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Entscheidung, Politik und Kultur 6

Subkulturen

Unterschiedliche Organisationseinheiten können jeweils spezifische Kulturen herausbilden.

	Nach hierarchischer Ebene:


( Arbeiterkultur

( Angestelltenkultur

( Managerkultur
	Nach Funktionsbereichen:

( Marketingkultur

( F&E Kultur

( usw.


Faktoren, die Entstehung von Subkulturen begünstigen:

(1) Organisationsstrukturen (Abteilungsbildung, Stab, Linie, oberes vs. unteres Management)

(2) Aufgaben und professioneller Hintergrund ( Subkultur: Datenverarbeitung oder PR)

(3) Gemeinsame Erfahrungen (Durchstehen von Krisen, „Übernahmegemeinschaften“)

(4) Sonstiges: Alter, Geschlecht, Staatsangehörigkeit, Gewerkschaftszugehörigkeit

Es stellt sich immer die Frage, wann noch von einer Gesamtkultur gesprochen werden kann?
· Meist besteht jedoch trotz Subkulturen immer noch eine gemeinsame übergreifende Gesamtkultur, die wenigstens ein Mindestmaß an Homogenität und Kohäsion sicherstellt.

· Durch Doppelmitgliedschaften werden die Grenzen der Subsysteme geöffnet und Raum für die Überformung durch die Hauptkultur hergestellt.

· Die Frage nach der Gesamtkultur stellt sich stark bei Konzernen 
· Nur wenn Hauptkultur das  Referenzsystem darstellt, zu dem die fragliche Sub-Kultur die Differenz bildet, macht es Sinn, von einer Subkultur zu sprechen! 

· Gerade bei Portfolio-Konzernen stellt sich die Frage, ob eine Gesamtkultur überhaupt vorteilhaft ist. 

Stellung zur Hauptkultur:

Entscheidend für den Umgang mit den Subkulturen.
Verstärkende Kultur:

· Orientierungssystem von der Hauptkultur durchdrungen

· kulturkonformes Verhalten

· häufig z.B. unter Vorstandsstäben, Lehrlingswerkstätten 

Neutrale Kultur

· eigenes Orientierungssystem, was mit Hauptkultur nicht kollidiert

· häufig z.B. EDV- oder Rechtsabteilung

Gegenkultur

· eigenes Orientierungssystem, das sich dezidiert gegen Hauptkultur richtet (z.B. aus Enttäuschung heraus bei Übernahmen)

· Bezugspunkt in Hauptkultur

· Wirkung: nicht generalisierbar, von Störfaktor bis belebend und Entwicklungsimpuls für Hauptkultur

Probleme bei Subkulturen

	Individuum
	Gesamtorganisation

	Loyalitätskonflikte

segmentierte Handlungsmuster
	Probleme durch gegenläufige Orientierungen und Handlungen


Unternehmenskultur und andere kulturelle Einflüsse

Verhältnis von Landeskultur und UK:

These: Landeskultur ist dominanter als Unternehmenskultur

Bewertung: Nicht generalisierbar. Auch internationaler Unternehmen können unabhängige starke Kultur haben.

Kultur als Kreuzpunkt vieler teilkultureller Entwicklungen:

Forschungsrichtung, die die vorherrschende Kultur als Kreuzungspunkt vieler teilkultureller Entwicklungen sieht.

Branchenkulturen, Schützenvereinskulturen, Frauenkultur,  usw.

( Forschungsrichtung ist abzulehnen, da sie Unternehmenskultur  eigenständigen Orientierungscharakter abspricht.

Wirkungen der Unternehmenskultur

Es gibt viele Studien die postulieren, das Unternehmenserfolg durch starke Unternehmenskultur zu erklären sei. z.B. Thesen von Peters / Waterman.

Das Phänomen ist aber komplexer. Es gibt positive und negative Wirkungen:

Positive Effekte

	Handlungsorientierung
	Unternehmenskultur macht Welt verständlich

	Reibungslose Kommunikation
	homogene Verständigungsmuster stützen kann

	Rasche Entscheidungsfindung


	durch einheitliche Sprache, geteiltes Wertesystem

	Zügige Implementation


	Pläne treffen auf gemeinsame Überzeugung

	Geringer formaler Kontrollaufwand


	Kontrolle weitgehend indirekt, da Orientierungsmuster verinnerlicht, keine Notwendigkeit

	Motivation und Teamgeist


	gemeinsame Orientierungen schaffen kollektive Identität und lassen hohe Bereitschaft entstehen, sich für das U. zu engagieren

	Stabilität


	gemeinsame Orientierungen reduzieren Angst und bringen soziale Sicherheit


Negative Effekte

	Tendenz zur Abschließung


	Tief internalisierte Wertesysteme werden leicht zur beherrschenden Kraft; Kritik und externe Warnsignale werden übersehen oder abgelehnt

	Blockierung neuer Orientierungen


	Veränderungen werden abgelehnt, wenn Identität bedroht

	Implementationsbarierren


	betrifft Veränderungen grundsätzlicher Orientierungen

Probleme mit organisatorischem Wandel

	Fixierung auf traditionelle Erfahrungsmuster


	Wegen starker emotionaler Bindung an bewährte Vorgehensweisen

	„Kulturdenken“


	starke Kulturen neigen dazu, Konformität zu erzwingen

Konträre Meinungen werden zugunsten der kulturellen Werte zurückgestellt

Übertragung von Group-Thinking


Das Ziel,  eine starke Kultur zu haben, erscheint als zweischneidiges Schwert. 

Im Hinblick auf Flexibilität sollte die Verklammerung einer zu starke Kultur gelöst werden, um Freiraum für das Neue zu schaffen.

