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Anmerkungen zur Zeichensetzung

In dieser Arbeit werden Zitate aus dem Feld, wie allgemein iiblich, in doppelte
Anfiihrungsstriche gesetzt. In einigen Féllen wurden im Zitat aus Griinden der Vertraulichkeit
Abstraktionen vorgenommen, diese befinden sich [in eckigen Klammern].

Da die Sprache dieses Feldes, wie die Arbeit aufzeigen wird, sehr starken Symbolcharakter
hat, werden zudem wesentliche Begriffe oder Wendungen kursiv gesetzt. Ich hoffe sehr, den
Leser dadurch nicht zu verwirren, jedoch scheint mir diese MaBnahme notwendig, um
zwischen Zuschreibungen, die im Feld selbst gemacht werden, und allgemeinen Begriffen zu
unterscheiden. Ein Beispiel wére das Wort ,Ingenieur’: Kursiv geschrieben, steht es fiir die
Vorstellung, die Mitglieder der untersuchten Arbeitswelt transportieren wollen, wenn sie
diesen Begriff verwenden. Nicht-kursiv geschrieben steht es fiir die Berufsbezeichnung. Die
wichtigsten kursiv verwendeten Begriffe in dieser Arbeit sind: Ingenieur, Owner, Experte,
(technisches) Thema, Management, Manager, Organisation und deren Ableitungen sowie
feststehende Floskeln und Satze mit derartigen Elementen.

Nach diesem Muster habe ich Worte in Zitaten kursiv gesetzt, wenn der Sprecher sie meiner
Meinung nach im obigen Sinne symbolisch verwendete. Um im Flietext und in Zitaten

Worte besonders zu betonen, markiere ich sie fett.

Im FlieBtext verwende ich statt doppelter Anfiihrungsstriche ,einfache Anfiihrungsstriche’,
wenn ich Inhalte anfiihre, ohne dabei zu zitieren (etwa das Wort ,Ingenieur’ im folgenden

Zusammenhang: Ein Beispiel wire das Wort ,Ingenieur’).






1. Einleitung

“If we look to our species’ primate past and to our more
recent history of dealing with cultural difference, there is little
reason to be sanguine. Our initial response to difference is usually to
avoid it. Imagine, if you will, a group of our primate ancestors
gathered around their fire, gnawing on the day’s catch. Another
group of primates comes into view, heading towards the fire. I
wonder how often the first group looked up and said (in effect): ‘Ah,
cultural diversity, how wonderful.” More likely it was fight or flight,
and things have not changed that much since then. We flee to the
suburbs or behind walls to avoid cultural difference, and if we are
forced to confront it, there often is a fight.”

Bennett, Milton (1998), Basic Concepts of Intercultural
Communication, S.1-2.

Zwei Stimme steinzeitlicher Primaten treffen aufeinander: Dieses Szenario wihlt Milton
Bennett als Einstieg in sein Standard-Werk zur interkulturellen Kommunikation. ,,Nothing
much has changed since then, sagt er. Sobald kulturell Fremdes aufeinander trifft, sei
Konflikt wahrscheinlicher als Kooperation. Daher die Notwendigkeit interkultureller
Kompetenz und deren Vermittlung in interkulturellen Trainings.
Diese Uberlegungen Bennetts sind sicherlich nicht leichtfertig von der Hand zu weisen,
jedoch, in der heutigen Zeit, stellen sich auch die Fragen: Was sind Identititen? Wo liegt die
wahrgenommenen Scheidelinie zwischen dem ,Wir’ und ,den Anderen’? Wer definiert diese
Grenzen? Und zu guter Letzt: Was sind eigentlich interkulturelle Konflikte? Und was heif3t
,interkulturell’ iiberhaupt?
Die vorliegende Arbeit ist ein Versuch, diese Fragen anhand eines komplexen,
transnationalen Szenarios der Zusammenarbeit zu kldren. Sie handelt von einer Reise in die
Tiefen der deutschen Ingenieurskultur, wobei der Begriff ,deutsch’ im Feld selbst symbolhaft
gebraucht wird. Ich unternahm diese Reise, indem ich zwei Jahre lang Mitarbeiterin der
ChipTech-Cooperation' in GroBstadt® war, einem DAX-notierten HighTech-Unternehmen mit
mehr als 30 Standorten weltweit. Dieses Unternehmen wird von einer Berufsgruppe
dominiert, die in Wissenschaft und Praxis als Ingenieure bezeichnet werden und die sich
selbst mittels desselben Begriffs kategorisiert. Laut Barley und Orr (1997) handelt es sich
hierbei um hoch qualifizierte technische Mitarbeiter, die sich mit Denk- oder Wissensarbeit
beschéftigten, deren Erkenntnisobjekte in allen Fillen nicht reale Objekte, sondern deren

symbolische Reprédsentationen in verschiedenen Abstraktionsgraden sind. Von dem

! Dieser Name ist fiktiv. Zwar gibt es diverse real existierende Firmen, die die Elemente ,,ChipTech im Namen
tragen, jedoch handelt es sich bei der im Folgenden dargestellten fiktiven ChipTech Corporation um keines
dieser Unternehmen. Etwaige Ahnlichkeiten wiren rein zufélliger Natur. Das reale Unternehmen, das der
ChipTech Corporation zugrunde liegt, tragt einen anderen Namen.

* GroBstadt ist eine deutsche Millionenstadt.



Selbstverstindnis dieser Ingenieure, ihren Kategorisierungen des Eigenen und des Fremden,
von ihrer Arbeitspraxis liber Standorte hinweg und dem Rahmen, den sie dieser technischen
Arbeit geben, handelt die vorliegende Ethnografie. Konkret beschiftigt sich diese Arbeit vor
allem mit der deutsch-indischen Zusammenarbeit zwischen Ingenieuren.

Untersuchen konnte ich diese Thematik, weil ich direkt in einem technischen
Unternehmensbereich von ChipTech namens Objectmaking-Improvement (OI)* mit weltweit
rund 450 Mitarbeitern angestellt war. Diese Mitarbeiter — Ingenieure — entwickeln an vier
Standorten iiber Distanz ein interdependentes technisches System. Neben der Zentrale in
GroBstadt sind das die Standorte Alpenstadt in Osterreich, Ville in Frankreich und Bangalore
in Indien, wobei Bangalore nach GroBstadt der grofite OI-Standort ist. Von den insgesamt
zwei Jahren meiner Tétigkeit bei ChipTech-OI verbrachte ich die meiste Zeit am Standort
GroBstadt, sechs Wochen am Standort Bangalore und zwei Tage am Standort Alpenstadt.
Meine offizielle und praktische Rolle im Unternehmensbereich war die einer Doktorandin, die
die standortiibergreifende Zusammenarbeit im Unternehmensbereich untersucht und durch
geeignete Vorschldge Hinweise auf deren Verbesserung gibt. Vor allem sollte durch meine
Arbeit die deutsch-indische Kooperation verbessert werden, insbesondere im Bezug auf
Kommunikations-Strukturen und organisatorische Rollen. Aufgrund meiner eigenen Biografie
und meiner bisherigen Berufserfahrung als ,interkulturelle Trainerin’ hielt man mich im
Unternehmen fiir befdhigt, dieser Aufgabe nachkommen zu kénnen. Gleichzeitig nutzte ich
meine Rolle teilnehmend beobachtend zur Bestimmung der Innensicht der Mitarbeiter und zur

Analyse der tatséchlich auftretenden Konflikte an der Schnittstelle zwischen den Standorten.

Die Idee zu diesem Promotionsvorhaben reifte in mir wihrend meiner Berufstitigkeit.* Nach
meinem Studium zur Diplom-Kulturwirtin mit Schwerpunkt Siidostasien wollte ich eigentlich
nur schnell ins Berufleben einsteigen (und dort auch moglichst schnell Karriere machen).
Schon vor meinem Studienabschluss hatte ich meinen ersten Job als ,Junior Account
Managerin’ in einer Werbeagentur in der Tasche. In diesem Umfeld der Werbung arbeitete
ich nach dem Diplom anderthalb Jahre. Die Firmen, zu denen ich damals Kontakt hatte,
waren grofe Unternehmen aus dem pharmazeutischen Bereich (zu Beginn auch aus dem
High-Tech-Sektor), deren Innenleben mir Rétsel aufgab. Beobachtungen meinerseits, die
damals keinen Sinn zu machen schienen, waren beispielsweise: Wer in diesen Unternehmen

eigentlich zustindig? Warum dauern Entscheidungen so lange? Warum macht man (in

3 Anmerkung: Wie in vielen deutschen GroBunternehmen grassiert bei ChipTech der Abteilungskiirzel-Wahn.
* Die folgenden Zeilen sind als Versuch der Rekonstruktion zu betrachten. Wie Bruner (2002) zeigt, geschieht
die narrative Konstruktion des Selbst und der Vergangenheit aus dem Blickwinkel des Jetzt und ist als solche

wandelbar.
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Pharmakonzernen) Arzte und Apotheker oder (in High-Tech-Unternehmen) Elektro-
Techniker und Informatiker zu Managern?

Wihrend ich mir diese Fragen stellte, wuchs der Wunsch zu promovieren. Natiirlich stand
dahinter die jugendliche Arroganz des Berufsanfiangers: Konnte man das alles wirklich nicht
besser machen? Fiir die Promotion sollte es ein interkulturelles Thema sein, vielleicht
JInterkulturelle Werbung’, und zwar in einem grofen Unternehmen. Die Frage, wie
Unternehmen funktionieren, schien damals fiir mich relativ leicht beantwortbar: Schlief3lich
hatte ich die relevanten Management-Theorien im Studium gelernt. Konstruktion von
Identitdt, des Figenen und des Fremden in Organisationen, Zweifel daran, ob
Organisationskultur sich liberhaupt objektiv festschreiben lésst, die Bedeutung interpretativer
Ansitze — um diese Fragen war es im betriebswirtschaftlichen Teil meines Studiums nicht
gegangen: Die Bedeutung der organisatorischen Welt war stets eindeutig und klar gewesen.
Da ich somit (vermeintlich) wusste, was ich untersuchen wollte, ging es mir bei der
Promotionsvorbereitung also  primdr um die Organisation eines derartigen
Forschungsvorhabens: Ich kiindigte meinen Manager-Job, fand eine Stelle als Zeitungs-
Volontdring und feilte an meinem Promotionskonzept. Wihrend dieser Zeit erhielt ich iiber
einen Newsletter die Stellenanzeige einer Weiterbildungs-Einrichtung, die freiberufliche
interkulturelle Trainer suchte. Das schien interessant und im Hinblick auf die Promotion
sinnvoll — allerdings hatte ich noch nie als Trainerin gearbeitet. Ich fragte also nach, ob ich
mich wirklich bewerben solle und bekam von dem Verantwortlichen der Weiterbildungs-
Einrichtung zu horen, dass primér mein eigener ,Migrations-Hintergrund’ entscheidend sei:
man wiirde mich nehmen. Also bekam ich eine Einfithrung und Materialien an die Hand,
fiihrte darauthin mehrere interkulturelle Trainings durch und war so auf einmal ,Trainerin'.
Doch war bedeutete das? Im kulturwissenschaftlichen Teil meines Studiums hatte ich die
Ansitze von Geertz und Levi-Strauss kennengelernt — in meiner Rolle als Trainerin musste
ich mich nun mit den Konzepten von Hofstede (z.B. 1993), Hall (z.B. 1969), Kluckhohn (z.B.
1962) und Trompenaars (z.B. 1997) auseinandersetzen, deren Anwendung im interkulturellen
Training nun Personalentwickler® von mir verlangten. Hinzu kam meine eigene Biografie: Als
Kind hatte ich im Ausland gelebt, spiter im Ausland studiert und wihrend dieser Zeit viele
Lander Asiens mit dem Rucksack bereist. Im Nachhinein ethnologisch gesprochen, war mein
personliches Identitidtskonzept, in dem ich mich als hybride (siche Bhabha 1994) und in neue,
von einzelnen Lokalitdten losgeloste Kontexte eingebunden empfinde, entstanden in der

Auseinandersetzung mit Versuchen meiner Umwelt, mich eindeutigen Kategorien

> Anmerkung: Ich verwende den Begriff ,Personalentwickler' als Sammelkategorie fiir diejenigen im
Unternehmen, die {iber die Durchfiihrung interkultureller Mainahmen entscheiden.
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zuzuordnen. Kultur mittels interkultureller Praxismodelle ,festzuschreiben', erschien mir
daher aus ganz personlichen Griinden nicht nur ein vergebliches Unterfangen, sondern auch
eine unangemessene und iiberméfBige Simplifizierung des Sachverhalts ,Kultur’ zu sein.

Den ersten Schritt in Richtung Ethnologie machte ich, als ich beschloss, eine Feldforschung
durchzufiihren — was auch immer das sein mochte. Denn ich hatte das Gefiihl, dass ich mich
mit Interviews und Fragebogen den Sachverhalten ,Kultur’ und ,interkultureller
Zusammenarbeit’ im Unternehmen nicht tief genug’ wiirde anndhern konnen. Ein recht
blaudugiger Beschluss, wie sich zeigen sollte. Doch soweit stand der Plan — es fehlte nur noch
ein Unternehmen.

Uber einen personlichen Kontakt erhielt ich den Namen eines mittleren Managers bei
ChipTech-Ol, eben jenem Unternehmensbereich, in dem ich spiter promovieren sollte. Dieser
Manager hatte zuvor auf einer Mitarbeiterversammlung von einem neuen Standort in Indien
gesprochen, den ChipTech-OI aufbauen wolle. Meine Chance, zur richtigen Zeit am richtigen
Ort zu sein, dachte sich meine Kontaktperson, selbst OI-Mitarbeiter, und erzédhlte darauthin
dem Manager von mir und mir von dem Manager. Ich schickte dem OI-Manager eine E-Mail
hinterher und schlug ihm mein Forschungsprojekt vor, ndmlich die interkulturelle
Zusammenarbeit bei ChipTech-OI fachlich zu begleiten und zu analysieren — auf Basis
meiner bisherigen Trainererfahrung und meiner eigenen deutsch-indischen Herkunft. Hierfiir
erbat ich mir nur die Mdglichkeit des Zugangs, doch schlussendlich wurde mir von den
anwesenden Managern ein Doktoranden-Vertrag im Unternehmen in Aussicht gestellt.°

Somit hatte ich es auf einmal nicht mehr mit Siidostasien — meinem Studienschwerpunkt —
sondern mit Indien zu tun. Dem fiihlte ich mich zwar gewachsen — schlieSlich stammt mein
Vater aus diesem Land, und ich hatte als Kind dort gelebt — doch war mir die professionelle
Beschiftigung mit Indien stets zu personlich gewesen: Zu sehr wiirde eine Betrachtung der
Konflikte zwischen Deutschen und Indern oder ein erneuter Aufenthalt in Indien mich dazu
zwingen, mich mit meiner eigenen Identitit auseinander zu setzen. Ich trage einen tamilisch-
shivaitischen Nachnamen, der in Deutschland Fragen nach meiner Herkunft aufwirft und mir
in Indien eine bestimmte Rolle zuschreibt. Ich sehe in Deutschland ein wenig ausléndisch aus,
aber in Indien nicht indisch genug. Ich spreche Deutsch als meine Muttersprache, Tamilisch
(die Muttersprache meines Vaters) aber mehr als schlecht. Fiir mich ist Indien das Land
meiner Kindheit, das ich liebe; fiir Inder, die ich dort treffe, entspreche ich jedoch niemals

dem Bild einer indischen Ehefrau und Tochter aus der — recht konservativen —

¢ Anmerkung: Vermutlich wiire es nie dazu gekommen, wiire ich den offiziellen Weg gegangen. Denn die
Miihlen der Personal-Abteilung mahlen langsam im Grof3-Unternehmen, aulerdem hitte ich iiber den offiziellen
Weg vermutlich nie herausgefunden, wer die eigentlichen Entscheider bei ChipTech-OlI sind. Denn dieser
Unternehmensbereich taucht in keinem offiziellen Organigramm des Unternehmens auf.
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Gesellschaftsschicht, der mich mein Nachname zuordnet. Ich fiihle mich dazugehorig und
werde doch stets fremd gemacht. Genau diese Erfahrung, der ich mich nur ungern stellte,
stand mir nun erneut bevor, und ich wiirde mich damit auseinandersetzen miissen.
Wissenschaftlich betrat ich ebenfalls personliches Neuland: Von der Ethnologie hatte ich ja
bislang nur eine vage Vorstellung. Nachdem ich mit Indien zu tun haben wiirde, war klar,
dass ich nicht bei meinem ehemaligen Professor in meiner bisherigen regionalen
Spezialisierung — Siidostasienkunde — wiirde promovieren konnen. Der Rest ist eine
Verkettung spontaner Entscheidungen: Letztendlich entschied ich mich fiir die Miinchner
Ethnologie Als interdisziplindres Forschungsvorhaben angelegt, bot sich ferner fiir meine
Arbeit eine Zweitkorrektur durch das Institut fiir Interkulturelle Kommunikation an — womit
ich auch mein Nebenfach gefunden hatte. Und so schrieb ich mich ein und machte mich auf,
Feldforscherin und Ethnologin zu werden. Gleichzeitig war mein Zeitungs-Volontariat
beendet; mein auf zwei Jahre befristeter Doktoranden-Vertrag bei ChipTech-OI begann: Ich
war im Feld.

Dort lernte ich — soweit moglich, wie ein Ingenieur zu denken, zu reden und zu arbeiten, eine
Reise, die vor mir bereits Downey (1998) unternommen hat. Auf meiner Reise erhielt ich
Einblick in die Sicht der Ingenieure auf die vermeintlich als interkulturell zu kategorisierende
Projekt-Zusammenarbeit zwischen Standorten. Vor allem betrachtete ich die Zusammenarbeit
zwischen zwei Standorten in Deutschland und Indien — und sollte genau diese mittels
interkultureller Trainings und Coachings verbessern. Fiir mich personlich bedeuteten diese
Rahmenbedingungen: In allen Bereichen meiner Forschung verzahnten sich praktische Arbeit
und wissenschaftliche Analyse, Feld und Leben auflerhalb des Feldes waren daher nur schwer

zu trennen, in mehreren Kontexten war die ,Heimat’ selbst das ,fremde Feld’.’

Wie so oft bei einer Feldforschung im Unternehmen fand ich vieles — aber nicht das, was ich
beauftragt war zu finden. Statt vom Management angenommener interkultureller Probleme
zwischen Deutschen und Indern erlebte ich eine Dichotomie zwischen Management (Nicht-
Ingenieuren) und Ingenieuren und eine vollstindig andere Innensicht der Beteiligten auf die
Zusammenarbeit mit dem neuen Standort in Indien. Kollektive Identitidten gab es zuhauf —
jedoch wurden ihre Grenzen fast nie zwischen nationalkulturellen Scheidelinien gezogen. Die
Akteure im Feld machten so meine Tatigkeit von einer ,interkulturellen’ zu einer ,cross-site’,

also standortiibergreifenden, Analyse und Beratung.

7 Zu dieser Problematik siche Norman (2000) sowie Van Maanen (2001). Zu den etwaigen Vorteilen dieser
Situation siehe Dyck (2000)
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Meine Tatigkeit fand statt vor dem Hintergrund eines im Feld bekannten externen Diskurses,
der nationalkulturelle Unterschiede als gegeben ansieht und sie fiir beeintrichtigend halt.
Dieser Diskurs wird von Nicht-Ingenieuren — Personalentwicklern, Kommunikations-
Fachleuten und anderen Stabsstellen des Unternehmens — permanent auf die Gruppe der
Ingenieure projeziert. Verbunden war diese Projektion mit einem negativen Fremdmachen der
Gruppe der Ingenieure, einem sense of mission, diese sozial inkompetenzen Techniker eines
Besseren zu belehren. Gleichzeitig sind es aber jene Stabsstellen-Mitarbeiter und Manager,
die aus Ingenieurssicht ,,von der Realitét tiberhaupt keine Ahnung haben. Wahre Ingenieure
betrachten den externen Diskurs daher mit groBer Skepsis.

Aufgrund dieser Erkenntnisse in Verbindung mit meinem bereits bestehenden Unbehagen
gegeniiber einer simplifizierenden Praxis interkultureller Trainings bezog ich im Laufe meiner
Feldforschung immer mehr den Teil der OI-Umwelt in meine Forschung ein, der fiir die
,interkulturelle Praxis’ relevant ist. Dabei ging ich tliber die offiziellen Unternehmensgrenzen
hinaus, befragte etwa Mitarbeiter externer Anbieter von interkulturellen Trainings bei
ChipTech. Bald darauf begann ich, Interviews mit Indien-Trainern® und Personalenwicklern
anderer Unternehmen, die einen Standort in Indien aufbauten oder aufgebaut hatten, zu
fiihren.” Diese Gesprichspartner schilderten mir die technische Projektzusammenarbeit als
derzeitiges Hauptszenario deutsch-indischer Zusammenarbeit im Unternehmen in
Deutschland'; Ingenieure als die Hauptzielgruppe interkultureller MaBnahmen mit Fokus
Indien. Viele hatten das Gefiihl, diese Zielgruppe nicht verstehen zu kdnnen.

Aufgrund dieser — aus meiner Sicht wesentlichen — Beriihrungspunkte beschloss ich, beide
Felder — das der Ingenieure bei ChipTech-OI auf der einen Seite sowie das der Stabsstellen-
Mitarbeiter, interkulturellen Praktiker und Personalentwickler auf der anderen Seite — als
miteinander verbunden anzunehmen. Hierbei betrachte ich das Feld bei ChipTech-OlI als mein
primires Feld. Das Feld der interkulturellen Praktiker und Personalentwickler — innerhalb und
auflerhalb von ChipTech — sehe ich als mein sekundéres Feld, dessen Arbeitspraxis
ausgerichtet ist auf die Verdnderung des primdren Feldes und das unter diesem Aspekt
analysiert wird. Ich gehe dabei von einem Kulturkonzept aus, das lokale Ausprigungen von
Kultur in Interaktion und wechselseitiger Abhédngigkeit mit ortsunabhéngigen und globalen

Stromen begreift (z.B. Gupta / Ferguson 1992a, 1992b; Appadurai 1991, 1996; Hannerz 1986,

8 Anmerkung: Ich verwende den Begriff ,interkulturelle Trainer’ im Folgenden als generelle Kategorisierung fiir
die Gesamtgruppe von Anbietern interkultureller MaBBnahmen und meine damit nicht etwa ,interkulturelle
Trainer’ in Abgrenzung zu anderen Untergruppen wie etwa ,interkulturellen Coaches’.

? Diese Titigkeit war mit ChipTech-Vertretern abgesprochen, schlieBlich war ich vertraglich gebunden.

' Hintergrund des Szenarios ist in der Regel, dass technische Unternehmen technische Arbeit aus
Kostengriinden nach Indien auslagern. Es sind daher vor allem Ingenieure, die in der heutigen Zeit — aus ihrer
Sicht von heute auf morgen — in komplexen technischen Projekten auf Distanz mit /ngenieuren in Indien
zusammenarbeiten zu miissen (und meist ist es ein unwillkommenes Miissen).
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1991, 1997). Damit folgt diese Arbeit einem aktuellen Ansatz der Ethnologie, in dem das Feld
nicht mehr durch Zeit, Raum und tatsdchliche Interaktion aller Akteure innerhalb der
Untersuchungseinheit, sondern durch Wissens- und Machtbeziehungen geformt wird. Eine
Vielzahl von Diskursen iiber ,Wir und die Anderen’ treffen in derartigen komplexen und
lokalitdtsunabhéngigen Feldern aufeinander. Diese Felder sind in der heutigen
Organisationsforschung nicht mehr die Ausnahme, sondern die Regel und reichen oftmals
iiber die Grenzen einzelner Unternehmen hinaus (Hirsch / Geller 2001). Daher verlangen sie
nach neuen Methoden und Paradigmen der Feldforschung in Abgrenzung zur klassischen

Ethnologie, die von der zeitlichen und rdumlichen Einheit des Feldes ausgeht (Caputo 2000).

Aus der soeben begriindeten Perspektive wird aus der vorliegenden Arbeit vor allem
folgendes deutlich: Die Probleme, die im konkreten Feld zwischen den beiden Standorten in
Deutschland und in Indien auftraten, sowie der Blick des deutschen Standorts auf sich selbst
und ,die Anderen’ in Indien, waren zu einem weitaus grofleren Teil durch so etwas wie
Ingenieurskultur — das berufsgruppenspezifische und kontextabhdngige Schaffen, Aushandeln
und Verdndern von ,Kultur’ — und die spezifischen Gegebenheiten des deutschen Standorts
gepragt als durch nationalkulturelle Differenzen. Zu diesen spezifischen Gegebenheiten
zdhlen erstens die Natur der zu leistenden technischen Arbeit sowie zweitens die Zwinge des
GroBunternehmens und die Spielregeln des mittleren Managements. Durch all diese
Gegebenheiten zieht sich drittens der postkoloniale Kontext der Globalisierung, in dem sich
die Mitarbeiter aller ChipTech-Standorte verorten — jedoch unter Einnahme gegensétzlicher
Perspektiven. Nicht nationalkulturelle Unterschiede, sondern die Natur der zu leistenden
technischen Arbeit und die damit verkniipfte Konstruktion kollektiver /ngenieurs-ldentitt,
postkoloniale Diskurse der Globalisierung und die organisatorischen Rahmenbedingungen
pragten also die standortiibergreifende Zusammenarbeit bei ChipTech-Ol.

Um noch weiter zu gehen: Die von den Mitarbeitern dieses Unternehmensbereichs
wahrgenommenen ,interkulturellen Probleme’ decken sich nicht mit den ,interkulturellen
Problemen’, die im interkulturellen Training angenommen wurden (denn natiirlich gab und
gibt es bei ChipTech in GroB3stadt vorab interkulturelle Trainings fiir die fremden Inder, mit
denen man es bald zu tun haben wiirde). In diesem Zusammenhang wird in dieser Arbeit ein
Kulturbegriff kritisch hinterfragt, der — so meine These — in der konkreten Praxis
interkultureller Trainings bei ChipTech immer noch iiblich ist und der Kultur als ,,tagged and

tied luggage of isolated groups* (Yabsley 1990: 135)"" konstruiert. Ein Kulturbegriff, der ,die

! Zitiert in Baumann (1996: 189).
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Inder' aufgrund von Marktzwingen'? fremder macht, als sie sind, und der mit Szenarien
arbeitet, die die Mitarbeiter oftmals nicht mir ihrer Arbeitsrealitdt in Einklang bringen
konnen." Insbesondere die Angst vor dem Arbeitsplatzverlust in Deutschland und die von den

Akteuren selbst konstruierte ,Asiatische Bedrohung’ bleiben hier ausgeklammert.

Um zu der geschilderten Erkenntnis zu gelangen, betrachtet die vorliegende Arbeit die
wichtigsten Einflussfaktoren des Feldes. Diese werden im Folgenden kurz skizziert.

Erstens sind die Mitarbeiter von OI als abhidngige interne Dienstleister tétig. Sie verkaufen
also keine Produkte am Markt, sondern helfen durch ihre technische Arbeit nur dabei, dass die
Produkte des Unternehmens schneller und in hoherer Qualitit erstellt werden konnen. Das
Ergebnis der technischen Arbeit von Ol — nennen wir es Product-Help-System — bleibt
letztendlich unsichtbar, es sei denn, dass es die erforderliche Hilfeleistung nicht erbringen
kann. Gleichzeitig bedeutet der Dienstleistungs-Charakter von OI: Obwohl es innerhalb des
Bereichs vier Hierarchiestufen gibt, ist selbst der OI-Leiter noch als ,mittleres Management’
einzustufen und hat mehrere Hierarchieebenen iiber sich. Dieses Machtungleichgewicht fiihrt,
so die Argumentation, zu entscheidenden Beeintrachtigungen der Handlungsmacht innerhalb
von OI, welche dort wiederum zu einer Verschirfung des Konflikts zwischen Standorten und
zwischen Management und Ingenieuren fiihren. In harten organisatorischen Zeiten — und eine
solche trat ein bei ChipTech — hat es ein Unternehmensbereich wie OI daher schwer, sich
nach auflen hin zu verteidigen und seinen internen Zusammenhalt zu bewahren.

Zweitens ist Product-Help-System ein interdependentes, sehr komplexes technisches System,
dessen interne und externe Grenzen unscharf sind, das sich stindig verdandert und an dem alle
Mitarbeiter gemeinsam arbeiten. In der Unternehmenspolitik sind sowohl Existenz als auch
Bedeutungsinhalt des Systems dabei stidndiges Objekt der Aushandlung. Je nach Meinung und
Machtkonstellation unter den Herrschenden wird einmal der individuelle Charakter seiner
Einzelkomponenten betont, ein anderes Mal der einigende Charakter des Gesamtsystems.
Man konnte sogar argumentieren, dass das Product-Help-System gar keine Einheit ist; und in
der Tat decken sich die Netzwerke der meisten Mitglieder nicht mit den sich stindig
verdndernden organisatorischen Grenzen, in denen sie leben. Sowohl individuelle als auch
kollektive Identititen der Mitglieder des Unternehmensbereichs sind daher doppeldeutig,
multipel und kontextabhingig und bediirfen somit diverser Mechanismen zur Aushandlung

und Konstruktion von Zugehorigkeit. Geschildert wird in diesem Zusammenhang sowohl der

12 Siehe Dahlén (1997).

Y Anmerkung: Hinzu kommt, dass die meisten Trainer das Feld nie selbst gesehen haben (bereits eine
unternchmens-interne Stabsstelle ist sehr weit weg von der technischen Zusammenarbeit). So werden
Kompetenzen auf der Basis angenommener Szenarien definiert, die nicht die tatsdchlichen sein miissen.
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dominante Diskurs des Konflikts zwischen Ingenieuren und Managern als auch
Moglichkeiten seiner Integration mittels technischem Arbeitsethos, Konstruktion einer
gemeinsamen Vergangenheit sowie Verlagerung auf eine andere Ebene.

Drittens wird die Zusammenarbeit mit dem indischen Standort von den Mitarbeitern von OI
in Deutschland in ein allgemeines negatives Szenario der Globalisierung eingeordnet.
Spitestens seit dem Slogan ,,Kinder statt Inder*'* ist der so genannte IT-Inder hierzulande ein
Begriff, der fiir Konkurrenz und somit Bedrohung einheimischer Arbeitsplédtze steht. Um der
neuen Konkurrenz aus China und Indien Einhalt zu gebieten, feilt der deutsche Bundestag an
einer ,,High-Tech-Strategie fiir Deutschland."> Hinzu kommt die allgemeine Thematisierung
der ,,Globalisierungsfalle in den Massenmedien.'® ,,Wir miissen halt nach Indien auslagern,
um Kosten zu sparen®, konnte die Quintessenz dieses Szenarios sein. Von den Ingenieuren
des Unternehmens wird folgerichtig erwartet, dass sie technische Themen nach Indien
abgeben und die neuen indischen Kollegen einarbeiten. Wie die Arbeit aufzeigen wird,
geschieht dies vor dem Hintergrund von Gefiihlen der Unsicherheit (,,Wir arbeiten hier ja
unsere Nachfolger ein“), mangelnder Wertschdtzung der eigenen Person (,,Friiher galten
deutsche Ingenieure noch etwas®), Selbstzweifeln (,,Kénnen wir da iiberhaupt noch
mithalten?*) und Konkurrenz zwischen den Standorten um die besten technischen Themen.
Die Existenz einer Vielzahl von Witzen zum Thema (Pointe eines Witzes ist beispielsweise:
,»Bald lagern sie auch noch den Weihnachtsmann nach Indien aus®) lassen auch bei
ChipTech-OI in Deutschland dieses Dilemma der Mitarbeiter durchscheinen. Mit diesem
Dilemma kontrastiert die Wahrnehmung der ChipTech-OI-Mitarbeiter am indischen Standort
Bangalore, vielleicht die IT-Hauptstadt Indiens. Denn die indischen Mitarbeiter dort sehen
sich als Gewinner der Auslagerung. Diskurse von Niedergang und Aufschwung prallen also
bei ChipTech-OI aufeinander.

Die geschilderten drei rahmenden Elemente der standortiibergreifenden Zusammenarbeit bei
ChipTech-OI bilden die Grundlage fiir die wissenschaftliche Einordnung dieser Arbeit.
Herangezogen aus der Literatur wurden hierzu erstens solche Arbeiten, die sich mit dem
Charakter von technischer Dienstleistung und Wartung eines komplexen, interdependenten
Systems beschiftigen sowie mit der sozialen Konstruktion technischer Realitdt und damit
verbundenen kollektiven Identititen. Wie diese Arbeit in Anlehnung an Orr (1996) und

Potthast (2001) zeigen wird, ist in einer derartigen Umgebung vor allem ein Habitus der

'* Anmerkung: Slogan der Wahlkampf-Kampagne des CDU-Bundestags-Abgeordneten Jiirgen Riittgers.

'3 Sitzung des Deutschen Bundestags vom 21.09.2006 zum Thema ,,High-Tech-Strategie* fiir Deutschland.

16 Beispiele hierfiir sind: die Titelserie “Geschichte des Kapitalismus, Teil 6: Der Sieg des Geldes* in der
Zeitschrift Stern vom 15.04.2006 {iber ,,Verlierer der Globalisierung in Deutschland®, die Dokumentation ,,Und
du bist raus“ (ARD, 11.01.2006) iiber die Auslagerung von Arbeit beim Armaturenhersteller Grohe nach Asien,
oder die Reportage ,,Meinen Job gibt’s billiger (ZDF, 11.04.2006), deren Titel selbsterkldrend ist.
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Expertise (Bourdieu 1976 und 1993) relevant, der stindig durch narrative Mechanismen
konstruiert, bekréftigt und ausgetauscht werden muss.

Zweitens werden solche Arbeiten hinzugezogen, die sich mit Zwéngen des mittleren
Managements und den Rahmenbedingungen des Grofunternehmens sowie deren
Auswirkungen auf die Gestaltung von Arbeitsabldufen und die Konstruktion von Identitit
befassen. Die vorliegende Arbeit zeigt, dass diese Bedingungen entscheidend zur Art und
Weise beitragen, wie die deutsch-indische Zusammenarbeit organisiert und gelebt wird.

Zum dritten Thema — Auslagerung nach Indien im Unternehmen — lagen mir keine
ethnologischen oder soziologischen Feldforschungsberichte vor, die hédtten herangezogen
werden konnen. Die vorliegende Arbeit ist ein Schritt, um diese Liicke zu schlieBen — vor
dem Hintergrund der vorhandenen Literatur im Bereich der Postcolonial Studies und von
Theorien zur Konstruktion kollektiver Identitit im Spannungsfeld von Globalisierung und
Lokalitdt. Sie liefert daher einen Beitrag zu einem aktuellen Thema in der heutigen
ethnologischen Fachdiskussion: Nédmlich eine Beschreibung der Konstruktion kollektiver
Identitit im Zeitalter der Globalisierung — entlang einer in Deutschland und Indien aktuellen

postkolonialen Scheidelinie, ndmlich der der technischen, hoch qualifizierten Projektarbeit.

Ein wichtiges Nebenprodukt dieser Analyse ist eine revidierte Beurteilung dessen, was
sowohl in der Management-Literatur als auch in der wissenschaftlichen ethnologisch-
soziologischen Literatur als der permanente Konflikt zwischen Ingenieuren und Management
dargestellt wird (z.B. Kunda 1992, Rammert 2000, Garsten / Lerdell 2003). Hierbei wird
davon ausgegangen, dass die kollektiven Identititen beider Gruppen einander quasi
unvereinbar gegeniiber stehen. Dieses wissenschaftliche Bild deckt sich mit dem dominanten
Diskurs innerhalb des Unternehmens: Von Seiten {ibergeordneter Stabsstellen und vom
Management werden Ingenieure als eine Gruppe von Mitarbeitern verstanden, deren Ziele
allen Management-Zielen zuwider laufen, die nicht willig sind, sich den Spielregeln des
Unternehmens zu beugen, und deren Widerstand durch Kontrollmechanismen gebrochen
werden muss. Regulierende Mallnahmen von oben zielen also stets darauf ab, diesen
vermeintlichen Widerstand durch Kontrolle zu brechen oder den Spielraum fiir Widerstand
gar nicht erst zu ermoglichen.

In Abgrenzung zu diesem dominanten Diskurs im Unternehmen und in der wissenschaftlichen
Literatur ist es meine These, dass dieser vorgebliche Zustand des permanenten Konflikts zwar
auf oOffentlicher Biihne inszeniert und ritualisiert ausgetragen wird, aber durch andere,
einigende Mechanismen und Diskurse gleichzeitig infrage gestellt wird. Daher miissen

beispielsweise interkulturelle MalBnahmen zwar Elemente der Ingenieurskultur
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beriicksichtigen — sie diirfen sich aber nicht vom dominanten Diskurs blenden lassen, da

dieser ebenfalls nur ein verzerrtes und iiberzeichnetes Bild der Zielgruppe liefert.

Zusammenfassend will die Arbeit aufzeigen, dass Kultur in diesem Szenario der
Zusammenarbeit im technischen GrofBunternehmen Folgendes ist: ,,A process of making and
remaking collective sense of changing social facts rather than some reified possession
(Baumann 1996: 186) — und zwar vor dem Hintergrund einer Projektion nationalkultureller
Unterschiede von auflen auf das Feld. Hinter dem einfachen, konfliktbehafteten dominanten
Diskurs ,Wir und die Anderen’ gibt es jedoch stets Raum fiir Mehrdeutigkeit, Verdnderung
und Integration. Wie diese Prozesse der Mehrdeutigkeit, Verdnderung und Integration im
einzelnen aussehen und innerhalb welcher Rahmenbedingungen sie stattfinden, ist der Kern
dieser Arbeit, die — das sei noch vorweg gestellt — nur eine narrative Konstruktion von Wissen
ist, ein individueller Prozess der ,Sinn-machens’ unter dem ironischen Augenzwinkern des
Feldes, nicht mehr und nicht weniger.

Wichtig ist an dieser Stelle die Bemerkung, dass ich die Diskurse des Eigenen und des
Fremden der Akteure im Feld abgrenze gegeniiber einem Kulturbegriff, wie er in der Praxis
interkultureller MaBnahmen vertreten wird, und nicht gegeniiber einem Kulturbegriff, wie ihn
die akademische Disziplin der Interkulturellen Kommunikation (IKK) vertritt."” Grund fiir
dieses Vorgehen ist die Tatsache, dass sich die akademischen Diskurse der IKK nicht
innerhalb des konkreten Feldes finden lassen, sehr wohl aber deren Praxisdiskurse. Nur im
Wechselspiel mit Letzteren enstehen Diskurse des Eigenen und des Fremden im Feld. Aus
dem gleichen Grund gehe ich nicht auf die Identitdtskonzepte der akademischen Disziplin
IKK ein, sondern beschrinke mich im Sinne des erkenntnistheoretischen Objekts der
Ethnologie auf eine Untersuchung kollektiver Identititen und ihrer Scheidelinien (Baumann

2001, Reckwitz 2001).

Teil I (Kapitel 1 bis 4) der vorliegenden Arbeit beschreibt die Rahmenbedingungen der
Zusammenarbeit aus Sicht der ChipTech-Zentrale in Grofistadt und ordnet den Standort
Bangalore in diesen Rahmen ein. Teil II (Kapitel 5 bis 7) beschiftigt sich mit der
Konstruktion kollektiver Identitéten in GroBstadt sowie der Projektzusammenarbeit zwischen
GrofBstadt und Bangalore. Dieser interne Blick auf sich selbst und die anderen — unter
Berticksichtigung des Machtaspektes und der Rahmenbedingungen — wird mit der AuBBensicht

der interkulturellen Praktiker und Personalentwickler auf die Gruppe der Ingenieure

'7 Zur aktuellen akademischen Diskussion siche Moosmiiller (2000).
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konstrastiert. Teil III (Kapitel 8) ldsst das Feld selbst ein Fazit ziehen. Im Detail werden
folgende Themen behandelt:

Innerhalb von Teil I verdeutlicht Kapitel 2 zunédchst die Rahmenbedingungen der zugrunde
liegenden Feldforschung, das Feld sowie die Interaktion meiner Person mit dem Feld, vor
allem am Standort Grof3stadt. Es wird aufgezeigt, wie schlussendlich die Akteure im Feld das
Thema dieser Arbeit neu definierten und fiir ihre Ziele nutzten. Wesentliche kulturelle
Konzepte bei ChipTech-OI werden so anhand meines Lernprozesses verdeutlicht,
insbesondere die Wichtigkeit von Ownership’® und Expertentum sowie deren aufere
Dokumentation durch entsprechendes Verhalten. Auch werden die Moglichkeiten des
ethnographischen Schreibens unter den gegebenen Bedingungen erldutert.

Kapitel 3 beschéftigt sich mit der Arbeitwelt der ChipTech-Zentrale und ihren spezifischen
Gegebenheiten. Wie Kapitel 3.1 zeigt, sind wichtige Einflussfaktoren hierbei der inszenierte
Konflikt zwischen Ingenieuren und Management, der sich vor allem in Witzen und
ironischem Widerstand der Ingenieure Bahn bricht, sowie die Konstruktion einer quasi-
mythischen Vergangenheit, einem Goldenen Zeitalter des deutschen Ingenieurstums. Beide
dienen schlussendlich demselben Zweck, niamlich die kollektive Identitdt einer technischen
Expertengemeinschaft in Zeiten der Krise aufrechtzuerhalten. Auf die Natur der technischen
Arbeitspraxis geht Kapitel 3.2 ein. Die soziale Konstruktion technischer Arbeit ist ganz
grundsitzlich gekennzeichnet durch ein Dilemma zwischen (erwiinschter) Kontrolle des
Systems durch den technischen Experten und dem (permanent drohenden) Fehler im System.
Daher liegt der Fokus auf Mechanismen zur Bewiltigung dieses Dilemmans, insbesondere auf
dem narrativ geteilten Habitus der Expertise. In Kapitel 3.3 stellt die vorliegende Arbeit die
Situation des mittleren Managements dar, das den Unternechmensbereich OI leitet. Es wird
deutlich werden, dass sich auch diese Gruppe in einem Dilemma aufgrund von
organisatorischer Abhéngigkeit befindet und dem Druck von oben, manifestiert durch die
allgegenwirtige Re-Organisation, nur wenig entgegensetzen kann. Kapitel 3.4 beschéftigt sich
mit der Manifestation von Hierarchie bei ChipTech-OI sowie dem Informationsfluss
innerhalb des Bereichs. Diese beiden Themen sind eng verkniipft, da es in einem innovativen,
hochtechnischen Umfeld vor allem der Faktor Wissen ist, der Macht verletht. Wie das

Beispiel der Spiraliermaschine (Seite 98) zeigt, flieit dieses notwendige Wissen vor allem

'® Anmerkung: Ownership bezeichnet das Thema (die Aufgabe), das einer Person bei ChipTech offiziell
zugeordnet ist. Uber Ownership wird die Bedeutung einer Person formal sichtbar. Umgekehrt hat eine Person
ohne Ownership keine Bedeutung. Daher ist der Erhalt oder die Absicherung von Ownership eine wesentliche
Handlungs-Strategie bei ChipTech-OlI, gerade in Zeiten der Unsicherheit. Auf das Konzept Ownership wird an
spéterer Stelle noch detailliert eingegangen werden.

20



informell und geht einher mit Erfahrung im Unternehmen. Schlussendliche Notwendigkeit fiir
Ingenieure und Manager ist es, zu wissen, wie der Laden lduft, wie man bei ChipTech sagt.

Kapitel 4 bezieht den neuen indischen Standort Bangalore in die Analyse mit ein und erldutert
zundchst die Struktur der standortiibergreifenden Zusammenarbeit. Ziel ist es jedoch primir,
den Kontext zu verdeutlichen, in den der Standort Bangalore eingeordnet wird: Von
GroBstadt-Seite aus ist dies ein negatives Szenario der Globalisierung und der Auslagerung,
das einhergeht mit der Angst vor Arbeitsplatzverlust. Von Bangalore-Seite aus ist dies ein
Diskurs des Aufstiegs, der nicht nur intern, sondern sehr stark offentlich in den Medien
geflihrt wird. Beide Diskurse werden vor dem theoretischen Hintergrund der Postcolonial

Studies (McLeod 2000) verortet.

Innerhalb von Teil IT wird der Blick zunéchst auf den Standort Grof3stadt gerichtet. Kapitel 5
befasst sich mit der Konstruktion kollektiver Identitdt in der dortigen OI-Zentrale, Kapitel 5.1
insbesondere mit der dominanten Inszenierung des Konflikts zwischen Ingenieuren und
Management. Im Anschluss zeigt Kapitel 5.2 Moglichkeiten der Integration auf. Diese wird
erreicht durch Selbstkategorisierungen als Ingenieure auf beiden Seiten, durch Verteidigung
nach auflen, durch kollektives Gedédchtnis sowie durch Verlagerung der Interaktion auf eine
andere Ebene — etwa von der formellen zur informellen Kommunikation oder von Englisch zu
Deutsch. Zusammenfassend verdeutlicht Kapitel 5.3, dass kulturelle Fremdheit bei ChipTech-
OI in Grofstadt vor allem anhand dreier Scheidelinien konstruiert wird: Fremd ist eine Person
dann, wenn sie rdumlich entfernt ist, kein Deutsch spricht und man sie nicht personlich kennt.
In dieses vorhandene Schema wird der Standort Bangalore als neuer Faktor eingeordnet.
Kapitel 6 stellt daraufthin dem GroBstadt-Blick auf die Zusammenarbeit den Gegenblick aus
Bangalore gegeniiber — jeweils in typisierter Form. Wie Kapitel 6.1 verdeutlicht, herrschen in
Grof3stadt vor allem zwei kontrire Wahrnehmungen vor: ,Bangalore als weitere negative
Veranderung von oben’ oder ,Bangalore als Chance’. Auch der Gegenblick aus Bangalore in
Kapitel 6.2 kennt nach einem schwierigen Start fiir alle zwei Extremfille, die sich entlang der
Antwort auf die Frage: ,Gab es Lernerfahrung — Ja oder Nein?’ manifestieren. Kapitel 6.3
beleuchtet typische Spannungsfelder von beiden Seiten, die um die Themen Macht, Wissen,
Abhingigkeit und Ownership kreisen.

Kategorisierungen des kulturell Fremden in Grofistadt und Bangalore sind auf den ersten
Blick relativ dhnlich, wie Kapitel 7 nach Verdeutlichung der Hintergriinde (Kapitel 7.1) zeigt:
Distanz, als Hemmschuh fiir informelle narrative Mechanismen zur Konstruktion von
kollektivem Expertentum auf Ingenieurs-Ebene, wird von allen Beteiligten als Haupt-

Negativfaktor der Zusammenarbeit genannt (Kapitel 7.2). Jedoch gibt es auch abweichende
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Wahrnehmungen hinter dem intern dominanten Diskurs ,Wir Ingenieure’, der in Abgrenzung
zum externen Diskurs konstruiert wird. Auf diese Abweichungen — die eng verkniipft sind mit
den Themen Wissen und Macht — geht Kapitel 7.3 ein. Kapitel 7.4 verdeutlicht daraufhin die
Instrumentalisierung von Diskursen. Im Anschluss daran konstrastiert Kapitel 7.5 die
Innensicht der Akteure im Feld mit der AuBBensicht ,interkultureller Experten’.

Innerhalb von Teil III fasst Kapitel 8.1 die Erkenntnisse dieser Arbeit im fiktiven Dialog mit
einer Akteurin des Feldes zusammen. Statt eines eindimensional konstruierten interkulturellen
Konflikts anhand nationalkultureller Scheidelinien ergibt sich so ein komplexes,
vielschichtiges und mehrdeutiges Szenario der Zusammenarbeit, das nichtsdestotrotz
gewissen Mustern von Trennung, Othering und Integration entlang kontextabhdngiger
Grenzen folgt. Darauf aufbauend, erlaubt sich diese Arbeit einen Ausblick auf die konkrete
interkulturelle Trainings-Praxis im Unternehmen (Kapitel 8.2). Schlieflich endet der

gemeinsame Weg von Forscherin und Feld (Kapitel 8.3).
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TEIL |

Teil 1 fithrt die Person der Ethnologin ein, macht sich Gedanken zum ethnographischen
Schreiben und beschreibt die Rahmenbedingungen der Zusammenarbeit aus Sicht der
ChipTech-Zentrale in Grof3stadt. Der Standort Bangalore und dessen Selbstwahrnehmung
werden in diesen Rahmen eingeordnet. Zwei Diskurse der Globalisierung treffen in diesem

Teil aufeinander.
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2. ChipTech, meine Doktorarbeit und ich

2.1 Die ChipTech-Zentrale in GroB8stadt und ihre Ingenieure

Die ChipTech-Corporation AG ist trotz ihres futuristischen Namens ein traditionsreiches
deutsches Unternehmen, das stolz auf eine iiber hundertjdhrige Historie zuriickblickt, und im
Hoch- und Spitzentechnologie-Sektor titig ist. Die Zentrale von ChipTech liegt in Grofstadt,
einer deutschen Millionenstadt. Hier sind die Mieten hoch, laut Umfragen aber auch die
Lebensqualitit der Einwohner. Viele der hier Arbeitenden sind der beruflichen Moglichkeiten
wegen nach GroBstadt oder in ihre griinen Vororte gezogen — so auch viele Mitarbeiter von
ChipTech.

Im Jahr 2005 beschiftigte die ChipTech-Corporation rund 35.000 Mitarbeiter weltweit, gut
die Haélfte davon in Deutschland. Ich selbst war im technischen Unternehmensbereich
Objectmaking-Improvement, kurz OI genannt'®, titig, der weltweit rund 450 Mitarbeiter zéhlt.
Die meisten Mitarbeiter im Unternehmen sind hoch qualifiziert, haben also studiert, wenn
nicht gar promoviert.” Die zahlenmiBig groBte Gruppe der Mitarbeiter wird als Ingenieure
bezeichnet, als Leute, die die technische Arbeit machen (so das iibliche erklirende Synonym).
Sie beschiftigen sich ganz allgemein mit Denk- und Wissensarbeit: ,,Keep on thinking* lautet
dementsprechend der offizielle Leitspruch des Unternehmens. Ingenieure werden im
Gegensatz zur Gruppe der Manager konstruiert: Manager verfligen {iber die organisatorische
und offizielle Macht im Unternehmen, Ingenieure iiber die wissensbasierte und inoffizielle
Macht iiber die technische Arbeit, die im Unternehmen geleistet wird.

Zwischen diesen beiden Gruppen — den einzigen, denen im offiziellen Diskurs Bedeutung
beigemessen wird, besteht ein kompliziertes Wechselspiel, das im weiteren Verlauf der Arbeit
noch erldutert werden wird. Dieses Wechselspiel, so die Argumentation, ist der entscheidende
Faktor fiir die Konstruktion kollektiver Identititen innerhalb des Unternehmens und
beeinflusst mafBgeblich die Konstruktion des Eigenen und des Fremden in der standort-
iibergreifenden Zusammenarbeit. Gleichzeitig ist das Wechselspiel Ingenieur — Manager
keine einfache oder fest gemauerte Dichotomie: Denn wer Manager ist und wer Ingenieur,
variiert kontextabhingig. Beispielsweise kann ein so genannter Department Manager vor den
Mitgliedern seiner Abteilung (die in diesem Rahmen alle /ngenieure sind) das Management
verkorpern, in einer Betriebsversammlung wird er aber stets in den Reihen der Zuhorer sitzen,
als Ingenieur dem (hoheren) Management lauschen — und in der Regel auch eine andere,

ndmlich ablehnendere, Haltung gegeniiber den Aussagen des Managements einnehmen.

! Anmerkung: Wie in vielen GroBunternehmen, sind bei ChipTech Abteilungskiirzel sehr beliebt.
2 Anmerkung: Quantitative Daten konnen aus personenschutz-rechtlichen Griinden nicht genannt werden.
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Manager und Ingenieure teilen denselben Hintergrund: Ein abgeschlossenes Studium als
Berufsvorbereitung ist die Regel bei ChipTech, und zwar in einem technischen oder
naturwissenschaftlichen Gebiet. Zu den am héaufigsten vertretenden Studiengdngen zihlen
Elektrotechnik und Informatik, ergidnzt durch Studiengénge mit — aus Sicht der ChipTech-
Mitarbeiter — leicht ,exotischem’ Touch, wie Physik oder Materialwissenschaften. Nur in
wenigen Ausnahmefillen reicht auch der Abschluss einer internen Fachakademie.”!

Auf dieser theoretischen Qualifikation aufbauend gibt es zwei Karriereleitern im
Unternehmen, namlich einmal die so genannte Expert Ladder fiir Ingenieure ohne
Personalverantwortung und einmal die so genannte Management Ladder fiir Manager mit
Personalverantwortung. Je nach Einstufung auf der jeweiligen Karriereleiter bestimmt sich
der so genannte Global Rank* eines Mitarbeiters. Doch auch wenn die Gehaltsmoglichkeiten
gleichgestellt sind: Grundsédtzlich ist der Ingenieur ohne Personalverantwortung — auch
technischer Experte genannt — hoher angesehen. Jemand, der die Managementleiter wéhlt,
wird oft verspottet und muss sich rechtfertigen fiir diesen Schritt, der ithn von der Sache,
namlich der Technik, entfernt. In der Regel wird niemand Manager mit
Personalverantwortung fiir /ngenieurs-Gruppen bei ChipTech, der nicht irgendwann selbst
einmal Ingenieur war und ein dementsprechendes Studium abgeschlossen hat. Ausnahmen
finden sich hin und wieder unter den Managern, die ohne Personalverantwortung fiir
Ingenieure an so genannten Stabsstellen sitzen. Doch selbst hier dominiert der Ingenieurs-
Background (wenn es nicht gerade um Controlling oder die Rechtsabteilung geht): Selbst
Marketing- oder Public-Relations-Stellen werden in der Regel mit Fachleuten besetzt. Trotz
aller Abgrenzung zwischen den beiden Gruppen: Fast alle Manager waren also selbst einmal
Ingenieure. Doch sie haben sich entschieden, die Expert Ladder zu verlassen.”

Im Unternehmensbereich OI — der Bereich, in dem ich titig war — liegt der
Qualifikationsstand noch etwas hoher als in den meisten anderen Bereichen, mindestens ein
Drittel der Mitarbeiter hat promoviert. Ol-Mitarbeiter selbst erkldren dieses Phdnomen in der
Regel damit, dass der Bereich nahe an Wissenschaft und Forschung liege. Es gibt enge
Kooperationen mit Technischen Universititen. Intern Doktoranden zu beschiftigen und zu
betreuen, ist gidngige Praxis. Der Global Rank der Mitarbeiter von Ol und somit das

Gehaltsniveau in dem Bereich ist verhdltnismdBig hoch. Einige Anhaltspunkte dazu: Ein

2l Anmerkung: Mit quasi nicht-existenten Randgruppen, wie etwa Sekretirinnen, Gebiude-Reinigung, Hauspost-
Mitarbeitern, Sachbearbeitern, Kantinenpersonal und so weiter belastet sich der Diskurs nicht.

22 Anmerkung: Hierbei handelt es sich um ein System zur Einstufung der Mitarbeiter, das auch in anderen
Unternehmen Verwendung findet. In alljdhrlichen Mitarbeitergesprachen wird die Leistung des Mitarbeiters
iiberpriift und ggf. eine hohere Einstufung vorgenommen. Gekoppelt an die Global Ranks sind Gehaltsbénder,
also eine Spanne, innerhalb derer sich das Gehalt bei einer bestimmten Einstufung bewegen kann.

> Anmerkung: Stabsstellen-Manager ohne Personalverantwortung sind also innerhalb der Expert Ladder
eingeordnet. Sie werden dennoch von ,echten’ Ingenieuren als Manager kategorisiert.
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promovierter Ingenieur wird normalerweise in der hochsten Tarifgruppe eingestellt, was etwa
60.000 Euro pro Jahr bedeutet. So gut wie alle Mitarbeiter des Bereichs sind jedoch schon
einige bis viele Jahre im Unternehmen und haben einen Global Rank, der in der Regel eine
uibertarifliche Eingruppierung verlangt. Laut des aktuell giiltigen Tarifvertrags im
Unternehmen ist in diesem Fall ein Jahresgehalt von mindestens 72.000 Euro zu zahlen. Ein
OI-Manager oder Experte mit hohem Global Rank kann somit durchaus auf einen
sechsstelligen Jahresbetrag kommen. Neben diesen vergleichsweise hohen Gehéltern (die
jedoch nicht als solche empfunden werden) ist laut Aussagen des ChipTech-Betriebsrats auch
das zu beobachten, was in Wissenschaft und Medien als ,,Brasilianisierung der Arbeitswelt*
bezeichnet wird*: Die Einstiegsgehilter sinken, junge Kollegen (so es diese denn noch gibt),
werden zu weitaus schlechteren Konditionen eingestellt, als die lang gedienten Mitarbeiter.
Zwei Arbeitswelten existieren parallel — auch bei ChipTech. Nach Informationen von
Betriebsrats-Mitgliedern ist beispielsweise das Gehaltsniveau bei Neueinstellungen von 2001
bis 2005 stetig gesunken, insgesamt um rund zwolf Prozent. Doch Neueinstellungen gibt es
ohnehin nur noch wenige — vielmehr schrumpft sich das Unternehmen gesund. Offiziell
herrscht Einstellungsstopp (inoffiziell finden sich jedoch im Einzelfall Mechanismen der

Umgehung).

In den meisten technischen Unternehmensbereichen, also in denjenigen, in denen die
wirkliche Arbeit geleistet wird, sind Ingenieure und Ingenieure, die zu Managern wurden,
unter sich. Ausnahmen bilden lediglich die Handvoll Sekretdrinnen pro Unternehmensbereich
und ein Controller, der die Finanzen des jeweiligen Bereichs zu iiberpriifen hat. Die
Wirkungsbereiche nicht-technischer Mitarbeiter sind auf wenige Stabsstellen beschréinkt, wie
etwa  Personalabteilung, Pressestelle oder interne Kommunikation. In diesen nicht-
technischen Abteilungen dominieren betriebswirtschaftliche Studiengéinge, vereinzelte
Politik-Wissenschaftler und Soziologen sind die dortige Raritit. Unter dieser
Mitarbeitergruppe gehort es quasi zum guten Ton, liber den eigenen Kampf mit der
Ingenieurskultur bei ChipTech zu berichten und Ingenieure als fremd und schwierig in der
Zusammenarbeit zu empfinden.

Diese ,so schwierigen’ [Ingenieure bei ChipTech in Grofstadt lassen sich in zwei
Hauptaltersgruppen unterteilen: Die {iber 50-Jdhrigen und die Mitte bis Ende 30-Jdhrigen. Die
meisten jiingeren Mitarbeiter sind schon mehrere Jahre im Unternehmen, die meisten &lteren

schon iiber zwei Jahrzehnte. Die Gruppe der iiber 50-Jdhrigen hat in der Regel noch nie ein

# Wissenschaftlich geprigt wurde dieser Begriff von Beck (1999), aufgegriffen wurde er beispielsweise von
Niejahr in der Wochenzeitung ,,Die Zeit* (02.03.2006, Nr.10/2006).
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anderes Unternehmen als Arbeitgeber kennen gelernt. Sie sind nicht nur schon lange dabei,
wie es bei ChipTech heif3t, sondern vielmehr ,schon immer dabei’. Gleich nach dem Studium
haben sie beim Mutterkonzern von ChipTech angefangen — nennen wir ihn nach dem Namen
seines Griinders Maybeck — noch bevor schlieBlich vor knapp 10 Jahren die Halbleitersparte
der Maybeck AG als selbststindiges Unternehmen ChipTech-Corporation abgespalten wurde
und an die Borse ging. Der Grufl ,,Mahlzeit“ zur Mittagszeit — symptomatisch fiir den
klischeehaften Alltag im prototypischen deutschen GroBunternehmen — findet sich in der
Regel nur noch in dieser dlteren Altersgruppe. Viele der élteren Mitarbeiter fangen morgens
frither an als die Jiingeren, manche gegen sieben Uhr morgens und gehen Freitagnachmittags
dafiir bereits gegen 15 Uhr. Dementsprechend friiher findet unter den &lteren Mitarbeitern der
Gang in die ChipTech-Kantine statt, meist gehen sie zwischen 11.15 und 11.30 Uhr dorthin.
Die Mitarbeiter stromen in der Regel in Gruppen in die Kantine, in der Regel zur selben Zeit.
Man setzt sich — wann immer mdglich — an denselben Tisch oder zumindest in die gleiche
Ecke der Kantine, damit Nachziigler die Vorausgegangenen noch finden (denn wer es zur
verabredeten Zeit nicht schafft, auf den wird nicht in allen Gruppen gewartet). Obligatorisch
ist fiir viele Mittagsgruppen der anschlieBende gemeinsame ,,Gang um den Standort*.

Wiihrend es unter den Jiingeren etwa zehn Prozent Frauen gibt, ist das unter den Alteren nicht
der Fall: Hier sind Minner unter sich. Hohere Management-Positionen sind nahezu
ausschlieBlich von Minnern besetzt. Das Idealbild von Ingenieur wie Manager ist méannlich.”
Was die organisatorische Aufteilung von Arbeit bei ChipTech anbelangt (dies ist weltweit
giiltig), so kreist diese zentral um den Begriff Ownership, der im weiteren Verlauf dieser
Arbeit ndher erldutert wird. Grundsdtzlich ist Arbeitsaufteilung bei ChipTech wie folgt
strukturiert: Fiir jedes technische Thema gibt es einen offiziell Verantwortlichen, also einen
Owner. Technisch gesehen manifestier