
thren sozialen Erfahrungsgehalten ab und zeigt damit subkulturell bedingte
MaBstibe und Werte, die im ProzeB der Interaktion transparent werden.
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»Dic ersten Hinweise zur Unternehmenskultur erhalten wir von unserem Torwiichter, der
meist ein einfluBreicher Funktionstriiger ist und deshalb oft die Bcdingungcn der l;cld-
forschung festzulegen versucht, (...) Der Personalchef der Firma ZIRKEL {...) bestang
darauf, die Gespriichspartner selbst auszusuchen, weil er meinte, am besten zy Wissen,
wer relevante und typische Informationen habe. Er wollte auch die Fragen vor den lnm:
views selbst einschen (...), um sMiBverstindnisse« zu vermeiden. Er war enttiuscht, dag
wir ohne Fragebogen arbeiten wollten, und zweifelte an unserer Wissenschaftlichkej;
(...). Diese Reaktion war unser erster Hinweis auf zwei Charakteristika der Unternehmens.
kultur von ZIRKEL: die allumfassende Kontrolle siimtlicher Bereiche und Mitarbeiter
sowie die Vorstellung an der Spitze der Hierarchie, man wisse, wie es im Untemehmen
wirklich aussehe.« (Mulder van de Graaf/Rottenburg 1989, 26)

Besonders zu Beginn der Erhebungen, wenn sich Forschende und Beforschye
noch fremd sind, stellt die Felderfahrung ganz aligemein als Erfahrung der
»Reaktion des Objekts oder der Gruppe auf die durch die Gegenwart des
Feldforschers verursachte >Storung« eines der elementarsten verhaltens.
wissenschaftlichen Daten« dar (cf. Devereux 1976, 143, Lindner 1981, 6]
ff.). Bereits das Genchmigungsverfahren, das meist mit einem Anschreiben
an die Personalabteilung beginnt (cf. Beispiele bei Lamnek 21993, I1, 29011
und hiufig zunichst zu einem » Weitergereichtwerden« des Forschers durch
die Instanzen fiihrt, kann aufschluireiche Einblicke in die Kommunikations-
struktur einer Organisation vermitteln, und es zeigt iiberdies deren generel-
le Einstellung gegeniiber einer solchen »zeitkostenden« und dabei im Nut-
zen fiir die Institution noch unbestimmten qualitativen Forschung (z. B.
Schwartzman 1993, 48-51).

Bei zunehmender Dauer des Feldaufenthaltes verindem sich dann die
wechselseitigen Rolleniibertragungen, zu denen nimlich auch die Forschen-
den besonders zu Beginn einer Feldforschung neigen, wenn (Schwellen-)Ang-
ste, Unsicherheiten, Unwissen und Vorurteile die Wahmehmungen einschrin-
ken oder verzerren (Lindner 1981). Es ist auch zu diskutieren, inwieweit Un-
ternehmensforschung generell eine verschiirfte »research up«-Situation bedeu-
tet. Werden hier vom Volkskundler, der bislang eher auf die unteren und mitt-
leren Schichten blickte, in einer prinzipiell neuen Form Unterlegenheitsangste
gegeniiber den 6konomisch potenteren, gut ausgebildeten, wissenschafts-
kritischen Fiihrungskriiften produziert und fiihren diese Angste somit beson-
ders leicht zu eigentiimlichen Bewiltigungs- und Textualisierungsstralegien
(cf. Warneken, Wittel 1997)?

Des weiteren hat es einigen Einflu auf die Auswahl der Feldausschnite,
Informanten und méglicherweise sogar auf die generelle Anlage der For-
schung (siehe das Beispiel oben), ob der Einstieg in das Feld von »oben«,
iiber die Unternehmensleitung oder Personalabteilung (z. B. Novak 1994,
Gotz 1997) oder von »unten, iiber Betriebsrite oder einzelne Beschiftigte

gmpirische Erhcbungen -

Jls »Torwiichter«, erfolgt. So glaubte z. B. Burkhard Hergesell (1994, 23f.),
Jer mit Hilfe der Gewerkschaft und des Betriebsrats in das Forschungsfeld
Betrieb einsticg, als Fericnarbeitcr gegeniiber der Geschiiftsleitung verdeckt
peobachten zu miissen. Auch hier gilt: Ob man sich aufgrund der spezifi-
«hen Gegebenheiten des Feldes fiir eine offene oder verdeckte teilnehmen-
de Beobachtung entscheidet, von der erstere schon aus ethischen, aber auch
aus praktischen Griinden (Frage- und Bewegungsfreiheit) moglichst vorzu-
sichen st, — das jeweilige Vorgehen muB begriindet und hinsichtlich seiner
Konsequenzen reflektiert werden (cf. Lamnek 21993, 11, 292-295). Aller-
dings darf die Sclbst- und Methodenreflexion dabei nicht zum Selbstzweck
geraten und in eine reine Selbstbespiegelung miinden.

Diskursive Datenauswertung

Bei Feldforschungen hat sich das induktive Verfahren einer diskursiven
Dacnauswertung bewihrt, bei der lingere Feldblocke mit Auswertungs-
phasen alternieren. So konnen erste Ergebnisse und neue Hypothesen, wie
sie in den Auswertungsphasen gewonnen werden, wieder »diskursiv«, d.h.
ineinem neuen InteraktionsprozeB mit dem Feld, bearbeitet werden. Offene
Fragen lassen sich in der folgenden Phase z. B. direkt in Form von (Nach-)
Interviews (cf. Honolka, Gotz 1999, Kap. 2) oder indirekt durch weitere
gezielte Beobachtungen kliren. Das zentrale Medium zur Datensicherung
ist hierbei — neben dem Tonband fiir Interviews — das Feldtagebuch, in dem
 Beginn einer teilnehmenden Beobachtung bei noch weitgehend
ungerichteten Fragestellungen alle Auffilligkeiten, wie sie das Vorverstindnis
spontan eingibt, festgehalten werden sollten.

»Je ausfiihrlicher die Protokolle sind, desto besser, weil zumeist sicherstim

ForschungsprozeB herauskristallisiert, welche Beobachtungen besonders

bedeutsam waren. Inhaltlich konnen folgende Aspekete fiir das Protokoll von

Wichtigkeit sein; (Girtler 1984, S. 133f)

- die Teilnehmer im sozialen Feld, nach fiir das Untersuchungsziel relevan-
ten Variablen,

- die Interaktionen der Teilnehmer (...),

- die Beschreibung der sozialen Situation als zentrales Element des Feldes,
also z. B. Ort des Geschehens, Zeit, Umstiinde etc.,

- die RegelmiiBigkeit des Beobachteten oder seine Einmaligkeit (...),

- Reaktionen der Teilnehmer auf auBergewshnliche oder abweichende Ver-
haltensweisen (...).

- Sind Differenzen zwischen Gesagtem und Getanem feststellbar? (Lamnek
'1993,11, 302)
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Es hat sich bewihrt, bei offener Beobachtung maglichst bereits jm Feld
stichpunktartig (evtl. auch in Form kurzer Tonbanddiktate) und dann ay.
fithrlich unmittelbar nach der Beobachtung Gediichtnisprotokolle anluI;:-
gen, zu Zeiten also, da die Erinnerungsleistung noch abrufbar jst. Sinnvol}
ist es, erstens das Gehorte und Gesehene, aber auch zweitens eigene Emp-
findungen, z. B. zu Ablchnungen durch das Feld oder Rollenprojektionen
und drittens Reflexionen und Interpretationsideen in der Reihenfolge ayf.
zuzeichnen, wie sie sich am Computer einstellen. Diesen einzusetzen, bie.
tet sich schon deshalb an, weil die praktischerweise zunichst chronologisch
angelegten Feldprotokolle spiiter bei der Auswertung beliebig oft nach 5y-
stematischen Aspekten umgeordnet und »verzettelt« werden kénnen,

Bei der intensiven induktiven Auswertungsarbeit werden die Protokolle
zuniichst mit Randkommentaren zu inhaltlichen Auswertungskategorien und
weiterfiihrenden Fragen versehen, die sich durch die Sichtung und den Ver-
gleich der Daten bilden. Nach diesen Kategorien werden die Protokolle dang
untergliedert und »verzettelt«. Zusammen mit den ebenfalls aufgeglieder-
ten und zugeordneten Interviewtranskripten und den Firmendokumenten
entsteht zu Unter- und Oberkategorien ein mehr oder weniger dichtes Beleg-
netz. Dieses bildet ein eigenes Bedeutungssystem, das es durch neue Felg-
aufenthalte zu modifizieren und zu verdichten sowie zuletzt zu textualisieren
gilt (cf. Lamnek 21993, 11, 296-303).

Wann dieser ForschungsprozeB abgeschlossen ist, hiingt auBer von prak-
tischen Gegebenheiten (z. B. Vereinbarungen bzw. Vorgaben der Firmen-
leitung iiber die Feldforschungsdauer, Examensdruck) nicht zuletzt auch
davon ab, wann die herausgegriffenen Aspekte »verstanden« worden zu sein
scheinen, so daB sie nun - sei es nach insgesamt nur sechs Wochen oder
nach insgesamt einem Jahr Feldaufenthalt (cf. Helmers 1993a, 170) - unter
Beachtung der Gebote der Quellenkritik (insbesondere Validitit und
Reliabilitit der Daten) erfahrungsnah und »dicht« beschrieben werden kon-
nen (Geertz 1983).

Neue Felder, neue Herausforderungen

Auf welche theoretischen und methodologischen Fragestellungen der Kultur-
wissenschaften kann die Ethnographie von Industriebetrieben und
Biirokratien gerade aufgrund der Charakteristika und Besonderheiten des
Feldes Antwort geben? Zuniichst sind Ethnographen aus dem Fach Volks-
kunde/Europiische Ethnologie in diesem Feld mit bislang ungewohnten
Herausforderungen konfrontiert: Der komplizierte Feldzugang, die gelegent-
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liche Reduzierung der Forschung auf »dabeistchende Beobachtunge«, das
fchlende Insider-Expertenwissen, die »research up«-Situation - diese typi-
schen Aspekte ethnographischer Organisationsforschung fordern das Selbst-
pewuBtsein, Rollen- und »Feld«verstindnis der Forschenden heraus. Da-
Jurch, daB sich Ethnographen hier zudem in einem hierarchischen Gefiige
pewegen, das sich nur als Zusammenwirken von »Oben« und »Unten« ver-
«ehen liBt, erweitert sich das Blickfeld der Volkskunde, die bislang bevor-
zugt aus der Perspektive von »unten« ihre Felder beschrieb.

Eine weitere Herausforderung, die das tradierte kulturwissenschaftliche
Selbstverstindnis veriindert, ist die Frage der Anwendungsorientierung, die
in diesem Fall zu stellen der eigentlich zu diesbeziiglicher Abstinenz erzo-
gene Feldforscher schon deshalb gehalten ist, weil das Feld mit seinem sy-
qemimmanenten Verwertungsdruck ihm diese Frage aufdrdngt (Wischmann
1999). Hier gilt es nicht nur, den iiblichen »Riicklauf« der Ergebnisse auf
das Feld abzuwarten und dann in einer Art »restudy« zu dokumentieren,
sondern bereits bei der Grundkonzeption eines Projektes zu iiberlegen, ob
und wie man sich dieser Frage stellen (oder entziehen) will, zumal diese
vorentscheidung die Anlage und den Verlauf der Erhebungen beeinfluBt.
Auch aus ethischen Griinden ist der Anwendungsdruck des Feldes zu be-
achten. Versuche von Interessengruppen, aus dem Forscher oder seinem
Wissen fiir eigene Ziele und interne Machtkimpfe Nutzen zu ziehen, kon-
nen in einem Unternehmen, in dem eine hohe soziale Kontrolle und Kon-
kurrenzdruck herrschen, besonders leicht zu existentiellen Nachteilen fiir
andere Gruppen und zu Sanktionen fiir miBliebige Informanten fihren. Um
mit dem angesammelten Wissen adiquat umzugehen, bedarf es besonderer
sozialer und kommunikativer Fertigkeiten sowie eines hohen Verantwor-
tungsbewubtseins.

Um gegebenenfalls anwendungsorientiert forschen und die Ergebnisse
im Unternehmen selbst umsetzen zu koénnen — was kein Widerspruch zur
oben geforderten Forschungsfreiheit sein muB —, bendtigen Ethnographen
dariiber hinaus Qualifikationen, fiir die sie bislang nicht direkt ausgebildet
sind. Fiir die Entwicklung neuer Berufsfelder (z. B. Betriebsethnologie, inter-
kulturelles Konfliktmanagement) und fiir die Frage, was anwendungsorien-
tiertes Forschen fiir einen Kulturwissenschaftler iiberhaupt heiBen konnte,
der sich nicht in erster Linie dem »System« betriebswirtschaftlicher »Zweck-
rationalitit«, sondern eher der »Lebenswelt« des Betriebes verpflich-
tet fiihlt, konnten die langjihrigen Erfahrungen der US-amerikanischen
»Applied Anthropology« herangezogen werden (cf. Schwartzman 1993,
http:www.arbeitskulturen.de).

Fiir die Theoriebildung der Volkskunde/Europiischen Ethnologie sind
Wirtschaftsunternehmen und Biirokratien nicht zuletzt deshalb aufschlu-
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reiche Forschungsfelder, weil sie als »Zitadellen der Industriegesellschf
(Schiffauer 1996, 26) tatsichlich gencrelle Probleme von gcgc,.,wal.«
orienticrter Feldforschung sowie generelle gesellschaftliche Probleme i:;s.
Spiitmoderne wie im Brennspiegel besonders scharf sichtbar werden Jus .
(z. B. die Arbeitsgesellschaft im Umbruch, Probleme der Globalisicruscn
cf. Hochfelder, Huber 2004). So sind Unternehmen mit jhren vielf“:ilti o
zunchmend transnationalen Vernetzungen mit Zulieferbetrieben Sub-gucr:;
Tochterfirmen, staatlichen Institutionen, Gewerkschaften und Vcrh:iindcn und
mit ihren hiiufig aus verschiedenen Lindern und Milieus kommenden Be
legschaften komplexe Felder, in denen der Feldforscher im Sinne einer »multi:
sited ethnography« (Welz 1998) verstirkt ~ nicht nur in sozialer, sondem auch
in riiumlicher Hinsicht - mobil werden muB. In einem solchen Feldforschungq-
kontext werden sich den Ethnographen in besonders akzentuicrter Form diea‘n
sich nicht neuen Probleme der Auswahl geeigneter und begrenzbarer Feldays-
schnitte, des punktuellen Arbeitens, der Singularitiit des Wahrgenommenén
und damit seiner schweren Verortbarkeit in typischen Kontextstrukturen stel-
len. Dafiir werden sie, wenn sie sich an die (De-)Konstruktion von
»Organisationskulturen« wagen, eine Menge iiber Kulturalisierungsstrategien
der Managementpraxis auf der Suche nach immer neuen Zauberwaffen ler-
nen, aber auch die Leistungsfihigkeit und die Grenzen eines kultur-
wissenschaftlichen Kulturbegriffs erproben koénnen, der allen
Instrumentalisierungsversuchen zum Trotz als Erkenntniskriicke des Ethno-

graphen noch immer unersetzt ist.
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