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' Vorwort

,,Betriebswirtschaftslehre & Gender Studies” als Titel dieses Sammelbandes! bezeich-
net eine Verbindung, die fiir beide Seiten eine Bereicherung darstellt: Sie ermdglicht
Einsichten und Erkenntnisse, die sowohl fiir die Betriebswirtschaftslehre als auch fiir
die Gender Studies fruchtbar gemacht werden konnen.

Angesichts dessen werden mit diesem Buch folgende Ziele verfolgt: Zum einen moch-
te ich, ochne Anspruch auf Vollstandigkeit, einen Eindruck davon geben, in welchem
AusmaS, in welchen Themenbereichen und aus welchen Perspektiven im Rahmen der
Betriebswirtschaftslehre im deutschsprachigen Raum der internationale Stand der
Geschlechterforschung rezipiert und selbst Geschlechterforschung betrieben wird.
Zum anderen sollen die Beitrdge zur verstirkten und vertieften Beschiftigung mit
dieser Thematik anregen.

Die Autorlnnen, die in diesem Buch zu Wort kommen, stammen (mit einer Ausnahme)
aus der betriebswirtschaftlichen Scientific Community — und dort vor allem aus jenen
Teilgebieten, in denen geschlechterbezogene Themen schon lidnger und intensiver
bearbeitet werden.2 Aber es gibt auch ,Rarititen’ wie Gender-Analysen der Marke-
tingwissenschaft, der Accountingforschung und des Controlling oder wie Men'’s Stu-
dies.

In meinem Beitrag , Betriebswirtschaftslehre und Gender Studies: Eine Einfithrung zu
Geschichte und Gegenwart” werden die Gender Studies kurz vorgestellt. Daran an-
kniipfend wird die Betriebswirtschaftslehre aus deren Perspektive betrachtet: Dabei
geht es zum einen um das Geschlecht der Personen, die Betriebswirtschaftslehre
betreiben, bzw. um die Geschlechterverhiltnisse in diesem Fach, zum anderen um
Geschlecht als Gegenstand der Betriebswirtschaftslehre.

Anschliefend thematisieren Matthias Bode und Ursula Hansen ,Das Geschlecht der
Marketingwissenschaft” und fragen: ,Wie ,minnlich’ ist sie und wie ,weiblich’ sollte
sie sein?” Ausgehend von der Gegeniiberstellung einer vermeintlich ,, geschlechtsneut-
ralen” und einer auf diskussionsbediirftige Weise geschlechtsdifferenzierenden Mar-
ketingwissenschaft wird fiir eine geschlechtssensitive Marketingwissenschaft pladiert.

1 Dieser Sammelband basiert auf der gleichnamigen Ringvorlesung am Fachbereich Wirt-
schaftswissenschaft der Freien Universitdt Berlin im Wintersemester 2003/04. Die Mittel so-
wohl fiir die Gasteinladungen als auch fir die Publikation der Beitrége in diesem Buch wur-
den im Rahmen der Zielvereinbarungen des Prasidiums der Freien Universitdt mit dem
Fachbereich Wirtschaftswissenschaft zur Verfligung gestellt.

2 vgl. dazu Krell & Osterloh (1993) sowie Krell (2004b).



Vorwort

Mit Albrecht Beckers Beitrag ,,Accounfingforschung, Controlling und Gender: Be-
standsaufnahme und Perspektiven” ist eine der Teildisziplinen angesprochen, in de-
nen im deutschsprachigen Raum bisher eher keine Verbindung zu Gender bzw. Gen-
der Studies gesehen wird. Becker demonstriert und diskutiert drei mogliche
Verkniipfungen: ,The Gender of Accountants”, ,,Accounting for Gender” (im Sinne
von Gender Equality) und schliellich ebenfalls , The Gender of Accounting”.

Cécilia Innreiter-Moser gibt in ihrem Beitrag , Feministische Theorien und Organisati-
onsforschung” einen Uberblick iiber die unterschiedlichen, als feministisch etikettier-
ten theoretischen Ansitze und Forschungsperspektiven und erdrtert jeweils deren
Implikationen fiir die Organisationsforschung,.

Unter der Uberschrift ,Tausend Schleifen” stellt Giinther Ortmann grundlegende
Uberlegungen zu ,Geschlecht, Sprache und Organisation” an, in deren Mittelpunkt
die Ausgrenzung von Frauen aus und in Organisationen steht.

In jhrem Beitrag zu ,Organisation und Geschlecht” nehmen Margit Osterloh und
Nicoline Scheidegger eine ~Netzwerkperspektive” ein. Sie arbeiten heraus, dass nicht
Netzwerke per se, sondern nur bestimmte Netzwerkstrukturen der Karrieremobilitit
forderlich sind.

Es folgen vier Beitrige aus bzw. zu Personal:3

Unter der Uberschrift , Personalokonomik und Geschlecht” illustrieren Dorothea Ale-
well und Anne Canis die Verbindung zwischen einer bzw. ihrer programmatischen
Orientierung der Personallehre4 und geschlechterbezogenen Analysen an drei Beispie-
len: der Humankapitaltheorie, dem Signalling-Ansatz und der Analyse von Arbeits-
marktregulierungen (hier: Mutterschutz) und deren Auswirkung auf die Arbeits-
marktposition von Frauen.

Andrea Jochmann-DGll greift ein ebenso altes wie aktuelles Thema auf: ~Gleiches
Entgelt fiir gleichwertige Arbeit”. Die Autorin stellt dar, welchen Beitrag die Arbeits-
bewertung zur Entgelt(un)gleichheit von Frauen und Mannern leisten kann, und fragt
bzw. postuliert angesichts der Relevanz dieser Erkenntnisse fiir die Entgeltgestaltung:
»(K)ein Thema fiir die Betriebswirtschaftslehre?!”

Anhand eines Fallbeispiels zeigt Michel E. Domsch auf, dass beim , Auslandseinsatz
von weiblichen Fach- und Fiihrungskriften” diese im Vergleich zu ihren ménnlichen
Kollegen in vielerlei Hinsicht benachteiligt werden.

3 Inder Ringvorlesung gab es einen weiteren Beitrag aus dem Bereich Personal: Rosemarie Kay
referierte iiber die Diskriminierung bzw. Gleichste]lung bei der ~Beschaffung und Auswahl
von Mitarbeiterinnen”, Thr Beitrag wurde nicht in diesen Sammelband aufgenommen, weil er
Fereits in der 4. Auflage von »Chancengleichheit durch Personalpolitik” (Krell, 2004a) enthal-
en ist.

4

Fiir einen Uberblick iiber die verschiedenen programmatischen Orientierungen einer Lehre
vom Personal vgl. Krell (1999).
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Vorwort

Der Beitrag von Giinther Vedder ,Menschen mit Familienpflichten als Zielgruppe des
Diversity Management” ist zum einen in der Schnittmenge von Personal und Mana-
gement angesiedelt. Zum anderen verkniipft er das Handlungsfeld der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf - als Aufgabe der Personalpraxis und Thema der Personallehre
- mit der Vorstellung des Konzepts Diversity Management. Dieses Konzept wird
zugleich als neuer Rahmen fiir die Ausgestaltung von Mafnahmen zur Erleichterung
der Vereinbarkeit, jetzt weiter gefasst als Work Life Balance, betrachtet.

Unter der Uberschrift ~Gleichstellung contra Vergemeinschaftung” analysiert Daniela
Rastetter ,Das Management als Mannerbund” - und présentiert damit zugleich eine
mdogliche Erklarung dafiir, dass es trotz vieler effizienzorientierter Argumente pro
Geschlechtergleichstellung mit dieser in der Praxis eher langsam voran geht.

Der letzte Beitrag ist der einzige, der nicht aus der Betriebswirtschaftslehre stammt.
Michael Meuser ist Soziologe und einer der wenigen ExpertInnen fiir Men’s Studies im
deutschsprachigen Raum. Die Men's Studies als Teilgebiet der Gender Studies spielen
im Vergleich zu den Women’s Studies sowohl in dieser Disziplin selbst als auch in der
Betriebswirtschaftslehre noch eine Nebenrolle. Meusers Uberblick ,Men’s Studies —
Entwicklung, Konzepte, Diagnosen” verdeutlicht, dass dieses noch junge Forschungs-
gebiet gerade auch fiir betriebswirtschaftliche Fragestellungen fruchtbare Ansatz- und
Ankniipfungspunkte bietet.

Noch {iberwiegen allerdings in der Betriebswirtschaftslehre Abstinenz und Ablehnung
hinsichtlich der Beschédftigung mit Geschlecht bzw. Geschlechterforschung. Davon
zeugen die Ergebnisse einer im Jahr 2000 durchgefiihrten Befragung aller Universi-
titsprofessorInnen fiir dieses Fach in Deutschland, Osterreich und der Schweiz:> Zum
einen bejaht nur ein Viertel der Befragten die Beschiftigung mit geschlechterbezoge-
nen Themen in Lehre und Forschung. Zum anderen demonstrieren die dafiir ange-
fiihrten Begriindungen, dass mogliche Verkniipfungen zwischen der Betriebswirt-
schaftslehre und den Gender Studies nicht gesehen oder auch abgelehnt werden.
Allerdings gibt es hier deutliche Unterschiede zwischen den betriebswirtschaftlichen
Teildisziplinen: Am héaufigsten verneint wurde eine Beschéftigung mit geschlechterbe-
zogenen Themen in Rechnungswesen/Controlling (von 94% der Befragten), Betriebs-
wirtschaftliche Steuerlehre/Wirtschaftspriifung (von 96%) und Operations Research
(von 100%), am haufigsten bejaht in Personal (von 70%), Organisation (von 52%) und
Marketing (von 26%). VertreterInnen der zuletzt genannten drei Teildisziplinen fiihren
auch viele iiberzeugende Argumente fiir die Integration geschlechterbezogener The-
men in Lehre und Forschung an.

Auch seitens der Gender Studies gibt es unterschiedliche Positionen zur Betriebswirt-
schaftslehre bzw. zu einer Verbindung mit dieser: Einerseits wird im Rahmen eines
Sammelbandes (Braun & Stephan, 2000), der unter anderem Beitrdge zu ,Gender-

5 Vgl Krell & Karberg (2002, S. 9ff.). Mehr dazu in meinem einfithrenden Beitrag in diesem
Band.
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Studien in einzelnen Disziplinen” enthilt, mit Blick auf die Betriebswirtschaftslehre
mit Bedauern konstatiert, dass sich nur wenige BetriebswirtInnen iiberhaupt mit die-
ser Materie beschiftigen (vgl. Maier, 2000, S. 149). Andererseits wird im Rahmen einer
kritischen Auseinandersetzung mit Gender Mainstreaming und Managing Diversity
von einer renommierten deutschen Geschlechterforscherin die Befiirchtung gedufert,
die Betriebswirtschaftslehre werde zur ,neuen Leitdisziplin der Gleichstellungspoli-
tik” — und damit die Gleichstellungspolitik dem 6konomischen Kalkiil unterworfen

(Wetterer, 2002, S. 135; vgl. auch S. 133).6

Angesichts dessen wird mit diesem Sammelband neben den eingangs genannten bei-
den Zielen” noch ein weiteres verfolgt: Vorurteile und Barrieren sowohl seitens der
Betriebswirtschaftslehre als auch seitens der Gender Studies abzubauen.

Abschliefend mdchte ich mich bei allen bedanken, die dazu beigetragen haben, dass
dieses Buchprojekt realisiert werden konnte: Allen Autorlnnen danke ich fiir die kon-
struktive Kooperation. Bei Birgit Voge und vor allem bei Monika Neitzke bedanke ich
mich dafiir, dass sie die Beitrdge zum Schluss noch einmal Korrektur gelesen haben.
Monika Neitzke war es auch, die das fertige Manuskript erstellt hat, wofiir ich ihr
ganz besonders danke. Und zu guter Letzt geht mein Dank fiir die - wie immer - gute
Zusammenarbeit an Frau Roscher und Frau Schilling vom Gabler-Verlag.

Literatur:

Bendl, R. (Hg.) (2005): Betriebswirtschaftslehre und Geschlechterforschung. Band 1:
Verortung geschlechterkonstituierender (Re)Produktionsprozesse zur Standortbestim-
mung der Betriebswirtschaftslehre, Band 2: Empirische Ergebnisse, Frankfurt a.M. u.a.
(im Erscheinen).

Braun, C. von & Stephan, I. (Hg.) (2000): Gender Studien: Eine Einfithrung, Stuttgart/
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6 Dass eine solche Position weder den angesprochenen Konzepten noch der Betriebswirt-
schaftslehre als Disziplin, in der bzw. deren Teilgebieten eine Vielfalt von Lehrmeinungen e-
xistiert, gerecht wird, habe ich an anderer Stelle gezeigt (vgl. Krell, 2005).

7 Vgl. dazu auch Bendl (2005).
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Betriebswirtschaftslehre und Gender Studies

1 Zum Auftakt: Impressionen zur
(Nicht-)Wahrnehmung der
Gender Studies in der BWL

Die vierte Auflage des ,Handwérterbuch der Unternehmensfiihrung und Organisati-

n” (Schreydgg & Werder, 2004) enthilt erstmals einen Beitrag mit dem Titel ,,Gender
Studles” (Krell, 2004d). Damit hilt ein im Rahmen der Betriebswirtschaftslehre (BWL) |
bislang vernachlédssigtes Forschungsgebiet Einzug in zumindest einen der Binde der
Enzyklopddie der Betriebswirtschaftslehre.

Der betriebswirtschaftliche Mainstream sieht allerdings noch anders aus: Im Rahmen
einer im Sommer 2000 durchgefiihrten Befragung aller UniversititsprofessorInnen fiir
BWL in Deutschland, Osterreich und der Schweiz gab nur ein Viertel der Befragten an,
dass sich in ihrem Arbeitsbereich in der Lehre und/oder in der Forschung mit ge-
schlechterbezogenen Themen befasst wird (vgl. Krell & Karberg, 2002b, S. 9£.).

Ein Professor fiir Bankbetriebslehre begriindete seine ~Fehlanzeige” mit ,Es besteht

kein inhaltlicher Bezug, deshalb nicht einbezogen” (zit. nach Krell & Karberg, 2002b,
S.18). Eine solche Position ignoriert die zahlreichen Studien zur Ungleichbehandlung |
aufgrund des Geschlechts bezogen auf die Beschiftigten (vgl. z.B. Acker, 1994; Quack,
1999) und die KundInnen (vgl. z.B. Fay & Williams, 1993; McKechnie, Ennew & Read,
1998; Verheul & Thurik, 2001; sowie zusammenfassend Dobler, 1998, S. 185f£.) von £
Banken. ‘

Ein anderer Hochschullehrer begriindete seine Abstinenz in Sachen geschlechterbezo-
gene Themen nicht nur mit Blick auf sein Fachgebiet Rechnungslegung, sondern auch
mit Blick auf seine Studierenden: ,(...) Universitit der Bundeswehr hat z. Zt. nur
miénnliche Studenten” (zit. nach Krell & Karberg, 2002b, S. 18). Dieser Kommentar
illustriert zunichst die weit verbreitete Gleichsetzung von ,Geschlecht” mit ,Frau”
bzw. ,Frauen”. Auf diese Gleichsetzung wird im Rahmen der Gender Studies sowohl
seitens der Women's Studies (vgl. z.B. Krell, 1984, S.57) als auch seitens der Men’s
Studies (vgl. z.B. Meuser, in diesem Band) aufmerksam gemacht. Angesichts dessen ist
es ein zentrales Anliegen der Mannerforschung, zu zeigen, dass Manner keine ge-
schlechtsneutralen Wesen sind und dass und wie ihr Handeln auch durch ihre Ge-
schlechtszugehorigkeit beeinflusst wird. Mehr noch: Aus der Perspektive sowohl spe-
ziell der Minnerforschung als auch allgemein der Geschlechterforschung wird
sichtbar, dass es sich bei Universititen mit nur mannlichen Studierenden um ,,ver-
geschlechtlichte Welten” bzw. Organisationen handelt (ebd., S. 272). Daran ankniip-
fend fragen Geschlechterforscherlnnen nach den Ursachen, Praktiken und Effekten }
des Ausschlusses von Frauen aus Organisationen und - damit zusammenhingend ~
aus der Organisationsforschung (vgl. dazu auch die Beitrdge von Innreiter-Moser;




Gertraude Krell

Ortmann; Rastetter, in diesem Band). Last but not least, sind zwei der in diesem Band
vertretenen Autoren Professoren an einer Universitit der Bundeswehr.

In der dritten Auflage des Handwérterbuchs des Personalwesens (Gaugler, Oechsler &
Weber, 2004) findet sich, wie schon in den beiden Auflagen zuvor, ein Beitrag , Arbeit-
nehmer, weibliche” (Krell, 2004c). Es gibt auch Beitrdge zu &lteren, ausldndischen und
behinderten Arbeitnehmern. Wer einen Beitrag , Arbeitnehmer, mannliche” sucht,
wird jedoch nicht fiindig. Aus der Perspektive der Gender Studies betrachtet, handelt
es sich hier nicht um einen Fall des Ausschlusses von Ménnern. Vielmehr wird er-
kennbar: Uber die minnlichen Arbeitnehmer (Zusatz: deutsch, nicht-behindert und ,in
den besten Jahren’) gibt es keinen Beitrag, weil sie als der Normalfall bzw. als
Norm(al)arbeitnehmer gelten. Gegenstand spezieller Beitrdge sind nur diejenigen
Arbeitnehmenden, die als ,,besondere Gruppen”, und das heifit zugleich: tendenzielle
Problemgruppen, kategorisiert werden. Als ich gefragt wurde, ob ich fiir die dritte
Auflage des Handwéorterbuchs des Personalwesens den Beitrag ,, Arbeitnehmer, weib-
liche” schreiben wolle, habe ich aufgrund dieser Kategorisierung zunéchst gezdgert,
dann aber zugesagt — und die Gelegenehit genutzt, um erstens eben dies zu problema-
tisieren und zweitens neuere Konzepte zur Geschlechtergleichstellung vorzustellen,
fiir die keine Beitrdge vorgesehen waren.

Das soll als Auftakt und zur Einstimmung geniigen. Im Folgenden mdochte ich zu-
néchst unter 2. das Gebiet der Gender Studies kurz vorstellen und daran ankniipfend
die BWL! aus der Perspektive der Gender Studies betrachten bzw. eine Gender-
Analyse der BWL vornehmen. Unter 3. geht es um das Geschlecht der Personen, die
BWL betreiben, bzw. um die Geschlechterverhiltnisse in diesem Fach, unter 4. um
Geschlecht als Gegenstand der BWL.

2 Gender Studies: Eine kurze Vorstellung

Gender Studies sind aus den Women’s Studies hervorgegangen, die — eng verbunden
mit dem Feminismus als sozialer Bewegung - seit den 1970er Jahren zunichst in den
USA entstanden. Geschlechterforschung schlieBt konzeptionell Frauenforschung und
Minnerforschung sowie auch und insbesondere die Erforschung der Geschlechter-
ordnung bzw. -verhéltnisse ein. Faktisch dominiert jedoch noch immer die Frauenfor-
schung, Beitrdge zur Ménnerforschung bzw. der Men’s Studies finden sich sehr viel
seltener (so auch Walter, 2000; Meuser, in diesem Band). Weil die Geschlechterfor-
schung aus der Frauenforschung hervorgegangen ist und noch heute von dieser do-

1 Auf eine Vorstellung der BWL wird hier verzichtet, Vgl. dazu das Kapitel , Die Betriebswirt-

;cl;gitfslehre (BWLY): Eine kurze Einfithrung auch fiir Nicht-BetriebswirtInnen” in Krell, 2004b,
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miniert wird, wird hiufig auch die Bezeichnung ,Frauen- und Geschlechterfor-
schung” verwendet.

Erforscht werden im Rahmen der Gender Studies bzw. der Geschlechterforschung
sowohl wissenschaftliche Disziplinen als auch deren Gegenstandsbereiche. In beiden
Fallen wird der Blick auf die Kategorie Geschlecht und auf die mit ,,Geschlecht” - bzw.
mit dem Verstdndnis davon - verbundenen Effekte wie z.B. Verhaltensnormen, Res-
sourcenverteilung usw. gelenkt (vgl. z.B. Stephan & Braun, 2000, S. 9).2 Im Kontext der
Gender Studies wird also eine kritische bzw. problematisierende Perspektive einge-
nommen. Insofern gilt das mit der Kategorie Geschlecht verbundene Wissen als ein
Paradebeispiel fiir reflexives Wissen, das die wissenden Subjekte und damit zugleich
deren Praxis veréndert (vgl. Gherardi, 1995, S. 1). Das verweist zugleich darauf, dass
Geschlechterforschung und Geschlechterpolitik eng miteinander verbunden sind (vgl.
dazu auch Liidke, Runge & Koreuber, 2005).

Ich beschridnke meine Vorstellung der Gender Studies hier auf eine zentrale und Wei-
chen stellende Frage: die Frage nach dem Verstindnis von Geschlecht. Dazu mochte ich
im Folgenden einen groben Uberblick {iber Ansitze und Auseinandersetzungen ge-
ben.

Im angloamerikanischen Sprachraum gibt es fiir das deutsche Wort ,Geschlecht”
bekanntlich zwei Begriffe: ,Sex & Gender”. In den 1970er und 1980er Jahren dienten
diese zur Markierung einer Trennlinie: Mit ,Sex” wurde das »biologische Geschlecht”
bezeichnet, mit ,Gender” das ,soziale Geschlecht”. Mittels dieser Unterscheidung
sollte verdeutlicht werden, dass die Ungleichheit der Geschlechter nicht (nur) auf
natiirliche Ursachen zuriickzufiithren, sondern (auch) historisch-gesellschaftlich her-
vorgebracht ist — und damit auch verdnderbar. Neuere dekonstruktivistische Ansitze
der Geschlechterfoschung (z.B. Butler, 1991, S.22ff; Gildemeister & Wetterer, 1995,
S. 205ff.) kritisieren jedoch diese Differenzierung zwischen ,Sex = Natur” und ,Gen-
der = Kultur”. Sie verweisen darauf, dass es per se problematisch ist, eine klare Trenn-
linie zwischen ,Natur” und , Kultur” ziehen zu wollen, und dass nicht nur ,,Gender”,
sondern auch ,Sex” - und damit zugleich , Zweigeschlechtlichkeit” — kulturell bzw.
diskursiv hervorgebracht ist.

Analysen zur Hervorbringung von Geschlecht bzw. von Geschlechtsunterscheidungen
lassen sich wiederum hinsichtlich ihrer Schwerpunktsetzungen differenzieren: Cha-
rakteristisch fiir konstruktivistische Ansitze sind Simone de Beauvoirs (1968) oft zitierter
Satz ,,Man kommt nicht als Frau zur Welt, man wird es” (ebd., S. 265) und Buchtitel
wie ,Der gemachte Mann: Konstruktion und Krise von Mannlichkeiten” (Connell,

2000). Im Mittelpunkt der ebenfalls konstruktivistisch orientierten Forschungen zum
.Doing Gender” (West & Zimmerman, 1991) steht die alltigliche interaktive Konstruk- =

2 Des Weiteren wird die Ausblendung, Vernachlassigung bzw. fragwiirdige Verwendung von
Geschlechterkategorien herausgearbeitet, wie dies auch zu Beginn meines Beitrags geschehen
ist.
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tion von Geschlecht und Geschlechterdifferenz. Bei der Betrachtung der Interaktionen
vernachldssigt werden allerdings sowohl deren normativer Rahmen als auch deren
Machtwirkungen (so auch Villa, 2000, S. 17). Deren Analyse steht wiederum im Zent-
rum dekonstruktivistischer bzw. diskursanalytischer Ansitze: Ankniipfend an Michel Fou-
cault (1981), der unter Diskursen Praktiken versteht, ,,die systematisch die Gegenstin-
de bilden, von denen sie sprechen” (ebd., S. 7), arbeitet Judith Butler (1991) heraus, wie
Geschlechtsunterscheidungen diskursiv ,fabriziert” werden (ebd., S. 200) und wie
diese Produktionen zugleich ,den Effekt des Natiirlichen, des Urspriinglichen und
Unvermeidlichen erzeugen” (ebd., S.9), womit bereits eine wichtige Machtwirkung
benannt ist. Zur Illustration empfohlen sei die Lektiire des Aufsatzes ,Die Polarisie-
rung der ,Geschlechtscharaktere’ von Karin Hausen (1976). Dort wird herausgearbei-
tet, wie im letzten Drittel des 18. Jahrhunderts das Bild vom »weiblichen Geschlechts-
charakter” (als z.B. emotional, abhingig und emsig) entworfen und dem des
»ménnlichen Geschlechtscharakters” (als z.B. rational, selbststéndig und zielgerichtet)
gegeniiber gestellt wurde. Hausen verdeutlicht auch, dass und wie diese gerade erst
fabrizierten Unterscheidungen uno actu zu Unterschieden naturalisiert werden. Und
schlieBlich arbeitet sie heraus, dass die Produktion der ~Geschlechtscharaktere” so-
wohl Bedingung als auch Auswirkung der Zuordnung des Mannes zum beruflichen
bzw. &ffentlichen Bereich und der Zuordnung der Frau zum hiuslichen bzw. familis-
ren Bereich bzw. im (Not-)Fall weiblicher Erwerbstitigkeit zu bestimmten »frauenge-
méfen” Tatigkeiten ist. Diese Zuordnung hat wiederum Konsequenzen fiir die Ein-
kommensverteilung: Hausarbeit ist, wenn sie von der Gattin verrichtet wird,
unbezahlte Arbeit, und berufliche Tétigkeiten, die als frauentypisch gelten und iiber-
wiegend von Frauen ausgeiibt werden, werden schlechter bewertet und bezahlt als
ménnerdominierte (vgl. dazu auch Jochmann-Déll, in diesem Band). Fiir eine ausfiihr-
liche Darstellung der Verwobenheit von Geschlechtsunterscheidungen und Geschlech-
terhierarchisierungen als Komponenten der Geschlechterordnung verweise ich auf
meinen Beitrag , Die Ordnung der ,Humanressourcen’ als Ordnung der Geschlechter”
(Krell, 2003).

Geschlechtsunterscheidungen und -hierarchisierungen werden von (de)konstruktivis-
tisch orientierten AutorInnen aber nicht nur zwischen Frauen und Mannern analysiert,
sondern auch innerhalb dieser Gruppen, womit zugleich eine ,Vielfalt der Geschlech-
ter” markiert wird: Judith Butler (1991) kritisiert die Annahme, Frauen hitten einheit-
liche und kohérente Identititen und Interessen (ebd., z.B. S. 20 und S. 210), weil diese
kulturelle und gesellschaftliche Vielfalt hinsichtlich Identititen und Privilegien (z.B.
bedingt durch Rasse oder Klasse) ausblendet (ebd., S. 34). Robert Connell (2000)
spricht von einer ,Vielfalt an Minnlichkeiten” bzw. einem »~Geschlechterverhiltnis
unter Méannern” (ebd,, S. 97), das geprégt ist durch Dominanz und Unterordnung.

Und schlieBlich wird der Geschlechterdualismus selbst problematisiert: Die dualen
bzw. bindren Geschlechterkategorien werden als Stiitzen der Geschlechterhierarchie
sichtbar gemacht (z.B. von Butler, 1991, S. 8). Daran ankniipfend kritisieren Regine
Gildemeister und Angelika Wetterer (1995) die ~vorstellung einer ,Natur der Zweige-
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schlechtlichkeit” als etwas ,objektiv Gegebenes” und arbeiten heraus, dass es sich
dabei um eine soziale Konstruktion handelt, die der Herstellung sozialer Ordnung
dient (ebd., S. 230). In diesem Sinne spricht auch Judith Lorber (2003) von Gender als
einer sozialen Institution, die die Gesellschaft durchgingig hierarchisch strukturiert.

Demzufolge sind Betriebe, Unternehmen, Verwaltungen und andere Organisationen
immer schon gegendered bzw. - etwas schwerfallig eingedeutscht — , vergeschlecht-
licht”.3 Um dies sichtbar zu machen, werden im Rahmen sowohl der Geschlechterfor-
schung als auch der Gleichstellungspraxis Daten iiber die Verteilung von Ressourcen
wie z.B. Aufstiegsférderung (vgl. z.B. Domsch, in diesem Band) oder Entgelt (vgl. z.B.
Jochmann-Déll, in diesem Band) auf Frauen und Minner erhoben und verbreitet.
Dekonstruktivistisch orientiert Forschende geben jedoch zu bedenken, eine solche
~Sschematische Erhebung von Daten entlang der ,Mann-Frau’-Differenzierung” kénne
zur Verfestigung von Gender-Strukturen beitragen (Frey, 2003, S. 125; vgl. auch Wette-
rer, 2002). Darauf komme ich noch zuriick.

Wéhrend (de)konstruktivistische Ansitze vermeintliche Gewissheiten iiber Ge-
schlechtsunterschiede bis hin zur Annahme der Natur der Zweigeschlechtlichkeit in
Frage stellen, betonen radikal-kulturelle Feministinnen (vgl. zusammenfassend Innreiter-
Moser, in diesem Band) bzw. differenztheoretische Ansitze (vgl. zusammenfassend
Knapp, 2004) gerade die Unterschiede zwischen Frauen und Minnern. Die Hervorhe-
bung der Differenz geht hier einher mit einer Kritik (der Dominanz und Uberbewer-
tung) von ,Ménnlichkeit” und einer »Positivierung des ,Weiblichen’” (ebd., S. 153), die
an gangige Verbindungen von Natur, Gefiihl, Moral etc. mit Frauen bzw. ,Weiblich-
keit” ankniipft.4 Solche Positionen finden sich auch im betriebswirtschaftlichen Kon-
text. Beispiele dafiir sind

B bezogen auf die BWL selbst der Vorwurf, Controlling folge einem , minnlichen”
Prinzip, das auf Kontrolle und Unterwerfung ziele (dazu kritisch: Becker, in die-
sem Band), sowie die Forderung, die Marketingwissenschaft miisse ,, weiblicher”
werden (dazu kritisch: Bode & Hansen, in diesem Band), und

B bezogen auf den Gegenstandsbereich der BWL die Begriindung der Forderung
nach der Erh6hung des Anteils weiblicher Fiihrungskrifte mit der Vorteilhaftigkeit
eines ,typisch weiblichen Fiihrungsstils” (dazu kritisch: Krell, 2004a).

3 Klassische Arbeiten zur Vergeschlechtlichung von Organisationen sind z.B. ,Men and Wo-
men of the Corporation” von Rosabeth Moss Kanter (1977), , Hierarchies, Jobs, Bodies — A
Theory of Gendered Organizations” von Joan Acker (1990), ,Gender and Bureaucracy” von
Mike Savage und Ann Witz (1992) und ,Gender, Symbolism and Organizational Cultures”
von Silvia Gherardi (1995).

4 Diese Verbindungen sind allerdings nicht zwangsliufig mit einer Aufwertung von ,Weiblich-
keit” verbunden, sondern kénnen auch mit deren Abwertung einhergehen. Vgl. dazu z.B.
meinen Beitrag , Gefiihl und Geschlecht in Biirokratie, Gemeinschaft und ICH-AG” (Krell,
2004e).
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Der generelle und zentrale Kritikpunkt an differenztheoretischen Positionen ist, dass
Geschlechterstereotypien reproduziert werden statt sie zu problematisieren bzw. zu
dekonstruieren (vgl. zusammenfassend Knapp, 2004, S. 154). Dekonstruktivistischen
bzw. radikal-konstruktivistischen Ansitzen wird wiederum vorgeworfen, sie vernach-
lassigten die - unterschiedliche - leibliche Erfahrung und Geprigtheit (vgl. z.B. Villa,
2000).> Hinzu kommt die von empirisch Arbeitenden vorgetragene Kritik, poststruktu-
ralistische Ansitze seien aufgrund ihrer Ablehnung von Generalisierung und Grup-
penbildung wenig geeignet fiir die empirischen Studien iiber Geschlechterverhiltnisse
(dazu mehr bei Innreiter-Moser, in diesem Band). Dem steht wiederum die schon
erwihnte Kritik dekonstruktivistisch orientierter ForscherInnen an empirischen Ana-
lysen gegeniiber, die an der Mann-Frau-Differenzierung orientiert sind. Hier handelt
es sich in der Tat um ein ,Gender-Paradox” sensu Judith Lorber (2003): ,, Das erste und
oberste Paradox von gender ist, dass die Institution, ehe sie abgebaut werden kann, erst
einmal sichtbar gemacht werden muf” (ebd., S. 52; Herv. i. O.). In diesem Sinne sind
auch meine Ausfiihrungen zu den Geschlechterverhiltnissen in der BWL im folgenden
Abschnitt zu verstehen.

Zum Ende dieses Abschnittes mochte ich noch einen kurzen Blick auf den aktuellen
Geschlechterdiskurs werfen: Wahrend in den Gender Studies verstirkt (de)kon-
struktivistische Perspektiven eingenommen werden, findet im populérwissenschaftli-
chen Diskurs eine Re-Naturalisierung statt: So belehrt uns z.B. Gertrud Hohler (1998)
in der ,Wirtschaftswoche”, fiir ,den Feminismus” mit seinem »vorwissenschaftlichen
Charme” heifle es Abschied nehmen. Wir sollten auf den , naturwissenschaftlich gesi-
cherten Boden der Tatsachen” zuriickkehren (ebd., S. 134). In ihrem zwei Jahre spéater
erschienenen Buch ,Wolfin unter Wélfen” macht sie ihre LeserInnen ausfiihrlicher mit
der ,neuen Hirnforschung” bekannt, derzufolge Frauen und Ménner mit unterschied-
lichen und auch nicht ,beliebig umsteuerbaren” Identititen geboren wiirden (Hohler,
2000, S. 20f.).6 In das gleiche Horn tutet das Ehepaar Pease mit seinem 2002 erschiene-
nen Beststeller ,Warum Mnner nicht zuhéren und Frauen schlecht einparken. Ganz
natiirliche Erklérungen fiir eigentlich unerklarliche Schwichen” (Herv. G. K.). Solche
Bestseller bzw. die darin verbreiteten ,Wahrheiten” stellen fiir VertreterInnen der
Gender Studies eine Herausforderung dar. Regina Frey (2004) beispielsweise bezeich-
net das Buch von Pease und Pease als geschlechterpolitisches Desaster, denn hier
wird so getan, als ob es eindeutige Geschlechterkategorien und (wieder) einfache
Antworten (...) gibe” (ebd., S. 45). Aus einer diskursanalytischen Perspektive sind die
verkiindeten ,Tat-Sachen” ein Paradebeispiel dafiir, ,,dass der Riickgriff auf das Natiir-
liche (...) stets politisch ist” (Butler, 1991, S. 187). Davon zeugen auch kritische Analy-
sen zum Thema Hirnforschung und Geschlecht im Rahmen der Gender Studies in den

5 Beide Positionen verbindend bzw. vermittelnd, stellt Giinther Ortmann (in diesem Band) das
Verhéltnis von Geschlechtsunterschieden und Geschlechtsunterscheidungen als eine von
~Tausend Schleifen” dar.

6 Fiir eine ausfiihrlichere Darstellung und Kritik (aus poststrukturalistischer Sicht) von Hohlers
Argumentation vgl. Krell (2003).
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Naturwissenschaften (vgl. z.B. Maurer, 2002; Schmitz, 2002), die zugleich zeigen, dass
sich die skizzierten AutorInnen nicht auf den ~naturwissenschaftlich gesicherten Bo-
den der Tatsachen” stiitzen kénnen.

Diese Ausfiihrungen sollten deutlich gemacht haben: Wie auch in der Betriebswirt-
schaftslehre, der Organisationstheorie, der Personallehre usw. existieren in den Gen-
der Studies unterschiedliche und konkurrierende Ansitze bzw. Lehrmeinungen. Es
gibt aber auch einen gemeinsamen Nenner, und der besteht darin, dass eine kritische
Perspektive auf herrschende (Geschlechter-)Verhiltnisse eingenommen wird. Aus
einer solch kritischen Perspektive soll nun in den folgenden beiden Abschnitten die
BWL betrachtet werden.

3 Geschlechterverhiltnisse in der BWL
in historischer und aktueller Sicht

Dieses Thema bezogen auf Geschichte und Gegenwart umfassend zu bearbeiten, ist
hier aus zwei Griinden nicht méglich: Zum einen wiirde das den Rahmen einer Ein-
fihrung sprengen, zum anderen gibt es Forschungsliicken.” Deshalb werde ich mich
in den folgenden drei Abschnitten iiber Studierende, Zwischenstationen und Hoch-
schullehrerlnnen auf exemplarische ,Momentaufnahmen’ beschrinken. Gegenstand
des vierten Abschnitts sind dann Erklirungen der Geschlechterverhiltnisse in den
Wissenschaften im Rahmen der Gender Studies.

3.1 Studierende

Auch wenn Dieter Schneider (2002) {iberzeugend argumentiert, die Griindung der
Handelshochschulen diirfe ,keineswegs als Wiege der heutigen akademischen Betriebs-
wirtschaftslehre angesehen werden” (ebd., S. 52), so gilt doch gemeinhin das Jahr 1898,
in dem in Leipzig die erste Handelshochschule gegriindet wurde, als , Geburtsjahr”
der BWL.8

7 Genauer gesagt: Es gibt noch keine systematische Aufarbeitung der dazu vorliegenden Er-
kenntnisse im Rahmen der Forschung zur Geschichte der BWL einerseits und im Rahmen der
Frauen- und Geschlechterforschung andererseits.

8  Davon zeugt auch, dass zum 100. Geburtstag der Leipziger Handelshochschule zwei Sam-
melbdnde zum Thema 100 Jahre BWL erschienen sind (Lingenfelder, 1999; Gaugler & Kohler,
2002).
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Die ersten Handelshochschulen waren, im Unterschied zu den Universititen, Instituti-
onen in stadtischer oder privater, nicht in staatlicher Tragerschaft (vgl. Franz & Kieser,
2002, S. 67). Gelehrt wurden dort als Kernficher Volkswirtschaftslehre, Recht, Waren-
kunde und die so genannte Handelstechnik (= Buchhaltung, Korrespondenz in deut-
scher und einer Fremdsprache, Stenographie und Schreibmaschinenschreiben). Auler
in Mannheim und Miinchen kamen noch naturwissenschaftliche und technische Fi-
cher hinzu. Und schlieflich gab es an allen Handelshochschulen Vorlesungen zu
Kunst, Philosophie, Literatur, Geschichte und anderen geisteswissenschaftlichen Fi-
chern (vgl. Franz, 1998, S.53). Ein zentrales Anliegen der Promotoren der Handels-
hochschulbewegung war néamlich, durch Bildung zur sozialen Aufwertung bzw. Aner-
kennung der zukiinftigen Kaufleute, die Hauptzielgruppe der neu gegriindeten
Institutionen waren, beizutragen (vgl. Franz & Kieser, 2002, S. 64). Davon zeugen auch
die folgenden Passagen aus der Festrede des Handelskammerprisidenten zur Erdff-
nung der Leipziger Handelshochschule: ,,[Die Handelshochschule] will Minner her-
anbilden, die auch im offentlichen Leben die Interessen ihres Standes wirksam zu
vertreten befdhigt sind und fiir das Gemeinwohl ein tiefes und umfassendes Ver-
stindnis haben.” Und: ,Es wird sich in Ihnen, meine Herren, (...) die Uberzeugung
kréftigen, dass das Ziel, der letzte Zweck der kaufmannischen Arbeit nicht im Erwer-
ben von Geld besteht, sondern in der Bereicherung des Gemeinwesens, der Forderung
des Vaterlandes und der Kultur” (zit. n. ebd,, S. 63; Herv. G. K.). Als zweite wichtige
Zielgruppe nennt Heike Franz (1998, S.53) die zukiinftigen Handelsschullehrer, und
schlieglich sollten die Handelshochschulen auch bereits berufstatigen Kaufleuten und
Beamten offen stehen. Wer eine Handelshochschule besuchen wollte, musste zunichst
kein Abitur haben, sondern nur die mittlere Reife, das so genannte ~Einjdhrige” (vgl.
Schneider, 2002, S. 48). Das galt bis 1924. Und bis dahin stellten auch die »praktischen
Kaufleute mit der Berechtigung zum einjihrig-freiwilligen Militiirdienst (...) nahezu iiberall
die zahlenmiBig bedeutendste Gruppe der Studenten dar” (Franz, 1998, S. 53; Herv.
G. K\). Zur Herkunft der Studierenden vermutet Franz, dass es sich mehrheitlich nicht
um die ,Sohne von Grofkaufleuten und GroBindustriellen”, sondern um ,,die Séhne
von Handwerkern und vor allem Kleinhindlern” handelte (ebd., S. 64; Herv. G. K).

Angesichts dessen, dass zwischen 1900 (in Baden) und 1909 (in Mecklenburg) in
Deutschland Frauen zum Studium zugelassen wurden (vgl Hervé, 1973, S. 13 und die
dort angegebenen Quellen), habe ich mich bei der Lektiire dieser Passagen, insbeson-
dere der von mir hervorgehobenen Stellen, gefragt, ob die Studierenden der Handels-
hochschulen ausschlieflich Minner waren oder ob Frauen ;mitgemeint’ sind, wenn
von ,Mannern”, ,Studenten” und ,,S5hnen” die Rede ist. Dank der Forschungen eines
japanischen Kollegen? wissen wir, dass es Studentinnen gab: Akira Hayashima ver-
fasste 1998 einen Beitrag iiber ,Die erste Generation der Kdlner Diplom-Kauffrauen
und Diplom-Handelslehrerinnen®. Diesem ist u.a. zu entnehmen, dass dort erstmals
im Sommersemester 1907 Frauen als ordentliche Studierende immatrikuliert wurden

% An dieser Stelle méchte ich mich bei Herrn Hayashima fiir den aufschlussreichen Briefwech-

sel und die Zusendung seiner Arbeiten bedanken.
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(vgl. ebd,, S. 55). Zu den ersten sieben Absolventinnen sind auch , kurze Profile” beige-
fiigt (ebd., S. 58ff.). Von den insgesamt 1155 Absolventinnen im Zeitraum von 1909 bis
1919 waren 115 Frauen, davon 100 Handelslehrerinnen (vgl. ebd., S. 51). Die Zahl der
Diplom-Handelslehrerinnen stieg vor allem im Ersten Weltkrieg stark an, und in den
letzten Kriegsjahren betrug der Frauenanteil an den Diplom-HandelslehrerInnen sogar
80% (vgl. ebd., S. 55). An der Leipziger Handelshochschule waren von den 376 bis zum
Priifungstermin 1920/21 diplomierten HandelslehrerInnen aus Deutschland 16 Frauen
(vgl. Hayashima, 2002, S. 20). Auch in seinem Beitrag iiber die erste Generation der
Studierenden an der Frankfurter Handelshochschule geht Hayashima (2003) auf die
Geschlechterverhaltnisse ein: ,Von den 115 Absolventen in Frankfurt [zwischen 1901
und 1911] waren nur 3 Frauen. Das waren 2,6 Prozent, was besagt, dass die Frankfur-
ter Akademie eine Ménnergesellschaft gewesen ist” (ebd., S. 18). Damit lag Frankfurt
zwischen Leipzig, wo der Frauenanteil nur 1,5% betrug, und Kéln mit ca. 10% (vgl.
ebd.).

Machen wir einen Sprung in die Gegenwart: Laut Angaben des Statistischen Bundes-
amtes (2004) betrdgt im Wintersemester 2003/2004 der Frauenanteil an den BWL-
Studierenden in Deutschland 45%. Betrachtet man die Qualitit der Studienabschliisse,
so zeigt sich — zumindest hier an der Freien Universitét Berlin bei den Feiern zur Ver-
abschiedung der DiplomandInnen in BWL (und VWL) - in der Regel das folgende
Bild: Unter denjenigen, die ihr Studium mit der Note ,sehr gut” abschliefen, sind die
Studentinnen sogar in der Mehrzahl.

3.2 Zwischenstationen

Bei der Feier zur Verabschiedung der AbsolventInnen werden an unserem Fachbereich
auch die Promovierten vorgestellt. Und hier handelt es sich dann stets um ein »Grup-
penbild mit Dame(n)”.

Betrachtet man die Wirtschaftswissenschaften an der Freien Universitat Berlin insge-
samt, dann betrug — dem 5. Bericht der zentralen Frauenbeauftragten (Koreuber, 2002)
zufolge — im Zeitraum von 1998 bis 2001 der Frauenanteil an den Promovierten 27%
(vgl. ebd,, S. 36).10 Dieser Prozentsatz erscheint in dreierlei Hinsicht relativ gering:

10 Im Bericht der zentralen Frauenbeauftragten sind die Zahlen nicht getrennt nach BWL und
VWL ausgewiesen. Laut Auskunft der am Fachbereich Wirtschaftswissenschaft der FU Berlin
zustindigen Sachbearbeiterin, Frau Kasper, bei der ich mich an dieser Stelle fiir ihre Unter-
stiitzung bedanken méchte, gab es im Zeitraum von 1998 bis 2001 insgesamt 42 Promotionen
im Fach BWL, davon 13 (= ca. 30%) von Frauen. Von 2002 bis 2004 waren es insgesamt 29, da-
von sechs (= ca. 20%) von Frauen.
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1. gemessen am Frauenanteil an den Absolventinnen der Wirtschaftswissenschaften
an der Freien Universitit Berlin: Dieser betrug im gleichen Zeitraum 40,8% (vgl.
ebd.),

2. im Vergleich mit anderen an der Freien Universitét Berlin vertretenen Fachern: Die
Wirtschaftswissenschaften sind hier das ,Schlusslicht’ aller Geistes- und Sozialwis-
senschaften (vgl. ebd.), und

3. im historischen Vergleich: In der Weimarer Republik stammten bereits 16,9% der
Promotionen in den Wirtschaftswissenschaften von Frauen (vgl. Briiggestrat, 1988,
S. 176).

Betrachtet man die wirtschaftswissenschaftlichen Habilitationen an der Freien Universi-
tat Berlin im Zeitraum von 1998 bis 2001, dann ist der Frauenanteil mit 17,6% noch
einmal deutlich geringer (vgl. Koreuber, 2002, S. 36).11

Einer Auskunft der Assistentin des Vorstands des Verbands der Hochschullehrer fiir
Betriebswirtschaft e.V. vom Dezember 200412 zufolge werden dort 750 Personen als
wissenschaftlicher Nachwuchs, d.h. Habilitierende und Juniorprofessorlnnen, gefiihrt,
davon 180 (also knapp ein Viertel) Frauen.

Erst in der Weimarer Republik waren Frauen {iberhaupt zur Habilitation zugelassen
worden. Mit dem Nationalsozialismus kam es dann wieder zu einem Riickschritt:
Habilitationen von Frauen waren zwar nicht verboten, wurden aber erschwert oder
gar verhindert, weil, wie einer Wissenschaftlerin wortlich mitgeteilt wurde, der Fiihrer
nicht wiinschte, ,daf sich Frauen in diese Stellungen an der Universitit dringen” (zit.
nach Brentano, 1963, S. 7).13 Eine der Frauen, die wihrend der NS-Zeit dennoch habili-
tieren konnten, ist der tabellarischen Ubersicht von Klaus Brockhoff (2000, S. 433ff.)
zufolge die erste Habilitandin im Fach BWL: Liesel Beckmann habilitierte 1940; ihr
Betreuer war Karl Friedrich Role. Als der erste — im Jahr 1903 - habilitierte Betriebs-
wirt gilt Eugen Schmalenbach (vgl. ebd., S. 432). Zwischen seiner und der Habilitation
der ersten Frau liegen demnach fast vier Jahrzehnte. Und es vergingen noch einmal
drei Jahrzehnte, bis 197014 Rosemarie Kolbeck als zweite Frau im Fach BWL habilitier-
te; ihr Betreuer war Karl Friedrich Hagenmiiller (vgl. ebd,, S. 435).

11 Auch hier die Zahlen fiir die BWL (Quelle s. FuBnote 10): Von 1998 bis 2001 habilitierten am
Fachbereich Wirtschaftswissenschaft der Freien Universitit Berlin fiir dieses Fach insgesamt 8
Personen, darunter 3 Frauen. Von 2002 bis 2004 waren es 2, darunter keine Frau.

Frau Syring, die mir diese Zahlen gemailt hat, méchte ich hier ebenfalls fiir ihre Unterstiit-
zung danken.

13" Das Zitat stammt aus der Befragung von Hans Anger (1960).

14 In Kiirschners Deutschem Gelehrten-Kalender (1976, S. 1665) ist als Jahr der Habilitation von
Rosemarie Kolbeck 1967 angegeben.
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3.3 Hochschullehrerinnen

Vierzig Jahre nach der Griindung der ersten Handelshochschule und gut ein Jahr-
zehnt, nachdem sich die BWL an Universititen etabliert hatte, gaben Paul Deutsch und
Yasutaro Hirai (1938) ihr ,Neues Betriebswirtschaftliches Quellenbuch: Eine Allge-
meine Betriebswirtschaftslehre in Einzeldarstellungen” heraus. Es enthilt auch ein
~Verzeichnis der Hochschullehrer der Betriebswirtschaftslehre an den reichsdeutschen
Hochschulen” (ebd., S. 221ff.). Diesem ist zu entnehmen, dass es sich bei dieser Perso-
nengruppe ausnahmslos um Ménner handelt.15

Wie bereits angesprochen wurde, gab es vor 1940 auch gar keine habilitierte Betriebs-
wirtin. Mit Blick auf die erste Generation der Hochschullehrer fiir BWL ist allerdings
relativierend hinzuzufiigen, dass ,(g)erade die Bekanntesten” - wie z.B. Johann Fried-
rich Schér, Eugen Schmalenbach und Fritz Schmidt — weder Abitur noch promoviert
hatten (vgl. Schneider, 2002, S. 48). Johann Friedrich Schir z.B. hatte eine Ausbildung
zum Grundschullehrer absolviert, war anschlieSend im Handel titig und danach Leh-
rer an einer hoheren Handelsschule, bevor er 1903 auf den ersten handelswissenschaft-
lichen Lehrstuhl an die Universitit Ziirich und drei Jahre spiter an die Berliner Han-
delshochschule berufen wurde (vgl. ebd.). Er war keine Ausnahme, sondern in der
ersten Generation der betriebswirtschaftlichen Hochschullehrer dominierten (ehema-
lige) Handelsschullehrer und Kaufleute (vgl. Franz, 1998, S. 66). Die zweite Generation
erwuchs dann aus den Studierenden der Handelshochschulen. Aber auch fiir sie wa-
ren, wie aus der tabellarischen Ubersicht von Brockhoff (2000, S. 433ff.) hervorgeht,
weder Promotion noch Habilitation selbstverstandlich.

Die im Abschnitt zuvor genannten ersten beiden Habilitandinnen sind auch die ersten
beiden Hochschuhllehrerinnen in Fach BWL: Liesel Beckmann lehrte nach ihrer Habi-
litation noch zwei Jahre lang als Dozentin an der Universitdt Miinchen und ging dann
1942 als ,,Ordinarius” an die Handelshochschule Kénigsberg (Klein-Blenkers, Deges &
Hartwich, 1992, S.120). In der ,Gesamtibersicht iiber die Hochschullehrer der Be-
triebswirtschaft in der Zeit von 1898-1955” von Fritz Klein-Blenkers, Frank Deges und
Ralf Hartwich (1992) ist Liesel Beckmann unter den insgesamt 142 verzeichneten Per-

15 Bekanntlich war im Nationalsozialismus die Zugehérigkeit zum weiblichen Geschlecht we-
der das einzige noch das folgenschwerste Ausschlusskriterium. Davon zeugt der Zusatz
»(entpflichtet)” hinter den Namen einiger Hochschullehrer. Einer von ihnen ist Eugen Schma-
lenbach, der sich nicht von seiner jiidischen Frau trennen wollte und deshalb 1933 die vorzei-
tige Emeritierung beantragte. Erich Potthoff (2002, S. 106f.) schildert aus eigener Erinnerung,
wie Schmalenbach und seine Frau 1944 in ein Sammelquartier fiir Ehepaare mit jidischen
Partnern gebracht wurden und unter welchen Bedingungen sein Doktorvater dort seine Ar-
beit weiterfiihrte (vgl. ebd., S. 106). Alfred Isaac, der 1925 mit Hirai das erste ,Quellenbuch
der Betriebswirtschaftslehre” veroffentlicht hatte und bis 1934 Professor an der Niirnberger
Handelshochschule war (vgl. Klein-Blenkers u.a., 1992, S. 218), taucht in dem Verzeichnis der
reichsdeutschen Hochschullehrer von 1938 gar nicht mehr auf. Als Jude war er zu diesem
Zeitpunkt schon emigriert. Hanns Linnhardt, der noch verzeichnet ist, verliert sein Amt im
gleichen Jahr aus politischen Griinden (vgl. Gméhle, 1968, S. 71).
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sonen die einzige Frau. Erst 1971 kam eine zweite hinzu. In diesem Jahr wurde Rose-
marie Kolbeck Professorin an der Universitit Frankfurt am Main (vgl. Kiirschners
Deutscher Gelehrten-Kalender, 1976, S.1665). Zu den ersten betriebswirtschaftlichen
Universititsprofessorinnen gehdrt schlieflich auch Ursula Hansen, die (zusammen mit
Matthias Bode) in diesem Band mit einem Beitrag vertreten ist.

Fiir das Jahr 2000 haben wir im Rahmen unserer Erhebung zu geschlechterbezogenen
Themen in der BWL auf Basis des Mitgliederverzeichnisses des Verbands der Hoch-
schullehrer fiir Betriebswirtschaft ermittelt, dass von den insgesamt 737 Universitits-
professorInnen fiir BWL in Deutschland, _Osterreich und der Schweiz 31 (=4,1%) Frau-
en waren (vgl. Krell & Karberg, 2002b, S, 5).

3.4 Das »akademische Frauensterben“ und
die Situation der sUberlebenden* a|s
Gegenstande der Gender Studies

Schon diese kursorische Betrachtung zeigt, dass sich mit Blick auf die BWL das fiir
Frauen in den Wissenschaften typische Bild zeigt: ,Je hoher die Qualifikations- bzw.
Hierarchiestufe, desto selterer sind Frauen dort vertreten - Friederike Hassauer
spricht in diesem Zusammenhag vom ,akademischen Frauensterben’ (HASSAUER
1994: 35)” (Krais, 2000a, S. 11). Dessen Ursachen zu ergriinden, um ihnen entgegen-
wirken zu kénnen, ist wiederum ein Arbeitsgebiet der Frauen- und Geschlechterfor-
schung. Diese befasst sich dariiber hinaus mit der Situation der ,,Uberlebenden”, d.h.
der Frauen, die es geschafft haben, Hochschullehrerin zu werden

nicht - das hieBe, es wird ihnen auf direkte oder indirekte Weise erschwert oder un-

méglich gemacht” (ebd,, S. 78; Herv. i, O.) - und macht zugleich darauf aufmerksam,
dass hier ein circulus vitiosus waltet (vgl. ebd.). '

Zinigen Studien aus dem angelsichsischen Raum zufolge sind Wissenschaftlerinnen in
ler Tat weniger produktiv alg Wissenschaftler (vgl. Zusammenfassend Bielby, 2000
1991], S.59.,; Heintz, 2003, S. 60f.). Was aber sagt das aus? Schon Margherita von
irentano betont zy Recht, dass »Wissenschaftlich stichhaltige(n) Untersuchungen (...)
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ben, weil sich Wissenschaftlerinnen in einem Minderheitenstatus befinden 16 Bettina
Heintz (2003, S. 60) macht darauf aufmerksam, dass die festgestellten Produktivitits-
unterschiede die Unterreprisentation von Frauen im Wissenschaftssystem nur dann
erkldren konnen, wenn bej gleicher Produktivitit Frauen auch tatsdchlich die gleichen
Positionen erreichen wie Mianner und wenn die Unterschiede nicht durch das System
selbst hervorgebracht sind.

Hervorgebracht sein kénnen die Unterschiede z.B. durch Stereotype und Vorurteile,
denen zufolge Frauen ,es nicht kénnen” oder ,.es schlechter kdnnen”. Diese Stereoty-
pe und Vorurteile kénnen wiederum gespeist sein aus der Einstellung , Frauen sollen
nicht”. Als ,Kostproben’ méchte ich hier drej Passagen aus Antworten der Hochschul-
lehrer anfiihren, die von Hans Anger (1960) gefragt wurden, wie sie (sich) erkldren,
dass es so wenige Hochschullehrerinnen gibt. Sie lauten: ~Geistigkeit ist ein Privileg
der Ménner”, ,Weil zu einem Hochschullehrer die ganze Fiille einer mannlichen Be-
gabung gehért” und ,Sie kann nicht offentlich auf dem Katheder auftreten” (zit. n.
Brentano, 1963, S. 81; Herv. i, 0.). Auch William T, Bielby (2000 [1991], S. 70ff.) sieht in
Stereotypen und den mit ihnen verbundenen Prozessen der sich selbst erfiillenden
Prophezejung eine wichtige sozialpsychologische Barriere fiir Frauen in der Wissen-
schaft.

Vom Wissenschaftssystem selbst hervorgebracht sein kénnen Produktivititsunter-
schiede zwischen Frauen und Ménnern, einer Untersuchung der Begutachtungspraxis
des schwedischen Medical Research Council (MRC) zufolge, auch durch ,Vetternwirt-
schaft und Sexismus im Gutachterwesen” (Wenneras & Wold, 2000 [1997]). Dies ist
keineswegs ein Einzelfall: Auch andere Studien belegen die Diskriminierung von Wis-
senschaftlerinnen bei der Leistungsbeurteilung (vgl. zusammenfassend Martin, 1994,
S. 412ff.; Heintz, 2003, S. 63).

Als weitere Barrieren bzw, Ausschlussmechanismen genannt werden u.a. der ~Mythos
der Unvereinbarkeit der Wissenschaft (mit Familienpflichten, G. K.)" (Nowotny, 1986,
S. 22ff), ~Schwierigkeiten [der Frauen] im Umgang mit der Institution” (ebd., S. 25ff.),
die ,,homosoziale Kooptation” bei der Rekrutierung von (Nachwuchs-)Wissenschaft-
lern (vgl. z.B. Heintz, 2003, S. 63f.), die berufliche Isolation bzw. schlechtere Vernet-
zung von (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen (vgl. zB. ebd., S.61f; Martin, 1994,
S. 411f.).

Damit sind zugleich Ansatzpunkte fiir Mafnahmen zur Geschlechtergleichstellung im
Wissenschaftsbetrieb benannt. Aber trotz solcher Mafinahmen ,bleibt fiir Frauen der
Weg zu den oberen Regionen der Pyramide steinig”, stellt der damalige Prisident der
Hochschulrektorenkonferenz (HRK) Klaus Landfried (2003) in seiner Rede zur Jahres-
versammlung der HRK in Dresden fest und fiigt hinzu: ,Die Abwehrmechanismen

16 Generell zu den Effekten des Minderheitenstatus von Frauen vgl. Rosabeth Moss Kanter
(1977, S. 210ff.).
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zeigen eine viel hohere Subtilitit als ehedem, aber selbst simple Méanner wie ich be-
merken sie gelegentlich” (ebd., S. 3).

Abschliefend dazu noch zwei Anmerkungen bzw. Ergénzungen:

Zum einen handelt es sich hier, wie schon Margherita von Brentano (1963, S. 73) beton-
te, um ,kein universititsspezifisches Problem”. Davon zeugt auch, dass das Bild von
der ,glésernen Decke” sowohl mit Blick auf Wissenschaftlerinnen (vgl. z.B. Krais
2000b, S.34) als auch mit Blick auf Managerinnen (vgl. z.B. Osterloh & Littmann-
Wernli, 2002) gebraucht wird. In die gleiche Richtung zielt William T. Bielbys (2000
[1991]) Pladoyer, mit Blick auf das Thema , Geschlecht und Karriere” die Wissenschaft
nicht als Sonderfall zu betrachten. Insofern kénnen die in diesem Band enthaltenen
Beitrdge zur Relevanz von Netzwerken fiir die Karriere in Unternehmen (vgl. Osterloh
& Scheidegger) und zum Management als Médnnerbund (vgl. Rastetter) sowie die
Ausfithrungen zu ,Homosozialitit” im Beitrag von Michael Meuser und zum Aus-
schluss von Frauen aus Organisationen im Beitrag von Giinther Ortmann1” auch zur
Erklarung der Geschlechterverhaltnisse im Wissenschaftsbetrieb beitragen.

Zum anderen wird aber auch dafiir pladiert, bei der Erforschung der Geschlechter-
konstellationen in den Wissenschaften die , Geschlechterdifferenz” (hier verstanden
als ,Kiirzel fiir die Prozesse der Kategorisierung, Aktivierung und Asymmetrisierung
von Geschlecht, die theoretisch wie empirisch auseinander zu halten sind”) nicht als
,omnirelevantes Ordnungsprinzip” zu betrachten, sondern als ~kontingente(s) Pro-
dukt spezifischer Konstellationen und Kontexte” (Heintz, Merz & Schumacher, 2003,
S. 12). Dementsprechend untersuchen die Autorinnen (mittels ethnographischer Me-
thoden) vergleichend Geschlechterdifferenzen bzw. -konstellationen in den vier Dis-
ziplinen Architektur, Botanik, Meteorologie und Pharmazie.18 Vergleichbare (Fall-)
Studien zur BWL stehen noch aus.

Nach dieser Betrachtung der Geschlechterverhiltnisse der Personen, die BWL stu-
dier(t)en, in diesem Fach promovier(t)en, habilitier(t)en und als HochschullehrerInnen
arbeit(et)en, soll im folgenden Teil dieses Beitrags untersucht werden, ob und ggf. wie
das Thema Geschlecht in der BWL zum Gegenstand der Lehre und/oder der For-
schung gemacht wird.

17 Dort (siehe 4.2) wird Niklas Luhmann zitiert, der die (bzw. seine) Besorgtheit iiber die ,Zu-
lassung von Frauen zu einem minnlichen Kollegenkreis” thematisiert. Als /Gegenstiick’ dazu
soll hier Luhmanns Fachkollegin Renate Mayntz zu Wort kommen, die schreibt: »Gestort hat
mich an meinem weiblichen Minderheitenstatus vor allem, dass ich aus der zwischen minn-
lichen Kollegen herrschenden Kameraderie ausgeschlossen blieb. Manchmal kam ich mir im
ménnlichen Kollegenkreis wie ein Zirkuspferd vor, auf dessen Kunststiicke man stolz ist”
(Mayntz, 1996, S. 235; zit. n. Krais 2000b, S. 46).

18 Z;; Bsegriindung der Auswahl bzw. Kombination/Komposition dieser vier Disziplinen vgl.
ebd., S. 14ff.
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4 Geschlecht als Gegenstand der BWL

Im ersten Abschnitt dieses Teils werden dazu ausgewihlte Monographien aus der
/Frithgeschichte’ des Faches analysiert, im zweiten die Ergebnisse einer im Sommer
2000 durchgefiihrten Erhebung zum Stellenwert geschlechterbezogener Themen in der
betriebswirtschaftlichen Lehre und Forschung in Deutschland, Osterreich und der
Schweiz vorgestellt.

4.1  Geschichte: Ausgewahlte Monographien

Bei den im Folgenden betrachteten sechs Monographien handelt es sich um Pionierar-
beiten, die auch in Beitragen zur Geschichte der BWL als solche gewiirdigt werden.
Ausgewihlt wurden ~ exemplarisch — Biicher, in denen Geschlecht thematisiert und
danach gefragt wird, wie dies jeweils geschieht.

4,1.1 ,Allgemeine Gewerkslehre*
von Karl Bernhard Arwed Emminghaus (1868)

Dieses Buch, das auch als erste Industriebetriebslehre gilt, enthalt einen Abschnitt mit
dem Titel ,Beschiftigung von Frauen und jugendlichen Arbeitern”. Dort wendete sich
Emminghaus zunichst gegen die Forderung nach Beschrinkung der Frauenarbeit,
weil ,schon jetzt in gewissen Industriezweigen die Frauenarbeit technisch und wirt-
schaftlich der Ménnerarbeit iiberlegen” sei (ebd., S.90), und setzte als Forderungen
bzw. Gestaltungsempfehlungen dagegen (vgl. ebd., S. 90£.):

eine der weiblichen Konstitution geméafe Beschaftigung,
B keine Niedriglohne fiir Frauen,

B fiir verheiratete Frauen: Reduktion der Arbeitszeit, keine Nachtarbeit und »~Asyle”
zur Unterbringung der Kinder,

B fiir ledige Frauen: eine besondere Fiirsorge.

Als eine ,heilige Pflicht fiir den Unternehmer” (ebd., S. 108) betrachtete Emminghaus
die ,,Sorge fiir Sittlichkeit”, heute wiirden wir sagen: den Schutz vor sexueller Belisti-
gung und Gewalt. Angesichts der Gefahren, die sich aus dem Zusammenarbeiten von
Frauen und Minnern ergeben konnen, pliddierte er (vgl. ebd., S.110) fiir getrennte
Arbeitsraume fiir Frauen und Maénner, weibliche Aufsichten fiir Frauen sowie ver-
stirkte Aufsicht in der Nacht, und berichtete, dass ,,sorgsame Fabrikanten ihre Arbei-
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terinnen am Abend etwas frither aus der Arbeit (entlassen), um das gemeinsame
Nachhausegehen mit den Arbeitern im Dunkeln zu verhiiten” (ebd.).

4.1.2 ,Betrieb-Wissenschaft® von Rudolf Dietrich (1914)

Dietrichs Buch ist disziplinr nicht ganz einfach zu verorten. Der Verfasser ordnete es
zwar der Wirtschaftswissenschaft (und nicht der an den Technischen Hochschulen
gelehrten Betriebswissenschaft als Vorlduferin der heutigen Arbeitswissenschaft) zu,
war aber kein Volkswirt und grenzte sich von der Handelswissenschaft und der Pri-
vatwirtschaftslehre ausdriicklich ab (vgl. ebd., S. 14). Dennoch gilt Dietrichs ,Betrieb-
Wissenschaft” als Pionierarbeit der BWL bzw. Personallehre (vgl. z.B. Wichter, 1981,

S. 462).

Dietrich thematisierte Geschlecht im Zusammenhang mit der Entlohnung und konsta-
tierte zunachst, dass ,die ganze Lohn-Ordnung nach den Arten und Gattungen der
betrieblichen Manner-Arbeiten aufgebaut worden [ist]” (ebd., S. 453).

Wie Emminghaus argumentierte auch Dietrich dagegen, dass Frauen geringere L6hne
erhalten als Minner: , Es besteht kein verniinftiger Grund dafiir, die Lohne der Frauen,
weil sie Frauen sind, niedriger zu bemessen” (ebd., S. 453). Gingigen zeitgenOssischen
Begriindungen wie unterschiedliche Lebenshaltungskosten — denn: ,Frauen trinken
und rauchen nicht” oder: Manner miissen ,hausliche Arbeiten von anderen verrichten
lassen und bezahlen” - hielt er entgegen: ,Als ob es selbstverstiandlich wire, dass die
Frauen — und nur sie — zwei verschiedene Arbeit-Lasten auf sich nehmen! Als ob sie
nicht auch gern manches fremden Hénden iiberlieBen, wenn sie fiir ihre berufliche
Arbeit besser bezahlt wiren!” (ebd., S. 453f.). Dietrichs Forderung nach gleichen Loh-
nen fiir Frauen, ,wenn sie dieselbe oder dhnliche Arbeit verrichten und die gleiche
Arbeit-Zeit haben” (ebd., S. 486), ist bis heute aktuell (vgl. z.B. Jochmann-Ddll, in die-
sem Band).

4.1.3 ,Der Mensch als Betriebsfaktor:
Eine Kleinhandelsstudie* von Rudolf Seyffert (1922)

Bei diesem Buch handelt es sich um die erste Monographie zur Personallehre (vgl.
dazu auch Krell, 1987; 1999).

Aufgrund seiner Analyse der Personalstruktur kam Seyffert zu dem Schluss, die ,Per-
sonalfrage im Detailhandel” sei ,in der Hauptsache eine Verkiuferinnenfrage” (Seyf-
fert, 1922, S. 87). Deshalb befasste er sich mit Studien zu den sozialen Verhaltnissen der
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Verkiuferinnen,1? aus denen u.a. hervorging, dass die Verkduferinnen iiberwiegend
aus dem Arbeiter- und dem Kleinbiirgertum stammten, und zwar aus zwei Griinden,
denen es entgegenzuwirken gelte:

B Als ersten Grund nannte Seyffert die geringe soziale Achtung der Verkduferinnen
und die Gefahr der Belistigung durch ménnliche Kunden (vgl. ebd., S. 89). Fiir ei-
ne ,.allgemeine Hebung des Verkauferinnenniveaus” miissten Ausbildung und Be-
ruf der Verkiuferin auch fiir die , Tochter besserer Kreise” attraktiv gemacht und -
durch die Personalverwaltung — Fiirsorgemafinahmen ergriffen werden: , Der Ver-
kehr zwischen beiden Geschlechtern wird auferhalb der Verkaufsrdume und vor
allem in den Pausen nach Méglichkeit unterbunden. Zum Teil ist auch jeder nicht-
geschiftliche Verkehr zwischen mannlichen und weiblichen Angestellten verbo-
ten” (ebd., S. 135f.).

Einen zweiten Grund sah Seyffert in der ,schlechten Entlohnung” (ebd., S.91)
generell der im Einzelhandel Beschaftigten und speziell der weiblichen. Die ~Ge-
haltsspannung zwischen den Geschlechtern” sah er verursacht zum einen durch
die Stellung der Frauen in der betrieblichen Hierarchie und zum anderen durch
die ,niedrige Bewertung der Frauenarbeit” (ebd., S. 92). Durch Tarifvertrdge seien
aber inzwischen die ,,ganz unzureichenden” Gehélter vollstindig und die ,knapp
auskdmmlichen” stark abgebaut und die Unterschiede zwischen den Geschlech-
tern ,stark verringert” (ebd.).

Im Unterschied zu Emminghaus und zu Dietrich argumentierte Seyffert aber nicht
ethisch-normativ, sondern ihm ging es um die Verbesserung der Qualitit der weibli-
chen ,,Betriebsfaktoren”.

4.1.4 ,Mensch und Arbeit im Betrieb“
von Guido Fischer (1949)

Hier handelt es sich ebenfalls um ein Pionierwerk der Personallehre. Da mir die erste,
1929 erschienene Auflage nicht zur Verfiigung steht, betrachte ich hier die zweite.

In dieser zweiten Auflage finden sich im Sachregister zwei Eintrage zu »Frauenarbeit”:
Der erste betrifft das Kapitel , Leistungswert der Arbeit” und dort die Unterscheidung
von ,Minner-, Frauen- und Jugendarbeit” {ebd., S. 114): Da menschliche Arbeit nicht
nur Objekt der Leistungsmessung sei, miisse auch bei gleichem Leistungsgrad ,eine
deutliche Trennung zwischen Minner- und Frauenarbeit” vorgenommen werden.
,Denn der menschliche Organismus und die Psyche des Mannes sind anders als die
der Frau” (ebd.). Deshalb miisse bei der Arbeitsgestaltung auf die ,Eigenart der Frau”
Riicksicht genommen werden, und zwar sowohl wegen der Leistungserzielung als

19 Vor allem der von Kithe Mende (1912) iiber , Miinchner junge Ladnerinnen zu Hause und im
Beruf, aufgrund einer Erhebung geschildert”.
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auch wegen der (Volks-)Gesundheit. Darum geht es auch an der zweiten Stelle zu
»Frauenarbeit”. Dort postulierte Fischer, die ,korperliche Eigenart der Frau” verlange
z.B. andere Arbeitsstithle und ein anderes Verhiltnis zwischen sitzender und stehen-
der Titigkeit (ebd., S. 161; Herv. G. K.). Dariiber hinaus sei es ,vom hygienischen und
volksgesundheitlichen Standpunkt aus (...) notwendig, die Frauenarbeit von schweren
korperlichen Anstrengungen fernzuhalten. Auch ldngere, grofie Nervenreize kdnnen
Frauen nur selten ertragen.” Und weiter: ,Daff die Frauenarbeit auch auf die speziel-
len Frauenleiden und auf die Zeit der Mutterschaft Riicksicht zu nehmen hat, ist ein
bereits erfreulicherweise verwirklichter Gedanke” (ebd., S. 162).

4.1.5 ,Die Reklame“ von Victor Mataja (1916)

Diese Pionierarbeit des Marketings erschien erstmals 1910.20 Auch hier benutze ich die
zweite Auflage.

In der zweiten Auflage von Matajas Buch werden ,Frauen” in zwei Kontexten thema-
tisiert: zum einen als ,,im Reklamefach” Beschiftigte, zum anderen als Kundinnen im
Abschnitt , Die Frauen und die Reklame”:

B Im Abschnitt ,Frauen im Reklamefach” pladierte Mataja fiir die Beschiftigung von
Frauen: ,Zu erwihnen wire noch, dass (...) auch Frauen gute Verwendung finden
kénnen, mindestens nach dem Beispiel von Amerika und England zu urteilen”
(ebd., S. 181) - auch in , hSheren Stellungen”. In einer lingeren Fufinote wird u.a
berichtet: ,Das Reklamefachblatt ,Profitable Advertising’, das selbst lange Zeit von
einer Dame (Kate E. Griswold) herausgegeben wurde, brachte in dem Februarhefte
1903 unter dem Titel ,Women workers in the field of publicity’ Skizzen iiber Frau-
en, die es (...) als Reklameleiterinnen gréferer Unternehmungen, Verfasserinnen
von Annoncen usw. zu héheren Stellungen gebracht haben” (ebd.). Als eine Be-
griundung fiir die Beschiftigung bzw. fiir den Erfolg von Frauen im Reklamefach
fiihrte Mataja an: , Nicht zu verkennen ist, dass bei der Werbetitigkeit fiir Artikel,
die dem weiblichen Bediirfniskreis angehoren, die Frauen eine natiirliche Uberle-
genheit besitzen, insoweit das Verstindnis fiir die Empfindungen der Abnehme-
rinnen in Frage kommt” (ebd., S. 181f.).

B Im Abschnitt ,Die Frauen und die Reklame” stellte er zum einen die Frau als wich-
tige Zielgruppe heraus: Fiir die Reklame sei , die Frau zu treffen das Ziel, die Frau
zu gewinnen der Sieg” (ebd., S. 322f.), zunichst, weil sie »Mittelpunkt der Welt des
Verbrauches” sei. Hinzu komme, ,dass die Frau Haupttriger der freiwilligen Re-
klame ist, welche durch Herumsprechen und Weiterempfehlen entsteht” (ebd.,
S. 328). Zum anderen sah er , die Frau” als besondere Zielgruppe, deren ,wirtschaft-
lich-psychischen Eigentiimlichkeiten” bedeutsam fiir die (Theorie der) Reklame

20 Auf das Buch von Mataja gehen auch Bode und Hansen (in diesem Band) ein.
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seien: Frauen als Kundinnen seien u.a. sparsamer, kritischer, weniger leicht zu tau-
schen und zu manipulieren (ebd., S. 322ff.). Im Allgemeinen werde die ,Frauensee-
le” zwar ein Rétsel genannt, ,soweit die Frau jedoch als Kiuferin in Betracht
kommt, scheinen vor allem die groflen Warenhduser das Rétsel gelst zu haben”
(ebd., S. 330).

4.1.6 ,Wie und wo erfasse ich Kauferschichten?“
von Horst Kliemann (1928)

Gegenstand dieses zweiten Frithwerks des Marketings ist laut Untertitel die , Eintei-
lung der Kaufermassen in Interessenschichten als Grundlage des Verkaufs- und Pro-
duktionsplanes”. Dazu habe die Reklamepsychologie wertvolle, aber liickenhafte
Vorarbeit geleistet, ,,denn sie ging von den seelischen Wirkungen der Werbemittel aus,
ordnete, zergliederte, erlduterte diese Wirkungen und stellte schliefllich fest, dass z.B.
die Anwendung von ,A’ mehr auf Ménner, , B mehr auf Frauen wirke” (ebd., S. 12).
Der Praktiker brauche aber Wissen tiiber die Schichten auch fiir Fragen der Produktion.
Dies erfordere eine neue ,soziologische Kaufergruppierung”, die dann auch fiir die
Reklamepsychologie fruchtbar gemacht werden kénne (ebd.).

Als Differenzierungskriterien verwendete Kliemann u.a. ,,Alter und Geschlecht” (ebd.,
S. 51ff.). Der gleichnamige Abschnitt besteht aus einer halben Seite Text und zehn
Seiten mit Abbildungen von Werbeplakaten/-anzeigen. Im Text befasste er sich zu-
néchst mit dem Alter und dann mit dem Geschlecht als Merkmal, das ,,(a)lles wieder
durchkreuzt”: ,, Der Backfisch, die verheiratete Frau, der Familienvater, deutlich heben
sich diese Schichten aus der Menge hervor” (ebd., S. 51). Fiir Informationen iiber , die
psychische Sondereinstellung dieser Schichten” verwies er auf Werke der Psychotech-
nik und der differentiellen Psychologie (ebd., S.51). Die abgebildeten Plakate oder
Anzeigen wurden von ihm beispielsweise wie folgt untertitelt (vgl. ebd., S. 51ff.):

B ,Die Frau als Kéuferin von Geschenken” steht unter einer Werbung fiir Zigaretten
und Zigarren, auf der eine Frau abgebildet ist und mittels der Frauen in der Kunst
des Beschenkens von Ménnern unterwiesen werden.

B ,Die Dame der Gesellschaft” steht unter einer Werbung fiir 4711 Kolnisch Wasser,
auf der im Vordergrund die elegant gekleidete ,Dame von Welt” als Adressatin
abgebildet ist, der ein Bad mit 4711 empfohlen wird, damjt sie, so der Text, nach-
dem es spat geworden ist, aber auch wundervoll war, am Morgen munter in die
Reitschule oder auf den Tennisplatz eilen kann. Im Hintergrund ist, etwas kleiner,
die weibliche Hausangestellte zu sehen, die das Bad vorbereitet.

B ,Die Frau als Gattin” steht unter einer Werbung, die Ehefrauen Sekt als Mittel zur
Neubelebung ihrer Ehe anpreist.
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B ,Der Mann als Kiufer einer von Frauen beniitzten Maschine” steht unter einer
Werbung von General Electric fiir elektrische Waschmaschinen. Das Bild zeigt ei-
nen erschopften und verschwitzten Mann mit Waschbrett und -bottich. Im Text?!
wird kommentiert: ,Wenn Vater nur einmal waschen miisste!”, wiirde er sofort ei-
ne Waschmaschine kaufen, und hinzugefiigt: ,Denn Véter sind gewohnt zu rech-
nen. Sie wiirden erkldren: (...) ,Zeit und Anstrengung sind zu kostbar fiir eine Ar-
beit, die eine Maschine billiger und besser machen kann.””

4.1.7 Zwischenfazit

Dort, wo das Geschlecht der Beschiftigten angesprochen wird, geht es ausnahmslos um
,Frauenarbeit”, und zwar unter vier - normativen — Aspekten: Pladiert wird erstens
fiir die Beschiftigung von Frauen, zweitens fiir Entgeltgleichheit, drittens fiir Sittlich-
keit bzw. Schutz vor sexueller Belistigung sowie viertens fiir die Anpassung von Per-
sonaleinsatz und Arbeitsgestaltung an die ,, weibliche Konstitution” bzw. ,weibliche
Eigenart”. Mit Blick auf das Geschlecht der KundInnen spricht Mataja ebenfalls Frauen
als Zielgruppe der Reklame an, Kliemann thematisiert unter , Geschlecht” Frauen und
Minner. In den betrachteten Werken wird einerseits von , der Frau” oder ,den Frau-
en” gesprochen, andererseits wird zwischen verschiedenen Gruppen von Frauen dif-
ferenziert. In beiden Fillen (und auch bezogen auf den ,Mann als Kéufer einer von
Frauen benutzten Maschine”) werden herkdmmliche Geschlechts(rollen)stereotype
verwendet.

4.2 Gegenwart: Lehre und Forschung im
deutschsprachigen Raum 1991-2000

Gegenstand dieses Abschnitts ist eine im Sommer 2000 vorgenommene Befragung
aller Universitatsprofessorlnnen fiir BWL in Deutschland, Osterreich und der Schweiz
zum Stellenwert geschlechterbezogener Themen in ihrem Arbeitsbereich (vgl. Krell &
Karberg, 2002b; sowie 2002a; 2003) .

4.2.1 Zum Design unserer Studie

Die Grundgesamtheit von 737 (aktiven) Universititsprofessorlnnen fiir BWL in
Deutschland, Osterreich und der Schweiz (zur Erinnerung: davon 31 = 4,1% Frauen)

21 .. im Original in Englisch. Die deutsche Ubersetzung wurde von Kliemann hinzugefiigt.
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wurde auf Basis des aktuellen Mitgliederverzeichnisses des Verbands der Hochschul-
lehrer fiir Betriebswirtschaft e.V. ermittelt.

Diese 737 UniversitdtsprofessorInnen wurden im Sommer 2000 schriftlich befragt. Bei
dem verwendeten Fragebogen handelt es sich um eine iiberarbeitete Version dessen,
den wir (Krell & Osterloh, 1993) fiir unsere Studie zum Stellenwert von ,Frauenthe-
men” an Personallehrstiihlen im deutschsprachigen Raum entwickelt hatten, wobei
generell , Frauenthemen” durch , geschlechterbezogene Themen” ersetzt wurde. Der
Fragebogen bezieht sich auf den Zeitraum von 199122 bis 2000 und ist in zwei Teile
gegliedert: Im ersten Teil zur Lehre geht es um Veranstaltungen exklusiv zu geschlech-
terbezogenen Themen, die Mitbehandlung dieser Themen in anderen Veranstaltungen
und um Diplomarbeiten, im zweiten Teil zur Forschung um Dissertationen, Habilitati-
onen, Forschungsprojekte und Publikationen zu geschlechterbezogenen Themen. Hin-
zugefiigt wurde am Ende der Teile zu Lehre und Forschung jeweils eine Frage nach
den Beweggriinden, geschlechterbezogene Themen einzubeziehen. Es folgte eine Fra-
ge nach dem Frauenanteil an den wissenschaftlichen MitarbeiterInnen.23 SchliefSlich
konnten die Befragten angeben, ob sie Interesse an einer Dokumentation der Ergebnis-
se haben.

4.2.2 Ausgewihlte Ergebnisse im Uberblick

Von den 737 UniversititprofessorInnen antworteten 337. Ausgewertet werden konnten
305 Antworten, was einem Riicklauf von 41% entspricht.

Bejaht wurde(n) die Frage(n) nach der Beschdftigung mit geschlechterbezogenen
Themen von nur etwa einem Viertel der Befragten (35% der Frauen und 25% der Min-
ner), wobei hinzuzufiigen ist, dass schon eine einschldgige Diplomarbeit fiir ein ,Ja”
ausreichte.

Die drei Teildisziplinen der BWL, aus denen die meisten Ja-Antworten kamen, waren |

Personal (70% Ja-Antworten), Organisation (52% Ja-Antworten) und Marketing (26%
Ja-Antworten). Dies entspricht dem Ergebnis der Studie von Friederike Maier, Nadja
Fortsch und Angela Fiedler (2000, S. 17£.).24

22 Die Befragung von Krell und Osterloh (1993) umfasste den Zeitraum von 1986 bis 1991.

23 Diese Frage zielte zunichst auf die Geschlechterverhiltnisse beim wissenschaftlichen Nach-
wuchs, auf die hier unter 3.2 eingegangen wurde. Dariiber hinaus wird die These vertreten,
dass ein Zusammenhang zwischen dem Geschlecht der Lehrenden und Forschenden und den
von ihnen gewihlten Inhalten und Methoden besteht (vgl. z.B. Hausen & Nowotny, 1986, S. 9;
sowie fiir eine kritische Auseinandersetzung Krell, 2005).

Diese hatte allerdings ein etwas anderes Design: Befragt wurden weibliche Lehrende (nicht
nur Professorinnen, sondern auch wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, Lehrbeauftragte etc.)
an deutschen Universititen und Fachhochschulen, und Gegenstand der Befragung waren nur
Lehrveranstaltungen.
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Bemerkenswert ist zunichst die Spannbreite der Positionen zum Stellenwert ge-
schlechterbezogener Themen: So kamen z.B. aus einer Teildisziplin (Rechnungswesen)
die Statements ,, gehort dazu” und , keine Relevanz”. Generell stie8 unser Befragungs-
gegenstand sowohl auf Unverstandnis und Ablehnung als auch auf Interesse und

Unterstitzung.

Auf der Negativ-Seite’ zeigte sich folgendes Bild: Ein Befragter schickte den Fragebo-
gen unausgefiillt zuriick und schrieb: ,Die von Thnen gestellten Fragen sind fiir mich
unbeantwortbar.” In die gleiche Richtung gehen Kommentare auf ausgefiillten Frage-
bogen wie ,Es besteht kein inhaltlicher Bezug, deshalb nicht einbezogen” (Bankbe-
triebslehre, mannlich) und ,,Im Fach ,Rechnungslegung’ ist keine geschlechterbezoge-
ne Thematik erkennbar, ebenso wenig in ,Unternehmensbesteuerung’; Universitét der
Bundeswehr hat z. Zt. nur minnliche Studenten” (Rechnungswesen, méannlich). Ein
Kollege schrieb: ,Da bei mir zur Zeit simtliche Lehrgebiete, (die) Bankbetriebslehre,
(die) Unternehmensfinanzierung und (die) Investitionsrechnung, offensichtlich als
weiblich einzustufen sind, gibt es bei mir eine ausnahmslos geschlechterbezogene
weibliche Betriebswirtschaftslehre” und fiigte einen leeren Fragebogen bei. Ein weite-
rer begriindete seine Nichtteilnahme u.a. mit der negativen Besprechung seines Lehr-
buchs durch , Frauenforscherinnen”.

Der ,Positiv-Seite’ ist zunichst zuzurechnen, dass 138 Antwortende ihr Interesse an
unseren Ergebnissen bekundeten, darunter 90, die sich bislang nicht mit geschlechter-
bezogenen Themen befasst hatten. Des Weiteren sind hier beispielhaft folgende Be-
griindungen fiir die Beriicksichtigung geschlechterbezogener Themen anzufiihren:

| ,Standard - zumindest bei allen 6konomischen Fragen, die sich auf Allokation und
Effizienz beziehen” (Personal, mannlich),

B ,Wichtiger Bereich des Arbeitsmarktes” (Personal, weiblich),

@ ,Verantwortung (fiir ein Mitwirken am Gleichstellungsprozess)” (Personal, weib-
lich),

B ,Theoretisch erforderlich” (Organisation, ménnlich),

B ,Aus der Themenstellung heraus geboten; z.B. Einflussfaktoren in politischen
Prozessen” (Organisation, mannlich),

8 ,Das Thema fordert eine Differenzierung” (Marketing, ménnlich),

B ,Thema erfordert es, die issue-orientierten Zweige der Cultural Studies (Gender
Studies u.a.) mit einzubeziehen” (Marketing, minnlich),

B ,Fachlich-inhaltlicher Zusammenhang” (Public Management, ménnlich),

& ,Unabdingbar, da in den Veranstaltungen etwa gleich viel Manner und Frauen
sind” (Allgemeine BWL, minnlich).
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Allerdings ist (das Votum fiir)25 die Beriicksichtigung geschlechterbezogener Themen
nicht gleichbedeutend mit einer Orientierung der BWL hin zu Gender Studies, die
zum einen Women'’s und Men'’s Studies einschliefen und zum anderen eine kritische
bzw. aufklarerisch-emanzipatorische Perspektive auf herrschende Geschlechterver-
hiltnisse einnehmen (s.u. 2.). Im folgenden Abschnitt sollen die im Rahmen der Studie
angegebenen Themen daraufhin etwas genauer betrachtet werden.

4.2.3 Darstellung und Analyse der bearbeiteten Themen

Zunichst stelle ich dar, welche Themen iiberhaupt bearbeitet wurden — und unter-
suche zugleich, ob die wissenschaftlichen Gegenstdnde jeweils Frauen, Geschlechter
(-ordnungen) oder Ménner waren. Dabei trenne ich zwischen dem dominierenden
Fachgebiet Management26 und den restlichen Teildisziplinen, auf die insgesamt nur
etwa ein Zehntel der insgesamt 389 Themenangaben entfiel. Bei Management be-
schréanke ich mich wiederum aus Platzgriinden auf die ,Top Ten” und nenne zu diesen
exemplarisch im Rahmen der Befragung genannte Publikationen.2”

Auf Platz eins der Top Ten in Management stand der Themenkomplex ,, Fiihrungsposi-
tionen, Management”. Auf ihn entfielen 118 Nennungen.?8 Davon bezogen sich 84 spe-
ziell auf Frauen (z.B. Hadler, 1995; Wunderer & Dick, 1997), dagegen keine speziell auf
Minner.29

Auf dem zweiten Platz folgte mit 70 Nennungen ,Chancengleichheit, Gleichstellung,
Frauenforderung”. 27 dieser Nennungen, tiberwiegend Diplomarbeiten, aber auch Pub-
likationen (z.B. Erten-Buch, Frech & Schmidt, 1999), bezogen sich auf ,Frauenférde-
rung”.

25 Einige Befragte nannten zwar Beweggriinde fiir die Beriicksichtigung geschlechterbezogener
Themen, vermeldeten aber keine diesbeziiglichen Aktivititen.

26 Dazu wurden alle Nennungen aus Personal und Organisation (aus diesen beiden Teilberei-
chen stammten nicht nur die meisten Ja-Antworten und Themenangaben, sondern viele der
Antwortenden nahmen auch eine Doppelzuordnung zu beiden Fachern vor) plus einer aus
Unternehmensfithrung zusammengefasst.

27 Umfassendere Auswertungen inklusive Bibliographien aller genannten Vertffentlichungen
finden sich in Krell und Karberg (2002a) speziell zur Personallehre — hier wurden erganzend
ProfessorInnen fiir dieses Fach befragt, deren ,Mutterdisziplin’ nicht die BWL ist, und (soweit
méglich) die Ergebnisse mit denen von Krell und Osterloh (1993) verglichen — und in Krell
und Karberg (2002b) zur BWL insgesamt. Des Weiteren gibt es noch eine Auswertung speziell
zu Lehrveranstaltungen: Hier wurden sowohl Veranstaltungen exklusiv zu geschlechterbe-
zogenen Themen als auch die ,Mitbehandlung’ dieser Themen in anderen Veranstaltungen
dokumentiert (vgl. Krell & Karberg, 2003).

28 Bei den Zahlenangaben zu den Top Ten ist zu beriicksichtigen, dass Themen zum Teil dop-
pelt, in wenigen Fallen auch dreifach zugeordnet wurden.

29 Nimmt man die Themenangaben der aus anderen Disziplinen stammenden Personal-
ProfessorInnen (s. Fuinote 27) hinzu, gibt es hier zwei Nennungen zu ,Mainnerthemen” '
(Rastetter, 1998; Maas, 1999). Vgl. dazu auch Rastetter, in diesem Band.
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Platz drei wurde von ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben”30 einge-
nommen. Dazu gab es 60 Nennungen, davon 17 speziell zu Frauen (z.B. Freisler-Traub
& Innreiter-Moser, 1999) und zwei speziell zu Médnnern (z.B. Peinelt-Jordan, 1996).

Auf Platz vier folgte mit 23 Nennungen , Personalentwicklung” (PE). Entsprechend der
Fokussierung auf ,Frauenférderung” standen als Adressatnnen der PE Frauen im
Vordergrund, und zwar insbesondere weibliche Fach- und Fiithrungs(nachwuchs)-
kréfte (z.B. bei Autenrieth, Chemnitzer & Domsch, 1993).31 Manner, insbesondere
ménnliche Fithrungskréfte als Zielgruppe gleichstellungsforderlicher PE-Mafsnahmen
wurden in nur zwei Beitrigen beriicksichtigt (Emmerich & Krell, 1998; Tondorf &
Krell, 1999).

Mit 19 Nennungen nahm ,, Personalbeschaffung und -auswahl” den fiinften Platz ein. Den
Schwerpunkt bildeten hier Arbeiten explizit zur Diskriminierung von Frauen bei der
Personalauswahl (z.B. Kay, 1998). Implizit um die Diskriminierung von Frauen geht es
bei Beitrigen zu ,Geschlechtsrollen in der Fithrungskréfteauswahl” (Gmiir, 1998) und
zur geschlechtsneutralen Gestaltung von Stellenanzeigen (z.B. Domsch & Lieberum,
1997).

Mit 17 Nennungen folgte auf Platz sechs ,Andere Linder, Lindervergleich”. Auch hier
ging es hauptsichlich um Frauen (vgl. z.B. Kdhler-Braun, 2000).

Mit 15 Nennungen belegte , Managing Diversity“32 Platz sieben (z.B. Krell, 1996; Wag-
ner & Sepehri, 2000). Diversity umfasst iiber das Merkmal Geschlecht hinaus auch
andere wie z.B. Alter, Nationalitat, Ethnizitit, Einstellungen. Insofern ist Gender ein
Aspekt von Diversity und Diversity ein Aspekt von Gender.

Platz acht wurde, mit 12 Nennungen, von , Entgeltpolitik” eingenommen. Neben einer
personalékonomisch orientierten33 Publikation iiber , Geschlechtsspezifische Lohndif-
ferentiale” (Fohr, 2000) gab es mehrere zur Geschlechtsdiskriminierung bei der anfor-
derungsabhingigen (z.B. Jochmann-D6ll & Krell, 1993)34, aber nur eine zur leistungs-
abhingigen (Krell & Tondorf, 1998) Entgeltdifferenzierung.

Auf Platz neun stand der Themenkomplex ,Die Kategorie Geschlecht in der Okonomie,
Betriebswirtschaftslehre, Personallehre und Organisationsforschung”. Diese elf Nennungen
bezogen sich nicht auf den Gegenstandsbereich der BWL, sondern auf die Disziplinen
selbst. Beispielhaft seien hier genannt: ein Sammelband , Okonomie und Geschlecht”
(Beblo et al,, 1999), ein Artikel iiber die ,Erste frauenspezifische Lehrveranstaltung in
der Studienrichtung Betriebswirtschaft an der Universitit Linz” (Innreiter-Moser,

30 Vgl. dazu auch Vedder, in diesem Band.

3t Vgl. dazu auch Domsch, in diesem Band.

32 Vgl. dazu auch Vedder, in diesem Band.

33 Vgl. dazu auch Alewell und Canis, in diesem Band.
34 vgl. dazu auch Jochmann-Déll, in diesem Band.
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1994) und der schon erwihnte Beitrag ,Welchen Stellenwert haben Frauenthemen an
Personallehrstithlen im deutschsprachigen Raum?” (Krell & Osterloh, 1993).35

Auf Platz zehn folgte schlieSlich der Themenkomplex , Geschlechterverhaltnisse in Orga-
nisationen”, bei dem es nicht nur um Fithrungspositionen ging, sondern z.B. auch um
die Vertretung von Frauen im Betriebsrat. Dazu gab es zehn Nennungen, die sich alle
auf Lehrveranstaltungen und laufende (Dissertations-)Projekte bezogen.36

Es folgen die vergleichsweise wenigen Themenangaben aus den restlichen Teilsdiszip-
linen. Diese werden vollstindig dokumentiert, inklusive der ,Mitbehandlungen”, die
zwar nicht gezihlt,37 aber ergdnzend genannt werden:

Aus Marketing38 gab es zehn Nennungen (eine Dissertation und Diplomarbeiten).
Dabei ging es um Frauen als Konsumentinnen (z.B. ,,Die Frau als Zielgruppe der Wer-
bung” oder , Die Rolle der Frau bei Kaufentscheidungen im Familien-Lebenszyklus”)
bzw. um Geschlechtsunterschiede (z.B. , Geschlechtsbezogene Produktpositionierun-
gen” oder ,Marketing unter Beriicksichtigung geschlechtsspezifischer Unterschie-
de...”).

Aus Bankbetriebslehre/Finanzierung wurden (ohne Angabe, um was es sich handelt,
vermutlich Diplomarbeiten) fiinf Themen genannt, die Frauen als Mitarbeiterinnen
betreffen (z.B. ,Arbeitszeitmodelle in Banken zur Forderung der Berufstdtigkeit von
Frauen”), zwei Diplomarbeiten zu Frauen als Kundinnen (,Diskriminierung von
Frauen bei der Kreditvergabepolitik der Banken?” und ,Aspekte der Griindungsfi-
nanzierung bei Existenzgriindungen durch Frauen®) plus eine laufende Dissertation
zur , Bewertung von Hausfrauenarbeit”.

Sechs Nennungen enthielt der Fragebogen eines Professors fiir Kulturbetriebslehre, an
dessen Institut es einen Forschungsschwerpunkt ,Audiovisuelle Medien und Femi-
nismus” gibt. Die Publikationen beziehen sich auf Geschlechterverhiltnisse im Film
(z.B. Preschl, 1995) und im Kunstbetrieb (Zembylas, 1998).

Aus Versicherungsbetriebslehrel-wissenschaft bzw. Risikoforschung/-management gab es vier
Nennungen sowie erganzend Angaben zur Mitbehandlung in der Lehre. Diese bezo-
gen sich iiberwiegend auf Frauen als — potentielle - Kundinnen (z.B. eine Diplomarbeit
,Die Altersversorgung der Frau in Deutschland”). In Lehrveranstaltungen wurde auch
eine Differenzierung nach Geschlecht im Zusammenhang mit Risikofragen vorge-
nommen (z.B. ,in allen Vorlesungen zur Privat- und Sozialversicherung, soweit Risi-
ken [Mortalitat, Morbiditat], Risikoverhalten, Versicherungsbedarf, Produktgestaltun-
gen und Pramienkalkulationen geschlechtsspezifisch sind, also besonders in den

35 Zur Organisationsforschung wurden keine Publikationen genannt, sondern nur Lehrveran-
staltungen und eine laufende Dissertation.

36 Verdffentlichungen dazu gab es wiederum nur aus dem Arbeitsbereich eines Professors fiir
Personal, der kein Betriebswirt ist (z.B. Rastetter, 1994; Volmerg et al.,, 1995).

37 Vgl. dazu Krell und Karberg 2002b, S. 21.

38 Vgl. dazu auch Bode und Hansen, in diesem Band.
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Personenversicherungen”). Hinzu kam eine Diplomarbeit zur Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf in Versicherungsunternehmen.

Vier Themenangaben stammten aus Rechnungswesen/Priifungswesen/Controlling.3 Hier
gab es unter anderem eine Diplomarbeit iiber ,Frauen im Controlling” und eine Pub-
likation zur 8konomischen Analyse der Prostitution (Edlund & Korn, 1998). Ergén-
zend anzufiihren sind zwei Nennungen zur Mitbehandlung in der Lehre (,,Behand-
lung der Variable Geschlecht zur Erklirung von Priifungsprozessen” in einer
Standardvorlesung , Priifungstheorie” und ,Frauen als Priifer” als Themenangebot in
einem Hauptseminar).

Fiir Tourismus gab es vier Angaben, und zwar bezogen auf ,Die Frau als Urlaubskon-
sumentin® (Dolnicar, 1999), , Die Rolle der Frau und Unternehmerin im Tourismus”
(mitbehandelt in einem Projekt ,Unternehmertum im Tourismus”) und ,Personalma-
nagement in Dienstleistungsbereichen mit hohem Frauenanteil” (Diplomarbeit).

Internationales Management war mit drei Nennungen vertreten: einer laufenden Disser-
tation iiber Frauen in Fithrungspositionen sowie Diplomarbeiten zu , Frauen als Fiih-
rungskréfte und Expatriates” und , Arbeitsbedingungen von Frauen in der neuen
internationalen Arbeitsteilung”. Und im Rahmen einer Standardvorlesung ,Globali-
sierung” wurde das Thema , die globalisierte Frau” mitbehandelt.

Je eine Diplomarbeit genannt wurde aus den folgenden drei Fachern:

B Betriebswirtschaftslehre fiir Klein- und Mittelunternehmen (Thema: ,Theoretische Ent-
wicklung eines Grundlagenkonzeptes zu Mafinahmen der Frauenférderung in
Schweizerischen KMU”),

@ Offentliche Unternehmungen und Verwaltungen/Hochschulmanagement (Thema ,Aus-
wirkungen des New Public Management auf Frauenanliegen”) und

& Umuweltwirtschaft (Thema: ,Versorgungswirtschaftliche Handlungsmuster im beruf-
lichen Handeln weiblicher Fithrungskrafte”).

Erganzend gab es zwei Angaben zur Mitbehandlung in Standardvorlesungen von
Professoren fiir Public Management (,nur im Zusammenhang mit Personal” und ,nur
Ix”, und zwar Kritik des New Public Management ,,aus Frauensicht”); und in einer
Vorlesung zu ,Umweltmanagement” wurden , Geschlechtsunterschiede in der Um-
weltsensibilitdt” mitbehandelt.

Diese Darstellung zeigt zunéchst, dass zwar nach , geschlechterbezogenen Themen”
gefragt wurde, aber {iberwiegend ,Frauenthemen” angegeben wurden. Themen mit
dem Etikett ,Geschlecht” wurden deutlich seltener,40 , Minnerthemen” in der BWL

39 Vgl. dazu auch Becker, in diesem Band.
40 Hinzu kommt: Vor dem Hintergrund der Gleich(setz)ung Mensch = Mann wird ,, Geschlecht”
nicht selten als , Frau(en)” interpretiert (vgl. dazu auch Krell, 1984, S. 57). Davon zeugt auch
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nur dreimal genannt (Domsch, 1997; Peinelt-Jordan, 1996; 1998), und zwar allesamt
aus ,Personal”. Betrachtet man die gesamte Personal-Community inklusive der Nicht-
BetriebswirtInnen, dann landen ,Mannerthemen” mit 12 Nennungen sogar auf Platz 8
der ,Top Ten” (vgl. Krell & Karberg, 2002a, S. 287 und S. 292).

Sehr viel schwieriger zu beantworten ist die Frage, ob eine kritische bzw. aufklére-
risch-emanzipatorische Perspektive im Sinne der Gender Studies eingenommen wur-
de.

Noch vergleichsweise einfach ist das bei den ,,Méannerthemen”. Hier kann in der Regel
bereits aus den Titeln geschlossen werden, dass es sich um Beitrdge handelt, die der
neuen kritischen Mannerforschung bzw. den Men’s Studies zugeordnet werden kon-
nen. Willi Walter (2000) nennt als deren Urspriinge die Geschlechtsrollenforschung,
die Gay Studies sowie die Auseinandersetzung mit der Frauenforschung bzw. mit
feministischen Theorien. Der Bezug zu den Gay Studies und der Geschlechtsrollenfor-
schung spiegelt sich auch in unserer Erhebung wider: Die Veroffentlichungen von Jérg
Maas (z.B. 1998 und 1999)4! lassen sich den Gay Studies zuordnen, in denen von Klaus
Peinelt-Jordan (z.B. 1996) geht es um Vereinbarkeitsprobleme von Ménnern.

Bei den Themen mit dem Etikett ,,Geschlecht” dominierten solche zu ,,Geschlechtsun-
terschieden” - vor allem bezogen auf Fithrungs- und Konsumverhalten; in Diplomar-
beiten wurden auch Themen wie , Geschlechtstypisches Kommunikationsverhalten”
oder ,,Geschlechtsspezifische Unterschiede in der Teamkoordination” behandelt. Kriti-
sche Auseinandersetzungen mit Geschlechtsunterscheidungen und/oder der Ge-
schlechterhierarchisierung als Komponenten der Geschlechterordnung waren dagegen
deutlich seltener vertreten.

Bei den ,Frauenthemen” geht zum Teil aus den Titeln hervor, dass eine kritische bzw.
emanzipatorische Perspektive eingenommen wird, so z.B., wenn die Diskriminierung
von Frauen bei der Personalauswahl oder Arbeitsbewertung untersucht wird. Aber
nicht immer lassen die Titel bzw. Themen erkennen, ob es sich um Beitrage mit einer
kritischen bzw. emanzipatorischen Orientierung im Sinne der Gender Studies handelt.
Zum Teil zeugen die angefiihrten Titel aber auch von einer stereotypisierenden Per-
spektive auf , die Frau” als Fiihrungskraft, Mitarbeiterin und Kundin.

die zu Beginn dieses Beitrags zitierte Bemerkung, an der Universitit der Bundeswehr seien
geschlechterbezogene Themen nicht relevant, weil dort nur Ménner studierten.

41 Dies sind Nennungen aus dem Arbeitsbereich eines Professors fiir Personal, der kein Be-
triebswirt ist.
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5 Schlussbemerkung

Wie alle Gender-Analysen soll auch diese nicht nur zur Bestandsaufnahme dienen,
sondern zugleich Verinderungen anstoffen. Wenn dieser Sammelband zu einer ver-
starkten Offnung und Sensibilisierung der BWL fiir die Gender Studies beitrdgt, dann
hat er sein bzw. habe ich mein Ziel erreicht.
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Das Geschlecht der Marketingwissenschaft

1 Einleitung

Thre eigentliche Erfiillung finden Frauen im Konsum.” Spitestens seit der amerikani-
schen TV-Erfolgsserie ,Sex and the City” hat sich dieses Klischee in ein von Méannern
und Frauen geteiltes Glaubensbekenntnis gewandelt. Der Romanautor Emile Zola
(1883) wusste davon schon Ende des 19. Jahrhunderts zu berichten. Bezug nehmend
auf den damals entstehenden neuen Betriebstypus des Warenhauses, berichtete er
detailliert von den Einkaufserlebnissen im ,Paradies der Damen™:

_Frau Marty kaufte, von ihrer Sucht nach Aufwand fortgerissen, wahllos al-
les im ,Paradies der Damen’, was sie zufillig in den Auslagen sah; Frau Gui-
bal wanderte stundenlang dort umher, ohne jemals einen Einkauf zu tatigen,
gliicklich und zufrieden mit der Augenweide; Frau de Boves, die knapp bei
Kasse und immer von allzu grofien Wiinschen geplagt war, ziirnte den Wa-
ren, die sie nicht mitnehmen konnte; Frau Bourdelais ging mit dem Spiirsinn
einer klugen und praktischen Biirgersfrau ohne Umschweife auf alle wohl-
feilen Gelegenheiten los und machte sich die grofen Warenhauser mit einer
solchen Geschicklichkeit einer guten, von jeder Erregung freien Hausfrau
zunutze, daB es ihr groRe Ersparnisse eintrug; die sehr elegante Henriette
endlich kaufte dort nur bestimmte Artikel, ihre Handschuhe, Wirkwaren, al-
le grobere Wische” (Zola, 1976, S. 128£.).

In der modernen Marketingwissenschaft wird das Marketing als Managementphilo-
sophie verstanden, mit der die Koordination und Ausrichtung aller unternehmeri-
schen Aktivititen auf die Identifikation und Befriedigung von Konsumentenbediirf-
nisse und -wiinsche angestrebt wird. Die zentrale Rolle der Frauen als Konsumenten
wurde dabei schon sehr frith wissenschaftlich erforscht. In einem frithen Werk zur
Werbeforschung und -praxis betonte Mataja (1910, S. 256): ,Die Frau ist gewisserma-
Ren der Mittelpunkt der Welt des Verbrauchs, sie ist es, die das iiberwiegende Mag der
Einkiufe fiir Haushalt, Wohnungseinrichtung und Bedarf der Kinder besorgt. Selbst
auf die Anschaffungen, die der Mann durchfithrt, iibt sie hiufig mafgebenden Einfluf
aus.” Bereits um die Jahrhundertwende entstanden Marktforschungsstudien uber
Haushaltstatigkeiten wie das Wischewaschen oder die Nahrungszubereitung (vgl.
Frederick, 1929; Catterall, Maclaran & Stevens, 2000, S. 8). In diesem Sinne zahlt die
Marketingwissenschaft zu den ersten Disziplinen, die die Arbeit von Frauen im Haus-
halt anerkannten und erforschten und die besonderen Kompetenzen von Frauen als
Beschaffungsorganisatorinnen des Haushalts im Einkauf zu wiirdigen wussten.

Auf der anderen Seite steht der Vorwurf an das Marketing, Frauen zu erniedrigen, die
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung zu stabilisieren und die weibliche Sexualitat fir
Profitzwecke zu instrumentalisieren (vgl. z.B. Schmerl, 1980, S. 5). Selbst die Emanzi-
pation der Frauen wird demnach noch in neue Konsumprodukte verwandelt.

141




Matthias Bode und Ursula Hansen

Die Marketingwissenschaft steht damit innerhalb eines Meinungsfeldes, das von einer
»Indoktrinationsdisziplin zum Zwecke der Herrschaftssicherung des Patriarchats” bis
hin zur ,Wissenschaft von der Erfiillung weiblicher Wiinsche und Bediirfnisse” reicht,
Wenn in einer empirischen Untersuchung z.B. Fachvertreter des Rechnungswesens
behaupten, dort gébe es iiberhaupt keinen Geschlechterbezug (vgl. Krell & Karberg,
2003, S. 281; siehe dazu auch den Beitrag von Becker in diesem Band), so ist dies fiir
die Marketingwissenschaft nicht moglich. Es existiert ein fundamentaler gesellschaftli-
cher Bezug zu Fragen nach dem Einfluss und der Relevanz des Geschlechts auf die

analysierten Phdnomene.

Unsere Grundposition lautet dazu: Ja, die Marketingwissenschaft ist mannlich ge-
prégt, und Nein, die Marketingwissenschaft muss nicht , weiblicher” werden, sondern
besser. Besser heifit in diesem Sinne primér, die impliziten, geschlechtsspezifischen
Einfliisse explizit und damit diskutierbar zu machen.

2 Marketingwissenschaft als
Mannerwirtschaft

In einer ersten Annéherung an das Geschlecht der Marketingwissenschaft kann die
Frage gestellt werden, wer die Marketingwissenschaft macht. In Erweiterung des
Buchtitels von Willi Bongard (1966) ,Minner machen Mirkte” kann festgestellt wer-
den: Sie machen auch die Marketingtheorie. Eine Durchsicht der in Deutschland von
1945 bis 1978 verbffentlichten Marketingliteratur (Schiller, 1979) offenbart einen Frau-
enanteil bei den Publikationen von ca. 3%. Dem entspricht die Hochschulsituation, bei
der die Wirtschaftswissenschaften zu den hoch-segregierten Mannerberufen gehoren.
In den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften gab es 1999 einen Frauenanteil
bei den Professoren von 7,5% bei einem Frauenanteil von 24,3% bei Dozenten und
Assistenten sowie 31,4% bei den wissenschaftlichen Mitarbeitern (vgl. Wissenschafts-
rat, 2002). Die Professorinnenzahl liegt leicht unter dem Durchschnitt aller Disziplinen
von 8,3%! und spiegelt die extreme Reduktion der Frauenanteile wider, je hoher es in
der beruflichen Hierarchie geht (mit einem facheriibergreifenden Anteil von ca. 50%
aller Hochschulabschliisse, 33% der Promotionen, knapp 18% der Habilitationen und
einem Schwerpunkt von Frauen bei den C2- und C3-Stellen2). Fiir die amerikanische
Universititslandschaft findet sich eine Studie, die speziell die Frauenerwerbsquote in

1 In der gesamten EU liegt die Vergleichszahl bei 15,2% Frauenanteil (vgl. European Commis-
sion ,Science and Society”, 2003).

Hier sind die Zahlen relativ vergleichbar mit den amerikanischen Verhiltnissen: Demnach
sind Mitte der 1990er Jahre auf dem Universititsniveau 54% aller Bachelor- und Master-
Abschliisse von Frauen, die dann 34% der Promotionen ausmachen (vgl. Jones, 1995).
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Marketingfachbereichen untersucht hat (vgl. Hult & Hasselback, 1998).3 Auf Basis von
Daten bis 1997 ergab sich ein Frauenanteil von knapp 20% bei allen (promovierten)
Marketingprofessoren. Im Durchschnitt weisen sie eine geringere Berufserfahrung auf,
was auf das tendenziell eher neue Phianomen einer Zunahme von Professorinnen hin-
weist.4

Geht man nun davon aus, dass Frauen nicht per se eine geringere Eignung fiir Fiih-
rungspositionen als Ménner besitzen, ist diese Situation vehement zu kritisieren. Aus
individueller Sicht stecken hinter diesen Zahlen abgebrochene Karriereverliufe und
aus gesellschaftlicher Sicht eine skandaldse Verschwendung von Ressourcen und un-
genutzten Potenzialen (vgl. Friedan, 1984). Bedeutet dies aber deswegen auch, dass die
Wissenschaft, und hier speziell die Marketingwissenschaft, ménnlich ist?

Aus einer traditionellen Perspektive heraus muss dies zunichst einmal verneint wer-
den. Demnach sieht sich die Marketingwissenschaft selbst als objektiv, neutral, rational
und allein dem Wahrheitsideal bzw. der Wahrheitsannaherung verpflichtet (vgl. Hunt,
1990; Kroeber-Riel & Weinberg, 1996, S. 14). Und die objektive Wahrheit kann dement-
sprechend nur wahr oder falsch sein, aber nicht ménnlich oder weiblich. In dieser |
Sichtweise wiirde der Zuwachs an weiblichen Kollegen an der Grundsituation nichts
dndern: Im besten Falle wire die Marketingtheorie nur niher an die Wahrheit zu brin-
gen. Der Frauenanteil wiirde aber an der Theorie nichts dndern, genau wie es keine
Unterscheidung in Marketingtheorien von blond- und schwarzhaarigen oder links-
und rechtshéndigen Wissenschaftlern geben kann.

Demgegeniiber stehen Wissenschaftsansitze, die durchaus von einem potenziellen
Einfluss der Zusammensetzung von Wissenschaftlern auf die jeweilige Wissenspro-
duktion ausgehen. Wissenschaftlichkeit entscheidet sich demnach {iber den sozialen
Konsens innerhalb der Wissenschaftsgemeinde (vgl. Anderson, 1983, S. 26). Die Pro-
duktion wissenschaftlicher Erkenntnisse wird als ein sozialer Prozess angesehen, in
dem disziplinidre Uberzeugungen, historische Faktoren und komplexe soziologische
Vorgénge eine bedeutende Rolle fiir die Akzeptanz von Modellen und Theorien spie-
len (vgl. Habermas, 1968). Uber den sozialen Kontext der Entstehung und Nutzung
von Forschungsprogrammen werden so die Einfliisse der priméren (z.B. Sprache) und
sekundéren (z.B. Universitat, Disziplin, Lehrstuhl) wissenschaftlichen Sozialisation
zusammengefasst (vgl. Kuhn, 1970). Hieraus resultiert eine Perspektive, die internali-
siert wird und die Forschungsperspektive prégt: von der Praferenz fiir bestimmte
Symbolsysteme (z.B. eher mathematisch oder verbal) iiber die Kriterien der Wissen-
schaftlichkeit bis hin zur Wahrnehmung angemessener Problembereiche. In einem

3 Die Grundbasis bezieht sich auf die mit deutschen Hochschulen vergleichbaren Institutionen
mit 4-jahriger Studienausrichtung.

4 Dies korrespondiert auch mit der Entwicklung von Marketingpromotionen in den USA. ¢
Wahrend vor 1977 der Anteil von Frauen noch bei weniger als 8% lag, steigerte er sich zwi-
schen 1977 und 1986 auf 19,5% und liegt fiir die Periode 1987 bis 1997 bei 31,9% (vgl. Hult &
Hasselback, 1998, S. 37).
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derartigen Wissenschaftsverstandnis kann es je nach Frauen- und Manneranteil
durchaus zu unterschiedlichen Sicht- und Vorgehensweisen kommen.

3 Vorgehensweise

Um den geschlechtlichen Charakter einzuordnen, kann zundchst auf die historisch
belegbare Tendenz zuriickgegriffen werden, bei der die Unterschiede zwischen Mann
und Frau iiber Dichotomien des ,Ménnlichen” und ,Weiblichen” beschrieben werden.
,Minnlich” wird danach mit Adjektiven wie aktiv, rational, kompetitiv, egoistisch
oder objektiv assoziiert, wihrend als , weibliche” Pendants passiv, emotional, koopera-
tiv, altruistisch oder subjektiv angefithrt werden (vgl. z.B. Jay, 1981; Firat, 1994, S. 210;
Hirschman, 1993, S. 540; Hoppe, 2002, S. 35ff.). Historisch zeigt sich dabei eine Ten-
denz, die ,mannlichen” Attributzuschreibungen mit einem hoheren sozialen Status zu
verbinden. Diese sozialen Zuweisungen konnen je nach ideologischem Standpunkt
unterschiedlich interpretiert werden, wodurch derartige Zuweisungen als

R realitdtsgetreue Beschreibungen,

B normative Konzeptionen des Wiinschenswerten,
B kulturell bedingte oder

M biologisch bedingte Zuschreibungen

verstanden werden (vgl. Holland-Cunz, 2003, S. 122ff.). Unabhéngig von der Bewer-
tung der Dichotomien kénnen diese Zuschreibungen als Referenzpunkt fiir die Frage
nach dem Geschlecht der Marketingwissenschaft genutzt werden. Im Vordergrund
stehen dabei die folgenden Problembereiche, die implizit der folgenden Analyse zu-
grunde gelegt werden:

1. die Problemauswahl (welche Untersuchungsgegenstinde werden in der Marketing-
wissenschaft behandelt?);

2. die Methodenwahl (wie werden die Probleme methodisch untersucht und wissen-
schaftlich reflektiert?);

3. die Ergebnispriisentation (wie werden die Forschungsresultate sprachlich-symbo-
lisch dargestellt?).

Nun handelt es sich bei der Marketingwissenschaft nicht um eine monolithische Insti-
tution mit einer gleichgeschalteten Forschungsphilosophie. Insbesondere die explizite
Behandlung der Thematik ,,Geschlecht und Marketing” weist erhebliche Unterschiede
auf. Wiahrend es im deutschsprachigen Raum hierzu kaum Publikationen gibt (vgl.
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dazu Hansen & Bode, 1997, S. 167ff.), hat sich in der anglo-amerikanischen Marke-
tingwissenschaft eine explizite Genderforschung etabliert. Anfang der 1990er Jahre
wurden erste bahnbrechende Artikel publiziert,5 die insbesondere aus den Bereichen
der Werbe- und Konsumforschung stammten, sich aber meist zentral an die Marke-
tingtheorie richteten. Aus diesem Forscherkreis entwickelte sich schnell eine Vernet-
zung in Form der ,Gender and Consumer Behavior Group”, die unter dem Dach der
weltweiten ,, Association for Consumer Research” bereits ihre 7. internationale Konfe-
renz veranstaltet hat.6 Inzwischen wird von mehreren Generationen gesprochen, die
explizit eine Genderperspektive in der Marketingwissenschaft anwenden (vgl. Pefialo-
za, 2000, S. 47). Wihrend es in der deutschsprachigen Marketingwissenschaft keinerlei
Anzeichen fiir eine intensivere Beschaftigung mit der Genderforschung gibt, wird in
der anglo-amerikanischen Marketingtheorie inzwischen von der Pluralitit verschie-
denster feministischer Ansitze gesprochen.

Um im Folgenden die existierenden Perspektiven und Ansatzmdglichkeiten im Um-
gang mit dem Geschlecht abzubilden, werden als grundsétzliche Positionen die ge-
schlechtsneutrale und geschlechtsdifferenzierende Marketingwissenschaft untersucht. In
einer abschlieBenden Betrachtung soll aufgezeigt werden, inwieweit die Marketing-
wissenschaft, iiber beide Positionen hinausgehend, die Potenziale der Genderfor-
schung produktiver nutzen kénnte.

4 Die ,,geschlechtsneutrale*
Marketingwissenschaft

Minner haben in der Marketingwissenschaft einiges erreicht. Fiir sie gilt ebenso, was
Gallos (1993, S.13) allgemein fiir die Betriebswirtschaftslehre anfiihrt: ,They have
designed and conducted the research, served as research objects, developed the theo-
ries, written the histories, defined the procedures for science, controlled access to the
ivory towers and academies, and set the values and policies that guide both men and
women.” Damit haben sie eine mannerdominante Fachkultur geprigt, die auch die

5  Einer der ersten Artikel, die das F-Wort ,, Feminismus” im Titel fithrte, war von Barbara Stern
(1992). Sie betonte hier zunichst den Wert feministischer Analyseansitze fiir die Werbefor-
schung. Ein zentraler Ubersichtsartikel, der auf einer theoretischen Ebene mogliche Implika-
tionen einer intensiven Thematisierung verdeutlichte, stammt von Julia Bristor und Eileen Fi-
scher (1993). Zur gleichen Zeit publizierte Elizabeth Hirschman (1993) einen ahnlichen
Grundsatzartikel, der als schirfere Kritik an der traditionellen Marketingtheorie aus feminis-
tischer Sicht einzuordnen ist.

6 Vgl. als wichtige Zusammenfassung von ersten, iiberarbeiteten Konferenzbeitragen Costa
(1994). Dass es sich hierbei nicht nur um US-Wissenschaftler handelt, belegt die 6. Konferenz,
die 2002 in Dublin stattfand, ausgerichtet von irischen und franzésischen Co-Chairs.
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Normalitatsstandards prigt. Ausdruck eines wissenschaftlichen Universalismus ist
dabei die Position einer geschlechtsneutralen Vorgehensweise, die nur in begriindeten
Ausnahmefillen aufgegeben wird. Von der iiberwiegenden Mehrzahl der Marketing-
wissenschaftler praktiziert, steht hier die Trennung zwischen den behandelten Pha-
nomenen und der Wissenschaft selbst im Vordergrund. Die Marketingwissenschaft
kann sich demnach mit allgemein menschlichen, speziell ,ménnlichen” oder , weibli-
chen” Problemfeldern beschéftigen, sie bleibt dabei aber als Wissenschaft neutral. Dem
wird die hier vertretene These gegeniibergestellt, dass die intendierte Geschlechts-
neutralitit nur geschlechtsblind sein kann und implizit eine Priferenz fiir die , ménn-
liche” Perspektive enthélt.

Fiir Bristor und Fischer (1993) zeigt sich eine ménnliche Perspektive bei der Problem-
auswahl daran, dass ein Schwerpunkt auf autonome, instrumentelle Handlungs- und
Entscheidungsaspekte gelegt wird. Eine ,weibliche” Perspektive wiirde sich ihrer
Meinung nach in einer starkeren Beriicksichtigung zwischenmenschlicher Beziehun-
gen ausdriicken. Ein Beispiel sehen sie in der verbreiteten Annahme individueller
Kaufentscheidungen, wihrend die interpersonale Einbettung im Rahmen von Familie
oder Freundeskreis eher als Abweichung betrachtet wird. Ahnlich kritisieren Mick
und Buhl (1992, S. 317) die Vorgehensweise der Werbeforschung dadurch, dass dort
der Mensch ein einsames Subjekt ohne Identitit sei. Nach Buttle (1991, S. 97) sind die
Rezipienten in diesem Modell ,islands of cognitive and affective responses, uncon-
nected to a social world, detached from culture”. Es waren feministische Ansitze, die
hier ein lebensniheres Verstindnis der Menschen einforderten, das von den sozialen
und kulturellen Verankerungen ausgeht (vgl. Scott, 1994, S. 462).

Soweit es richtig ist, dass Frauen mehr eine versorgende Perspektive des zwischen-
menschlichen Umgangs verfolgen, kénnte man z.B. annehmen, dass sich das Thema
Kundenzufriedenheit schon viel eher (und nicht nur als strategische Abhéngigkeit
anhand sinkender Marktchancen) in der Marketingwissenschaft als Aspekt einer zu-
frieden stellenden Versorgung des Marktpartners verbreitet hitte (vgl. Desmond,
1997). Und es erscheint zumindest bedenkenswert, ob aggressive Orientierungen in
der inhaltlichen Problemdefinition der Marketingtheorie (Guerilla-Marketing, Marke-
ting-Kriegsfithrung, Angriffsstrategien, Kampf um Regalplatz usw.) so ausgeprigte
Verbreitungschancen gehabt hétten. Da aber das reale Objekt der Marketingwissen-
schaft ebenfalls von Minnern dominiert wird, ist die Problemdefinition fiir die Marke-
tingwissenschaft auch in dieser Hinsicht mannlich gepragt.

Methodisch fordert die vermeintliche ,Geschlechtsneutralitit” eine Forschungspraxis,
bei der Untersuchungssamples nur aus Ménnern oder Frauen bestehen, ohne aber eine
begrenzte Anwendbarkeit zu diskutieren (vgl. Bristor & Fischer, 1993, S. 527). Auf der
anderen Seite finden sich gemischte Untersuchungssamples, die nicht auf die mogli-
chen Einfliisse des Geschlechts hinsichtlich der Forschungsergebnisse untersucht wer-
den. Dieses Vorgehen kann dann selbst bei Untersuchungen beobachtet werden, in
denen die Bedeutung von Frauenbildern in der Werbung analysiert wird oder die
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Wahrnehmung von Haushaltsprodukten in der Werbung (vgl. z.B. Pechmann & Rat-
neshwar, 1991). Geht man aber von dem Standpunkt aus, dass es keine soziale Situati-
on gibt, in der die Zuordnung einer Person zu der Kategorie ,Frau” oder ,Mann”
unwichtig sei, miisste eine Umkehrung des Vorgehens der Normalfall sein. Die ge-
schlechtsneutrale Annahme ist deshalb so lange als zweifelhaft anzusehen, wie das
Datenmaterial nicht auf mégliche Unterschiede hin untersucht wurde. Nicht zuletzt
zeigen sich geschlechtsspezifische Einfliisse selbst in den verwendeten Indikatoren. So
kann z.B. die Beziehung zwischen Emotionalitit und Zufriedenheit beim Kauf durch
sozialisationsbedingte Unterschiede in der Art der Artikulation von Emotionen bei
Frauen und Minnern beeinflusst werden (vgl. z.B. Burns, Williams & Maxham, 2000).

Ein zentraler Ansatz der Kritik an der impliziten Geschlechtsaufladung der Marke-
tingwissenschaft richtet sich auf die scheinbar geschlechtsneutrale Darstellung der
Beziehung zwischen Anbietern und Nachfragern. In einer Diskussion zur Rolle des
Verkédufers wird einem Kritiker geantwortet: ,Fiir Sie ist der Verkiufer ein Mann, der
versucht, seine Kunden iibers Ohr zu hauen. Fiir mich ist er ein Mann, der versucht,
gewinnbringende Dauerbeziehungen zu seinen Kunden zu schaffen” (Wage, 1972,
S. 66). Fiir uns ist ,der” Verkaufer erst einmal eine Frau. Gehort der Einzelhandel doch
zu den Wirtschaftszweigen mit der héchsten Frauenerwerbsquote und iiberwiegend
weiblichen Teilzeitbeschiftigten. Auch der ,Mann auf der Strae” und , Otto Normal-
verbraucher” sind natiirlich keineswegs geschlechtsspezifisch gemeint. Das Neutrali-
titsargument, dass Frauen immer ,mitgemeint und -gedacht sind”, erscheint aber };
weniger plausibel, wenn dann plétzlich neben dem Unternehmer, dem Kunden und
dem Vertreter die Frau doch noch auftaucht, z.B. als Kassiererin, Stewardess oder
Marktfrau. Als Grundtendenz zeigt sich dabei die implizite Charakterisierung der
Beziehung zwischen Anbietern und Nachfragern als eine Beziehung zwischen den
Geschlechtern. Der Konsum wird dabei der Sphire des Privaten zugeordnet und die
Produktion der Sphire des Offentlichen: , Der” Konsument wird traditionell mit Attri-
buten versehen, die als weiblich assoziiert werden, und , der” Unternehmer mit mann-
lichen Attributen (vgl. Firat, 1994). Ebenso zeigen Fischer und Bristor (1994), dass
unterschiedliche Typologien von Austauschbeziehungen mit heterosexuellen Mann-
Frau-Beziehungen konnotiert sind.”

Auch ausgewihlte Lehrbuchbeispiele spiegeln eine implizite Perspektive wider. So
wird in einem klassischen Lehrbuch zur Werbeforschung das Phanomen der Reaktanz
derart erklart, dass ,der” Konsument sich normalerweise sonntags mit den gleicher-
maflen geliebten Aktivititen Golf, Gartenarbeit oder Sportsendungen im Fernsehen

7 In einer rhetorischen Zuspitzung ist das verwendete metaphorische Referenzmodell fiir die

Produktionsorientierung ein leichter Flirt mit dem Konsumenten, fiir die Verkaufsorientie- |

rung steht die Vergewaltigung der Konsumenten und fiir die Beziehungsorientierung die
Heirat (vgl. Fischer & Bristor, 1994, S. 325, 328). Deutlich wird diese Rhetorik, wenn z.B. auf
eine implizite, geschlechtsspezifische Einrahmung verzichtet wird. Dies geschieht z.B. bei der
Analyse von Marktbeziehungen zwischen Unternehmen (B2B-Marketing), bei denen ,der”
Nachfrager eine einflussreichere und aktivere Rolle spielt als im Privatkonsum.
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vergniigt. Ladt seine Frau nun Freundinnen ein, wiirde der Mann nur stéren. Wenn
nun seine Frau ihn deshalb zum Golfspielen auffordert, wird er sich wegen der Ein-
schrankung von Alternativen auf die Gartenarbeit versteifen (vgl. Kroeber-Riel &
Meyer-Hentschel, 1982, S.102).8 Es fillt schwer sich zu entscheiden, was einen mehr
srgert: die konservativen Rollenklischees oder die naive Verbindung partiellster méinn-
licher Erfahrungswelten mit dem Kredo einer ,natiirlich” geschlechtsneutralen Marke-

tingwissenschaft.

Die Sprache ist keine neutrale Mitteilungs- oder Beschreibungsform, sondern immer
auch besetzt mit Assoziationen, Werten und Denkmustern (vgl. Lakoff & Johnson,
1980). Fiir die Okonomie kritisiert in diesem Sinne Zameck (1997, S. 28) einen derarti-
gen ,sprachlichen Androzentrismus” mit den Worten: ,Die sprachlich ménnliche
Orientierung ist Ausdruck der Wahrnehmung der Wirklichkeit durch die Okonomie.”
Es handelt sich bei der sprachlichen Geschlechtsblindheit zudem nicht einfach um
~schlechten Stil” oder minnliche Arroganz. Sie ist verantwortlich fiir schlechtes Mar-
keting. So belegen zahllose empirische Untersuchungen (vgl. z.B. Moulton, 1977), dass
die artikulierte Neutralitit des generischen Maskulinums a la , der Konsument” ein
Mythos ist. In den Studien von Braun, Sczesny und Stahlberg (2002) wird deutlich,
dass bei der grammatikalisch ménnlichen Form sowohl fiir Méanner als auch Frauen
Assoziationen signifikant starker in Richtung Ménner gelenkt werden, als es bei Alter-
nativformen wie neutralisierenden Ausdriicken oder Beidnennungen der Fall ist.9
Zwar wird Formulierungsproblemen beim Design von Fragebogen eine hohe Auf-
merksamkeit geschenkt, nur fiir die Geschlechterproblematik scheint es keinen Platz
zu geben (siehe z.B. das Standardwerk Sudman & Bradburn, 1982).

Die hier dargestellte Haltung ist deshalb nicht geschlechtsneutral, sondern ge-
schlechtsblind: , Scientists firmly believe that as long as they are not conscious of any
bias or political agenda, they are neutral and objective, when in fact they are only
unconscious” (Namenwirth, 1986, S. 29).

8  Diese Beispiele sind keine Spezialitit von Kroeber-Riel oder von deutschen Marketingwissen-
schaftlern. So wird die amerikanische Managementausbildung mit den Worten kritisiert:
~Most management texts are written by men, using examples of men” (Smith, 1997, S. 100).
Zudem sind Ménner in den Beispielen ,natiirlich” westlich-europaisch, verheiratet und hete-
rosexuell (vgl. zur ménnlich geprégten amerikanischen Managementausbildung McKeen, Bu-
jaki & Burke, 2000).

9 In ihren Studien stellten sie Manner und Frauen Fragen wie: ,Wer ist Ihr Lieblingssportler”
oder ,Nennen Sie drei Politiker” und variierten dann die Formulierungen (, drei Politiker”;
»drei Politikerinnen/Politiker; , drei PolitikerInnen”).
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5 Die geschlechtsdifferenzierende
Marketingwissenschaft

Neben der Geschlechtsblindheit, die eine ménnliche Perspektive aufrechterhalt, ist die
Ebene der Geschlechterdifferenz die weitaus am héufigsten anzutreffende Beriicksich-
tigung der Kategorie des Geschlechts im Marketing. Sobald Marketingwissenschaftler
der Geschlechterdifferenz eine potenzielle Erfolgswirksamkeit fiir die Marketingge-
staltung zusprechen, wird sie in die Problemdefinition einbezogen. Wiirde man allein
diese konzeptionelle Vorgehensweise betrachten, ergabe sich ein beeindruckendes Bild
fir das Marketing: Wie kann eine Wissenschaft , mannlich” sein, die eine derartige
Vielzahl von Untersuchungen zum unterschiedlichen Verhalten von Frauen und Mén-
nern aufweist? Als Antwort darauf kann die These vertreten werden, dass die bisher
praktizierte Geschlechtsdifferenzierung im Marketing theoretisch fragwiirdig ist und
zur Konservierung ungleicher Machtverhaltnisse zwischen den Geschlechtern bei-
tragt.

Die methodische Grundannahme ist zunéchst: Frauen sind anders als Méinner. In der
empirischen Forschung wird dann versucht, derartige Differenzen abzubilden, um
darauf aufbauend segmentspezifische Handlungsempfehlungen fiir die Praxis zu
entwickeln. Grundsitzlich gibt es fiir jede Kategorie des Konsumentenverhaltens
Studien, die Unterschiede aufzeigen: bei der Aufnahme und Verarbeitung von Infor-
mationen, beim Entscheidungsverhalten, bei dem eigentlichen Kaufverhalten, der
Nutzungs- und Entsorgungsphase. Was die traditionellen Arbeiten zur Geschlechtsdif-
ferenzierung dabei eint, ist die theorielose Auflistung von stereotypischen Unterschei-
dungen (vgl. dazu den Beitrag von Krell in diesem Band), ohne grofere Konzeptiona-
lisierungen, Anbindung an Arbeiten der Geschlechterforschung oder Interpretation
der Daten. Es ist eine artifizielle Wirkungsforschung, die das Geschlecht als singuldre
soziodemographische Variable operationalisiert und mit aufgefundenen Differenzen
kausal verkniipft (vgl. Artz & Venkatesh, 1991). In einer Ubersicht zu derartigen Mar-
ketingstudien kommen Gentry, Commuri & Jun (2003, S.10) zu dem Ergebnis: ,Our
attention to differences between men and women continues to rest at just that — differ-
ences between men and women. “

Das Grundproblem besteht dabei in der Essentialisierung und Naturalisierung von
Unterschieden. Unberiicksichtigt bleiben spezifische Rollenerwartungen, -zuschrei-
bungen, -identifikationen und der Einfluss spezifischer sozialer Situationen (vgl. Fi-
scher & Arnold, 1990; Palan, 2001). Verdndern sich empirische Ergebnisse iiber einen
historischen Rollenwandel, wenn z.B. beim Autokauf Ehefrau und Ehemann eine
gemeinsame Entscheidung treffen, wird mit Ausrufezeichen nicht gespart und als
Kommentierung angefiihrt: ,Verdrehte Zeiten!” (Kroeber-Riel, 1984, S. 473).

Dass hier auch andere Positionen méglich sind, zeigt das Werbebuch von Mataja aus
dem Jahre 1910, in dem der Frau ein eigenes Kapitel gewidmet ist. Zuriickgreifend auf
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q empirische Studien beschreibt er beispielsweise unterschiedliche Mediennutzungen
| und Konsumweisen, eine intensivere Mund-zu-Mund-Werbung von Frauen, eine
| langere Ladenaufenthaltszeit oder die besondere Rolle der Frau bei der rapiden Ent-
wicklung der Warenhiuser.10 Anders als heutige Konsumforscher, die von einer ten-
| denziell leichteren Beeinflussbarkeit der Frau durch die Werbung ausgehen, stellt er
| die entgegengesetzte These auf, dass Frauen schwerer zu {iberzeugen sind, ein genau-
eres Auge fiir Details haben und Angebote sorgféltiger abwagen:

,Man sagt demnach auch, daf Minner durch unehrliche Ankiindigungen
leichter zu tiuschen sind als Frauen. Vielleicht sind sie {iberhaupt leichter zu
tauschen, das sogenannte schwache Geschlecht ist eben durch die harte
Schule des Lebens vertrauter mit den Kiinsten der List geworden” (Mataja,
1926, S. 261).

| Wichtig ist in diesem Kontext, dass Mataja durchgehend die Unterschiedlichkeit in
| Bezug zu spezifischen Lebenssituationen und Rollenzuweisungen setzt. So erklért er
| ein hoheres Kaufinvolvement bei Frauen mit ihrer Funktion als Eink&uferin des Haus-
| halts, wodurch sie eine statusbedingte Aufwertung der Konsumtitigkeiten erleben.
| Interessanterweise gibt es dadurch auch viele Ubereinstimmungen mit Ergebnissen
| der modernen Genderforschung im Marketing, die z.B. auf den Komplex von kriti-
| scheren Erwartungen bei hoherer Markenbindung von Frauen in einigen Konsumbe-
reichen hinweisen (vgl. Westwood, Pritchard & Morgan, 2000, S. 360).

Neben dieser Strategie einer sozio-kulturellen Konzeptionalisierung der Geschlechter-
differenz finden sich seit den 1990er Jahren in der Marketingwissenschaft auch Ansat-
| ze einer ,weiblich” definierten bzw. bewerteten Geschlechterdifferenz. Die dichotome
| Struktur der Weiblich-méannlich-Unterscheidung wird akzeptiert, aber ihre Bewertung
wird kritisiert. Eine derartige Umwertungsstrategie kritisiert die Uberbetonung der
~mannlichen” Seite der Marketingwissenschaft und fordert zumindest eine Einbezie-
| hung der ,weiblichen” Seite (vgl. Hirschman, 1993):

B Manner bevorzugen objektive, quantitative Verfahren. Zu fordern sind mehr sub-
jektive, qualitative Verfahren.

B Manner haben die rationalen Aspekte des Konsumverhaltens betont. Zu fordern ist
eine stirkere Berlicksichtigung von emotionaleren Aspekten.

18 Warenhiuser richteten bei ihrer Entstehung Ende des 19. Jahrhunderts den priméren Marke-
tingschwerpunkt auf Frauen. Die erweiterten Erlebniselemente wie Vortrage, Diskussionen,
Musik- oder Theaterauffithrungen orientierten sich am weiblichen Geschmack. Gezielt wur-
den Warenhduser als soziale Raume fiir Frauen arrangiert. Neben der Kirche zahlten Waren-
hduser zu den wenigen 6ffentlichen Orten, in denen sich Frauen auch ohne minnliche Beglei-
tung zeigen durften. Laermans (1993, S. 87) beschreibt so die friihen Warenhiuser als , female
leisure centres”, als Pendant zu den minnlichen Freizeitorten Kneipe oder Sportplatz.
Daneben unterschieden sich die Warenhiuser auch in ihrer Dominanz weiblicher Angestell-
ter von anderen Arbeitsumfeldern (vgl. Benson, 1986).
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B Maénner bevorzugen die Machtposition des ménnlichen Anbieters. Zu fordern sind
Ansitze, die stirker die weibliche Position der Konsumenten stirken.

B Mainner betrachten im Anbieter- und Konsumentenverhalten primdr kompetitive,
individualistische Aspekte. Zu fordern sind Ansitze, die kooperative Prozesse
starker beriicksichtigen und fordern.

Halb ironisch, halb ernst gemeint betitelte der Konsumforscher Russ Belk (1991) einen
Beitrag zur Genderkonferenz: ,Real men DO collect soft data.” Zu Recht wird die
Vernachldssigung derartiger Aspekte kritisiert. Desgleichen spielt dabei auch eine
Trivialisierung und Abwertung eine Rolle, die einen Bezug zu den Mann-Frau-
Dichotomien hat. Eine einfache Zuweisung der Dichotomien zu Minnern und Frauen
ist aber problematisch. Implizit besteht dabei die Annahme, dass ein verstirkter Anteil
an Frauen in der Marketingwissenschaft die Zunahme einer , weiblichen” Problem-
auswahl, Methodenwahl und Ergebnisprasentation mit sich bringen wiirde. Wie ange-
fiihrt, ist die Zunahme des Frauenanteils zu fordern, ein derartiger Wirkungseffekt
aber aufgrund von Erfahrungen in anderen gesellschaftlichen Subsystemen zu bezwei-
feln (vgl. Harding, 1994, S. 167; Schéler-Macher, 1994). Dass dieser Ansatz selbst bei
Annahme einer derartigen Wirkung immer noch methodische Nachteile aufweist, soll
im Folgenden beschrieben werden.

6 Ausblick auf die geschlechtssensitive
Marketingwissenschaft

Die , geschlechtsneutrale” Position kann als ein Ansatz beschrieben werden, der meint,
ein Marketing fiir Menschen zu machen, und dabei doch zunichst an Méanner denkt.
Besteht nun die Alternative darin, die Marketingwissenschaft ,weiblicher” zu machen
und zuerst an Frauen zu denken? Hier wird die Position vertreten, dass fiir eine refle-
xionsfahige und geschlechtssensitive Marketingwissenschaft weniger die Frage nach
dem Grad der ,weiblichen” oder ,minnlichen” Pragung im Vordergrund stehen soll-
te. Vielmehr wird die Verbesserung der Marketingwissenschaft angestrebt, gemacht
von Ménnern und Frauen fiir Manner und Frauen.

Als Ansatzpunkt kann dafiir Mataja genommen werden, der die Unterschiede zwi-
schen Mann und Frau auf sozio-kulturelle Umstinde zuriickfithrte. Damit ergibt sich
ein Ankniipfungspunkt an die moderne Genderforschung, die zwischen ,sex” als
biologischem Geschlecht und »gender” als sozialem Geschlecht unterscheidet (vgl.
Oakley, 1972). Dadurch 16sen sich dann die starren Verbindungen zwischen minnlich
= maskulin und weiblich = feminin. Dies heiit zunichst, dass eine geschlechtliche
Zuweisung dynamisch, historisch und veranderbar ist. Zum anderen werden Frauen
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und Méannern in unterschiedlichem Grad ,maskuline” oder ,feminine” Eigenschaften
zugeschrieben. Eine Frau kann sich passiv (= feminin”) in der Liebe verhalten, ein
Tyrann bei der Arbeit sein (= ,maskulin”) und beim Autokauf besonderen Wert auf die
Motortechnik legen (= ,maskulin”). Des Weiteren dffnet sich die Genderperspektive
hin zu einer aggregierten, sozialen Ebene. Gender ist etwas, was im Alltag , gemacht
wird” (vgl. West & Zimmerman, 1987). Uber die Art, wie wir mit anderen interagieren,
wie wir uns anderen prasentieren, handeln wir Geschlechtskonventionen aus, die
ihren Beitrag zur gesellschaftlichen Konstruktion der jeweiligen Zuweisung von mas-

kulin/feminin leisten.

Fiir die Problemselektion ergibt sich dann eine perspektivische Erweiterung darauf, dass
auch Produkte, Konsumweisen oder Einkaufsstatten ,maskulin/feminin” aufgeladen
sind (vgl. z.B. Pavia & Costa, 1994). Gleichzeitig kénnen ,maskuline/feminine” Pro-
dukte und Verhaltensweisen zur geschlechtstypischen Rollenausgestaltung von Kon-
sumenten fithren.11 Daritber hinaus strukturieren ,maskuline/feminine” Attribute
selbst aktuelle Marktprobleme. So werden Servicequalitit und Nachkaufmarketing
von der Marketingwissenschaft zur Herstellung profitabler Kundenbeziehungen emp-
fohlen (vgl. Hansen & Bode, 1999, S.293ff.). Statt harter, rationaler und aggressiver
Verhaltensmuster sind nun vermehrt kooperative, sanfte, emotionale und versorgende
Verhaltensmuster gefragt, die als feminin gelten. In der einfachen geschlechtsdifferen-
zierenden Perspektive werden derartige Qualititen eher Frauen zugeordnet. Aus einer
geschlechtssensitiven Perspektive heraus wird eher gefragt, welche Konsequenzen
eine derartige Zuordnung hat. So kann die Instrumentalisierung , femininer” Qualita-
ten durch zusitzliche Arbeitsleistungen in Form von ,emotional labor” (vgl. Hoch-
schild, 2003) kritisiert werden: ,Frauen kénnen das eben besser, Manner miissten das
erst lernen.” Dies kann zu einem erhohten Druck und zu personlichen Schwierigkeiten
fithren, die dann organisatorisch nicht aufgefangen, sondern den einzelnen Angestell-
ten als Privatangelegenheit zugeschoben werden. Zu fragen ist des Weiteren, inwie-
weit ganze Abteilungen wie im Bereich Beschwerdeannahme und -bearbeitung femi-
nisiert werden und welche Effekte damit verbunden sind. Angesprochen ist damit der
Feminisierungseffekt, bei dem eine Zunahme des weiblichen Beschiftigungsanteils
aufgrund der gesellschaftlichen Priorisierung von ~Minnerarbeit” tendenziell zu ei-
nem Prestige- und Statusverlust fiihrt. Oftmals sind damit auch Lohnreduktionen
verbunden (vgl. z.B. fiir den PR-Bereich Liidke, 2001).12 Auf der organisationalen

11 5o trigt die Marketingpraxis zur geschlechtlichen Kodierung von Produkten bei und ver-
wendet gleichzeitig existierende Kodierungen. Ein Beispiel fiir den Wandel stellt die Umposi-
tionierung von vormals ,rein femininen” Produkten wie Make-up, Schmuck und Parfiim hin
zum Rollenzubehér fiir den heterosexuellen Mann dar.

12 Dieser Effekt kann sich auch im Wissenschaftskontext bemerkbar machen. So zeigte sich die
American Psychological Association Ende der 1980er Jahre besorgt aufgrund des steigenden
Anteils von Frauen, die ihren Doktor in Psychologie machten: ,The Association expressed
concern that psychology may become a female-dominated profession, with the loss of presti-
ge and financial remuneration usually evident in such situations” (APA, 1988 zitiert nach Ni-
colson 1992, S. 55).
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Ebene stellen sich schliefSlich Fragen beziiglich der Implementierungsprobleme. Wenn
kooperative, konfliktlosende Verhaltensmuster als ,, feminin” wahrgenommen werden
und kompetitive, aggressive Verhaltensmuster eher als ,maskulin”, dann kénnen nach
Palmer und Hodgson (1996) auch Unternehmenskulturen ,femininen” und , maskuli-
nen” Charakter besitzen - verbunden mit unterschiedlichen Implementierungshiirden.

Bei der Methodenwahl zeigte sich als geschlechtsdifferenzierende Alternative eine Auf-
wertung von feminin konnotierten Methoden. Ein Beispiel sind die Postulate von Mies
(1994), die als erkenntnistheoretische Umsetzung der Frauenforschung u.a. die Nut-
zung der eigenen Betroffenheit, qualitative Methoden und aktive Parteinahme ver-
steht. Wie Nelson (1995) betont, ist eine derartige Strategie problematisch. Die alleinige
Wahrnehmung, dass die in der Marketingwissenschaft privilegierten Methoden mit
maskulinen Assoziationen besetzt sind, kann nicht automatisch zur Ablehnung fiih-
ren. Die Grundfrage muss dabei immer sein, inwieweit die Marketingwissenschaft
verbessert werden, und nicht, inwieweit sie mit feminineren Attributen ausgestattet
werden sollte. So hat auch eine ,harte, quantitative, experimentelle” Position im Sinne
eines eher maskulin kodierten Vorgehens seine Vorziige fiir spezifische Forschungs-
fragen. Durch eine Uberbetonung kann daraus aber ein rigider Objektivismus werden,
in dem statistische Prizision als alleiniges Bewertungskriterium gilt. Dementspre-
chend kann die weiblich-negativ assoziierte , weiche, qualitative, subjektive” Position
erfahrungsnahe und reichhaltige Ergebnisse liefern, sie kann aber im Extrem auch zu
einer subjektivistischen Selbstbespiegelung geraten. Eine geschlechtssensitive Strategie
vermeidet deshalb die einfache, dualistische Diskussion.!3 Angestrebt wird dann nicht
eine ,feminine” oder ,maskuline” Marketingwissenschaft, sondern eine Marketing-
wissenschaft, die sich der Einfliisse von geschlechterbezogenen Aspekten bewusst ist,
positive Potenziale nutzt und negative Tendenzen vermeidet. Insofern ist dann nicht
eine Wahl zwischen subjektiver oder objektiver Methodologie angestrebt. Nach Har-
ding (1995) stellen sich die Pole eher als ,,schwache” und ,starke Objektivitat” dar.
Schwache Objektivitit bedeutet das Verbergen der eigenen Perspektive. Wie gezeigt,
kénnen im Namen der Objektivitdt und Neutralitat geschlechtsspezifische Sichtweisen
die Forschung prigen. Ihre Nichtbeachtung lasst die Einfliisse nicht verschwinden. Es
verhindert zudem ein methodisch abgesichertes Umgehen und eine explizite Disku-

tierbarkeit derartiger Effekte. Starke Objektivitit beginnt dagegen mit der Bewusstwer-
dung der eigenen Subjektivitat, fiihrt dann weiter zur Uberpriifung der Ergebnisse im
Rahmen subjektiver Bedingtheiten und endet mit der Offenlegung und somit Disku-
tierbarkeit im Rahmen der Scientific Community.

In einer derartigen geschlechtssensitiven Marketingwissenschaft untersuchen sowohl
Frauen als auch Minner die Gestaltung der marktlichen Austauschbeziehungen von
Frauen und Minnern. Selbstbewusst kann sie sich als reflektierte Wissenschaft dann
auch der Wertfrage stellen, wenn es um den Einfluss der Marketingpraxis auf die
Geschlechterverhiltnisse in der Gesellschaft geht. Dies bedeutet eine Arbeit an einem

13 Ein Beispiel ist dafiir der gender-value compass von Nelson (1996, S. 28).
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marktlichen , Paradies fiir Damen”, das die Interessen von Frauen in ihren vielfaltigen
Rollen als Konsumentinnen, Arbeitnehmerinnen, Partnerinnen, Wissenschaftlerinnen

oder Marketinganwenderinnen beriicksichtigt.
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Accountingforschung, Controlling und Gender

1 Einleitung

Rechnungswesen, Controlling und Genderforschung — auf den ersten (betriebswirt-
schaftlichen) Blick ist ein Zusammenhang zwischen diesen Lehr- und Forschungsge-
bieten nicht nahe liegend. Dies zeigen nicht zuletzt die von Krell und Karberg (2002,
S. 18) in ihrer Erhebung iiber geschlechterbezogene Themen in der Betriebswirtschafts-
lehre angefiihrten AuBerungen von Hochschullehrern fiir Rechnungswesen aus dem
deutschsprachigen Raum: ,Mir sind derzeit keine sinnvollen Beweggriinde fiir die
vertretene Lehre + Forschung [liber geschlechterbezogene Themen, A. B.] bekannt”
sowie ,,Im Fach ,Rechnungslegung’ ist keine geschlechterbezogene Thematik erkenn-
bar, ebensowenig in ,Unternehmensbesteuerung’; Universitat der Bundeswehr hat
z. Zt. nur ménnliche Studenten.”

Anders sieht es in der internationalen Forschungslandschaft aus. Im Rahmen des Dis-
kurses iiber den social and organizational context of accounting (Miller, 1994) werden
genderbezogene Themen behandelt. Accounting umfasst sowohl das externe Rech-
nungswesen (financial accounting) als auch das interne Rechnungswesen bzw. Control-
ling (management accounting and control); haufig werden in der Accountingforschung
auch Probleme der Wirtschaftspriifung (auditing) angesprochen. In der internationalen
Forschung werden also die Abgrenzungen zwischen diesen Teilbereichen nicht so
strikt gezogen wie in der Betriebswirtschaftslehre.l Insofern werde ich, wenn ich mich
auf diesen internationalen Diskurs beziehe, von Accounting bzw. Accountingfor-
schung sprechen bzw. die englischen Begriffe verwenden; beziehe ich mich auf die
(deutschsprachige) Betriebswirtschaftslehre, spreche ich von Controlling, Rechnungs-
wesen etc.

Ich beginne den folgenden Teil 2 mit einer kurzen Skizze des Diskurses zum social and
organizational context of accounting und verorte die genderbezogene Forschung darin.
AnschlieBend gebe ich einen Uberblick iiber genderbezogene Forschungen zum Ac-
counting. Dabei werde ich, wenn auch nur am Rande, auf existierende Kritik bzw.
Inkonsistenzen vorliegender Studien hinweisen. Meine Systematik orientiert sich an
Forschungsfeldern und weniger an unterschiedlichen theoretischen Ansatzen und
Debatten der Geschlechterforschung.2 Ich setze allerdings voraus, dass Gender nicht
einfach ein biologisches Geschlecht von Personen bezeichnet, sondern sozial kon-
strujert ist und wird. In Teil 3 diskutiere ich mdgliche Implikationen der genderbezo-
genen Accountingforschung fiir die Betriebswirtschaftslehre. Ich konzentriere mich
dabei auf das Controlling, weil dieser Bereich insbesondere in Hinblick auf seine Imp-

1 Das gilt auch in technischer Hinsicht, weil im angelsdchsischen Raum das Einkreissystem
vorherrscht, bei dem internes und externes Rechnungswesen auf eine gemeinsame Daten-
quelle, den general ledger, zuriickgreifen (Zirkler, 2002).

2 (berblicke iiber Ansdtze der genderbezogenen Forschung und ihre Relevanz fiir die Organi-
sations- und Managementforschung finden sich z.B. bei Alvesson und Billing (1997), Calas
und Smircich (1996); fiir die Betriebswirtschaftslehre bei Krell (2004d).
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likationen fiir die Gleichstellungspolitik ein bislang (zu) wenig beachtetes Potenzial
darstellt.

2 Bestandsaufnahme

2.1  Accountingforschung und Controlling

Die betriebswirtschaftliche Controllingtheorie ist iiberwiegend normativ ausgerichtet
(Habersam, 1997). Dabei herrschen zwei Grundverstindnisse von Controlling vor:
Controlling als Funktion der Koordination der Subsysteme des Fithrungssystems von
Unternehmen (Horvath, 2002) bzw. von Organisationen (Kiipper, Weber & Ziind, 1990;
Kiipper, 2001) oder Controlling als Rationalitdtssicherung von Fithrungsprozessen
(Weber & Schiffer, 1999). Ein Grofiteil der Literatur beinhaltet Konzeptionen zur ,rich-
tigen” Gestaltung des Controlling im Sinne der theoretisch-normativen Ansitze. Die
empirische Controllingforschung konzentriert sich iiberwiegend auf die Erhebung
formaler Systeme, Regeln und Anforderungsprofile an Controller/innen (Becker, 2003;
Becker, Jordan & Messner, 2003) und bewertet diese zumeist vor dem Hintergrund der
normativen Gestaltungsansitze (z.B. Amshoff, 1993; Niedermayr, 1994). Betriebswirt-
schaftliche Controllingforschung konzentriert sich somit auf die formalen Aspekte,
also darauf, was Macintosh und Scapens (1990) ,management accounting system”
nennen.

Im Gegensatz dazu sind die Forschungen zum social and organizational context of mana-
gement accounting an der beobachtbaren Praxis der Nutzung von Accountingsystemen,
an ,management accounting practice” (Macintosh & Scapens, 1990) interessiert. Dieser
Diskurs bildet sich seit den 1970er Jahren im angelsichsischen und skandinavischen
Raum heraus; die zentralen Fachzeitschriften sind Accounting, Organizations and Society
und Critical Perspectives on Accounting. Hopwood formuliert 1983 das Forschungspro-
gramm: ,trying to study accounting in the contexts in which it operates” (Hopwood,
1983). Miller konstatiert zehn Jahre spiter, dass die an Hopwoods Aufruf anschlieen-
de Forschung das Bild des Accounting und seiner Geschichte grundlegend verandert
habe: ,, Accounting has become to be regarded as a social and institutional practice, one
that is intrinsic to, and constitutive of social relations” (Miller, 1994, S.1).
Charakteristisch ist dabei neben der Konzentration auf Accounting- bzw. Controlling-
praxis, dass Accounting als Set von Techniken und Praktiken der Kalkulation im wei-
testen Sinne verstanden wird (Hoskin & Macve, 1994). Die Rolle des (Financial und
Management) Accounting fiir die soziale Konstruktion organisationaler Realitit wird
auf der Basis unterschiedlicher organisationstheoretischer Ansitze untersucht (vgl. fiir
einen Uberblick Puxty, 1993; Becker, 2003; 2004).
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Genderbezogene Forschung iiber Accounting kann an diese Forschungstradition der
Erforschung der Accountingpraxis in ihren sozialen und organisationalen Kontexten
ankniipfen. Im Editorial zu einem Schwerpunktheft zu ,, Accounting and Gender” der
Accounting, Organizations and Society schreibt Hopwood: ,,Gender (...) represents a new
but nevertheless significant axis on which to conduct an examination of accounting in
action” (1987, S. 65). So wie sich der angesprochene Accountingdiskurs als ein Teildis-
kurs der organization studies betrachten lasst, lassen sich genderbezogene Forschungen
iiber Accounting als Teildiskurs der Accountingforschung betrachten.3 Fiir diesen
Genderdiskurs im Rahmen der Accountingforschung ist erstens zu konstatieren, dass
Forschungen aus dem Bereich des Financial Accounting und Auditing dominieren.
Zweitens finden sich hier die gleichen theoretischen Diskussionen und Paradigmen
wie in anderen Forschungsfeldern der Genderforschung. Fiir den Uberblick, den ich
hier geben mochte, erscheint mir allerdings eine Systematisierung nach theoretischen
Orientierungen nicht geeignet, weil es nicht darum geht, diese Ansitze vergleichend
zu bewerten oder eine bestimmte Perspektive auf den Zusammenhang von Gender
und Accounting zu vertreten. Ich systematisiere die Arbeiten vielmehr nach inhaltlich
differenzierten Forschungsfeldern: (1) die Rolle von Gender fiir die berufliche Situati-
on von Frauen, die im Accounting titig sind (The Gender of Accountants); (2) die
Reprasentation, Reproduktion und Verinderung von Genderbeziehungen und
-hierarchien durch Accounting (Accounting for Gender); (3) die Affinitdt von Accoun-
ting und einem maskulinen Geschlechterstereotyp sowie die Ausgrenzung von Frauen
als ,das Andere” im und durch Accounting (The Gender of Accounting). In der
deutschsprachigen Forschung zum Controlling finden sich einige Arbeiten zum The-
ma Frauen im Controlling (s.u. 2.2) und zu Controlling im Dienst der Gleichstellungs-
politik (s.u. 2.3), wobei die lebhafteste Diskussion iiber Gender Budgeting gefiihrt
wird.

2.2 The Gender of Accountants

Sowohl in der internationalen Forschung als auch in den ~ wenigen — Beitrdgen aus
dem deutschen Sprachraum geht es schwerpunktmégig um die berufliche Situation
von Frauen im Accounting bzw. Controlling. Hier ist zundchst herauszustellen, dass
sowohl Financial als auch Management Accounting im angelsdchsischen Raum we-
sentlich stirker institutionalisiert sind als im deutschsprachigen Raum. Dies gilt insbe-
sondere fiir das Management Accounting bzw. Controlling. In Grofbritannien spielt
beispielsweise das Chartered Institute of Management Accountants (CIMA) eine be-
deutende Rolle fiir die Ausbildung von Management Accountants, indem es Zertifizie-

3 Zwar gibt es gute Griinde, Genderforschung als iibergeordneten Diskurs zu behandeln (Calas
& Smircich, 1996), mich interessiert hier aber die genderbezogene Forschung im Rahmen der
Accounting- bzw. Controllingforschung,.
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rungen durchfiihrt. Im Rahmen der CIMA-guidelines of ethical conduct und vergleichba-
rer Dokumente gibt es allerdings keine Referenz zu Fragen der Gleichstellung von
Minnern und Frauen und anderer genderbezogener Themen.*

Als Gegenstiick zur CIMA kénnte im deutschsprachigen Raum allenfalls der Control-
lerverein e.V. gelten; er flihrt zwar keine der CIMA vergleichbaren Zertifizierungen
durch, sein Einfluss auf die Praxis des Controlling ist aber deutlich. Analog der CIMA
finden sich im ,Controller-Leitbild” des Controllervereins keine Referenzen zur
Gleichstellung der Geschlechter oder anderen genderbezogenen Themen. Dariiber
hinaus kennt der Controllerverein nur Controller in der mannlichen Form. Die einzige
Referenz zu Frauen im Controlling bzw. Controllerinnen aus dem Controllerverein
findet sich bei Deyhle (1992).5 Er bezeichnet den Controller als , Lotse zum Gewinn”,
als Skonomische Begleitung des Managements bei Zielfindung und -erreichung. Cont-
rolling ereigne sich in der Interaktion zwischen Controller/in und ergebnisverantwort-
lichen Managern/innen. Nach Deyhle .(..) mag es eine Frau leichter haben, die be-
gleitende Rolle zu spielen. Controller-Arbeit bedeutet typisch, durch andere
hindurchzuwirken auf ein Ziel hin. Vielleicht haben das die Frauen in der Geschichte
immer schon verhaltnismagig besser gekonnt” (1992, S.381). Damit reproduziert
Deyhle ein bekanntes Stereotyp- Gleichzeitig bleibt er jede Reflexion des offensichtli-
chen Widerspruchs der behaupteten besseren Qualifikation von Controllerinnen und
ihrer Unterrepréasentation schuldig.

Nach einer Untersuchung von Witt und Witt (1993) betragt namlich der Frauenanteil
im Controlling der von ihnen befragten Unternehmen zwischen 7% und 18%, in lei-
tenden Positionen zwischen 1% und 3%. Dabei ist das Aufgabenspektrum der Control-
Jerinnen zusatzlich tendenziell enger und starker operativ als das ihrer ménnlichen
Kollegen. Bemerkenswert sind auch die durch befragte sechs Manager und zwei Ma-
nagerinnen vorgenommenen Beurteilungen der Leistung von Frauen und Ménnern im
Controlling: Wird eine differenzierte bzw. analytische Beurteilung vorgenommen,
dann werden hinsichtlich einiger Komponenten bzw. Kriterien die Frauen positiver
beurteilt als ihre mannlichen Kollegen; darunter befinden sich Kernaufgaben des
Controlling wie z.B. die Entscheidungsunterstiitzung und Items wie Qualitat der Ar-
beit. Bei einer pauschalen bzw. summarischen Gesamtbeurteilung schneiden aller-
dings die Ménner besser ab.

Pietropoli-Wolf (1998) befasst sich mit Anforderungen an Controller/innen. Dazu wer-
tet sie Stellenanzeigen in der dsterreichischen Tageszeitung Der Standard von 1997 und
1998 aus und fiihrt Interviews mit f{inf Controllerinnen und zwei Controllern. Inhalt-
lich ist in den Anforderungsprofilen eine Zunahme der Bedeutung von Soft Skills

4  {m Rahmen einer E-mail-Kommunikation (03./05.08.2004) wurde mir erklért, dass die ethical
guidelines fiir Manner und Frauen gleichermafen galten und dass alle Fragen der Diskrimi-
nierung nach dem Geschlecht iiber gesetzliche Regelungen abgedeckt seien.

5 Deyhle ist Griinder und Ehrenvorsitzender des Controllervereins; daher mag sein Statement
als charakteristisch fiir die Position des Controllervereins gelten.
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festzustellen. AuBSerdem zeigen sich in den Interviews geschlechtsdifferenzierte Wahr-
nehmungen: Die Frauen konzentrieren sich stéarker auf die Soft Skills und schreiben
diese auch eher Controllerinnen zu, wahrend die Méanner stirker auf Hard Skills als
Anforderungen an Controller/innen fokussieren und diese eher bei Mannern sehen.

Studien aus dem angelsdchsischen Raum iiber die berufliche Situation von Wirt-
schaftspriiferinnen ergeben ebenfalls ein nicht sehr {iberraschendes Bild, das dem der
Situation von Frauen in (Fach- und) Fithrungspositionen in anderen Bereichen ent-
spricht (vgl. dazu z.B. Bischof, 1999). Exemplarisch sei auf eine Studie von French und
Meredith (1994) {iber Frauen in der Wirtschaftspriifung in den USA verwiesen. Sie
konstatieren, dass der Anteil von Frauen insgesamt zwar von 25% (1970) auf 50%
(1988) gestiegen ist; der Anteil der Frauen an allen zertifizierten Chartered Public Ac-
countants aber nur von 4% in 1969 auf 27% in 1984. Ungefdhr 10% der neu aufge-
nommenen Partner/innen von Accountinggesellschaften sind weiblich. French und
Meredith (1994) zitieren dhnliche Ergebnisse aus Studien in Grofbritannien und Ir-
land. Barker und Monks (1998) fithren darliber hinaus als Ergebnis ihrer Befragung
von Wirtschaftspriiferinnen in Irland an, dass diese sich selbst ein geringeres Ausmaf§
an ,business knowledge” (Kenntnis iiber allgemeines Management) zuschreiben als
ihren méannlichen Kollegen. Als typische Karrierehindernisse fiihren sie die erwarteten
Arbeitszeiten und die Inflexibilitit der Organisation, die Doppelbelastung durch Beruf
und Familie sowie allgemein die Diskriminierung von Frauen an. Mehr als 50% der
befragten Wirtschaftspriiferinnen berichten von sexueller Beldstigung durch Kollegen
oder Klienten (vgl. auch Kirkham, 1997).

Die Ergebnisse von French und Meredith (1994) iiber den gestiegenen Anteil von
Frauen in der Wirtschaftspriifung werden von diesen selbst als Erfolgsgeschichte in-
terpretiert: Frauen dringen in die Profession der Wirtschaftspriifung, dies fithre zu
einem tendenziellen Riickzug von Mannern und einer bedeutsameren Rolle von Frau-
en. Gallhofer (1998) hingegen kritisiert diese Interpretation und deutet die Ergebnisse
als Zeichen fiir die Entwicklung der Wirtschaftspriifung zur ,Semiprofession”. Mit
steigendem Frauenanteil und dem Riickzug von Ménnern sinken tendenziell das
Einkommensniveau, der Status und das Qualifikationsniveau einer Profession; dies
werde auch bei der Wirtschaftspriifung eintreten.6 Hier stehen sich zwei typische
Interpretationsmuster und in der genderbezogenen Organisationsforschung verbreite-
te theoretische Ansitze gegeniiber (vgl. Calds & Smircich, 1996): liberal feminism
(French & Meredith, 1994) und socialist critical feminism (Gallhofer, 1998).

Generell lasst sich resiimieren, dass die vorliegenden Arbeiten zum ,Gender of Ac-
countants” keine iiberraschenden Ergebnisse erbracht haben. Genauer: Die Ergebnisse
unterscheiden sich nicht signifikant von Ergebnissen zu anderen Berufsfeldern.

6  French und Meredith halten einer solchen Argumentation wiederum entgegen: ,Hence, it
appears to us that when patriarches leave occupations that women have entered, it is because
they lack sufficient resources for further aggression. What is perplexing is that feminists ar-
gue that women simply get jobs that men don't want” (1994, S. 238).
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2.3 Accounting for Gender

Financial Accounting, Auditing und Management Accounting bzw. Controlling sind
an der Reprisentation, Reproduktion und Verdnderung von Genderbeziehungen und
-hierarchien beteiligt. In diesem Forschungsfeld geht es erstens um die Frauen- und
Minnerbilder, die im Accounting und Controlling reprasentiert sind und die im Zuge
dieser Reprasentation reproduziert werden; das nahe liegende Untersuchungsobjekt
sind hier Geschaftsberichte. Zweitens findet sich eine Reihe von Studien {iber die Rolle
von ,household accounting” fiir die Reproduktion gesellschaftlicher und héuslicher
Genderhierarchien. Drittens gibt es Konzepte und Vorschldge zum systematischen
Uberwachen von gleichstellungs- und genderrelevanten Steuerungsgréfen in Unter-
nehmen und anderen Organisationen; damit sind insbesondere die Konzepte des
Gleichstellungscontrolling und des Gender Budgeting gemeint.

Fiir die Untersuchung von Geschiftsberichten seien exemplarisch drei unterschiedlich
ansetzende Studien skizziert:

B Adams und Harte (1998) untersuchen die freiwillige Offenlegung genderbezoge-
ner Sachverhalte in Geschaftsberichten Britischer Banken und Kaufhduser. Dabei
stellen sie fest, dass zwischen 1935 und ca. 1985 keine freiwilligen Angaben zu die-
sem Komplex gemacht werden. Erst unter dem Druck von Gewerkschaften, der
Equal Opportunities Commission und Personalabteilungen werden freiwillige Anga-
ben iiber Frauenanteile bei Bewerbungen, Trainingsmafnahmen, Bef6érderungen
bzw. Karrierestufen und iiber Mafinahmen gegen sexuelle Beldstigung gemacht.
Gedeutet wird dies hauptsichlich als Reaktion auf gestiegene Legitimationserfor-
dernisse (Adams & Harte, 1998, S. 808).

B Tinker und Neimark (1987) analysieren die Geschiftsberichte von General Motors
von den 1930er bis in die 1980er Jahre, um die These von Frauen als industrieller
Reservearmee zu belegen. Die in den Geschiftsberichten transportierten Frauen-
bilder wechselten, so Tinker und Neimark, mit den Verwertungsbediirfnissen des
Kapitals. Thr Beleg: In den 1930er und 1950er bis 1970er Jahren werden Frauen
hauptsédchlich als Dekoration fiir Autos dargestellt, in den 1940er und 1980er Jah-
ren hingegen als Beschiftigte. Dies spiegele die Tatsache, dass in diesen Zeiten ein
zweites Haushaltseinkommen notwendig ist, um den Autokonsum zu ermdgli-
chen. Genderungleichheit wird von Tinker und Neimark (1987, S. 86) als Neben-
widerspruch des Kapitalismus betrachtet. Diese Position wird von verschiedenen
Autorinnen und Autoren deutlich kritisiert (vgl. z.B. Burrell, 1987; Crompton, 1987
Adams & Harte, 1998).

B Benschop & Meihuizen (2002) untersuchen die Darstellung von Frauen und Mén-
nern in Geschiftsberichten von 30 nach einer Zufallsstichprobe ausgewahlten bor-
sennotierten Unternehmen, die 1996 einen Geschiftsbericht in niederlindischer
Sprache veréffentlichten. Anhand von Abbildungen aus den Geschiftsberichten
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dokumentieren sie, dass Frauen systematisch in relativ zu Ménnern untergeordne-
ten Positionen dargestellt werden (oder iiberhaupt nicht auftauchen). Durch die
unverhohlene Darstellung ménnlicher Dominanz und klassischer genderbezogener
Arbeitsteilung, so Benschop und Meihuizen (2002, S. 632), unterminieren die Ge-
schaftsberichte den professionellen Neutralitatsanspruch des Accounting.

Die exemplarisch erwahnten Untersuchungen dokumentieren also, dass (externes)
Rechnungswesen keineswegs genderneutral ist, sondern dass ,annual reports contri-
bute to the gendering of organisations through (...) representations of gender in their
texts, statistics and images” (Benschop & Meihuizen, 2002, S. 611). Geschiftsberichte
reproduzieren somit herrschende Hierarchisierungen der Geschlechter.

Walker und Llewellyn (Walker, 1998; 2003; Llewellyn & Walker, 2000) haben anhand
von Ratgebern das ,household accounting” als Teil des in der Tradition des Scientific
Management (Taylor, 1919) aufkommenden , household engineering” bzw. ,scientific
home management” untersucht. Walker (1998; 2003) sieht die Rolle des household
accounting in Bezug auf Gender und die Reproduktion der Geschlechterordnung
zunéchst darin, die mit der Frauenbewegung zu Beginn des letzten Jahrhunderts star-
ker werdenden Emanzipationsbestrebungen einzuddmmen: , By reconstructing hou-
sekeeping as a profession it inculcated the notion that middle class women could pur-
sue a worthy career in the home and would no longer aspire to a vocation outside it”
(Walker, 2003, S.758). Llewellyn und Walker (2000) argumentieren weiterhin, dass
durch die budgetorientierte Technologie des household accounting die hausliche Sphére
als rein konsumptive Sphére représentiert wird und die produktiven Aspekte syste-
matisch ausgeblendet werden: ,whilst accounting portrays the household as nonpro-
ductive and women still perform the majority of domestic tasks, women are cast as
economic dependants in accounting terms” (S. 471).7

Wihrend bei der Forschung zum ,household accounting” auf die Reproduktion der
Geschlechterordnung fokussiert wird, geht es in dem dritten, hier skizzierten Teilbe-
reich des Forschungsfeldes , Accounting for Gender” um Accounting bzw. Conrolling
im Dienste der Gleichstellungspolitik und damit um die Verianderung der Geschlech-
terordnung. Das in diesem Zusammenhang bekannteste Instrument ist das Gender
Budgeting. Es beinhaltet eine genderorientierte Analyse der 6ffentlichen Haushaltspo-
litik im Zuge des Gender Mainstreaming (z.B. Beirat fiir gesellschafts-, wirtschafts-
und umweltpolitische Alternativen, 2002; Schratzenstaller, 2002; Zauner, 2004). Gender
Budgeting verfolgt drei Ziele: Verankerung von Genderbewusstsein, Férderung der
Beteiligung von weiblichen Betroffenen sowie die Bewertung &ffentlicher Ausgaben
und Einnahmen in Hinblick auf genderrelevante Effekte. Ein klassisches Beispiel fiir
solche genderrelevanten Effekte ist das Ehegattensplitting in der deutschen Steuersys-
tematik, das Ehepaare mit deutlich ungleichen Einkommen begiinstigt; da Frauen

7 Die Arbeiten von Walker und Llewellyn (Walker, 1998; 2003; Llewellyn & Walker, 2000) bieten
iiber ihre Relevanz fiir genderbezogene Forschung hinaus gleichzeitig ein gutes Beispiel fiir !
die Durchdringung der gesamten Gesellschaft mit Accounting (vgl. dazu Power, 1997).
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systematisch zu den schlechter Verdienenden gehoren, stiitzt und reproduziert diese
steuerliche Regelung indirekt solche Ungleichheiten. Gender Budgeting ist bislang nur
im Bereich der 6ffentlichen Haushalte ein Thema; konzeptionell spricht jedoch nichts
gegen eine Ubertragung auf Unternehmen und andere Organisationen.

Krell (1996; 2004b) entwirft das Konzept eines Gleichstellungscontrolling als Instru-
ment der Planung und Steuerung gleichstellungspolitischer Zielsetzungen und Mag-
nahmen in Organisationen (vgl. auch Verband des Personals 6ffentlicher Dienste &
Schweizer Syndikat Medienschaffender, o0.].; Sander & Miiller, 2003). Dies ist im Grun-
de nichts anderes als ein normatives Controllingmodell, das als Erfolgs- und damit
Steuerungsgrofe die Gleichstellung der Geschlechter in der Organisation hat. Basis
von Zielformulierungen und Kontrollen bilden fiir Krell (2004b, S. 17ff.) die vier , Eck-
steine einer Erfolg versprechenden Gleichstellungspolitik”: Realisierung von Chan-
cengleichheit beim Zugang zu und in Fithrungspositionen und anderen minner-
dominierten Bereichen, Abbau von Diskriminierungen in Arbeitsgestaltung und
Entgeltpolitik bei herkdmmlicher , Frauenarbeit”, Erleichterung der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben fiir Frauen und Ménner ohne diskriminierende Folgen sowie
Erhohung der Gleichstellungskompetenz und -motivation von Fithrungskriften. In
einem Kontrollzyklus mit den Schritten (1) Setzen von Solls, (2) Ist-Analyse, (3) Weite-
re Priifschritte und Mainahmen sowie (4) Erfolgskontrolle werden die aus den Eck-
steinen abgeleiteten Ziele operationalisiert und ihre (Nicht-)Erreichung iiberwacht und
analysiert. In normativer Hinsicht bietet ein Gleichstellungscontrolling vielféltige
Ansatzpunkte zur Steuerung der Entwicklung und Implementation von Gleichstel-
lungspolitik. Dies wird mich in Abschnitt 3.1 noch einmal beschftigen.

2.4 The Gender of Accounting

Auf Gleichstellung und Gleichbehandlung von Frauen und Minnern zielende Kon-
zepte und Studien beziehen sich entweder auf die Reprisentation von Frauen in den
Institutionen des Accounting oder auf die Nutzbarmachung der Instrumente des
Contrelling fiir die Gleichstellungspolitik. Diese Orientierung bleibt innerhalb der
Lritischen genderbezogenen Accountingforschung nicht unhinterfragt. ,Why would
one desire assimilation into the selfsame institutions that sustain the exclusionary
practices that make assimilation an issue in the first place?”, fragen Shearer und Ar-
rington (1993, S. 255). Diese Kritik ist allerdings nur dann berechtigt, wenn begriindet
werden kann, dass das Ziel der Gleichstellung selbst entweder innerhalb der Instituti-
onalisierungen oder aufgrund bestimmter Charakteristika des Accounting unméglich
erreicht werden kann oder sollte. Eine erste Begriindungsstrategie fiir diese Position
argumentiert, dass es einen Zusammenhang, zumindest aber eine Affinitit zwischen
minnlichem Genderstereotyp und Accounting gibt, dass Accounting mithin ,,mann-
lich“ sei. Eine zweite Begriindungsstrategie fiir die angefiihrte Kritik an der gleichstel-
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lungsorientierten Accountingforschung nimmt eine kritische Strémung innerhalb der
feministischen Theorie, die critical socialist feminist theory, auf (vgl. Calds & Smircich,
1996). So argumentiert zum Beispiel Gallhofer (1998), dass das Aufdecken von Chan-
cenungleichheit und Strategien zur Erlangung gleicher Zugangschancen gleichzeitig
andere Ungleichheiten reproduzierten. Darauf komme ich im folgenden Abschnitt 2.5
zuriick; hier geht es zunéchst um den Zusammenhang von Accounting und Ménnlich-
keit.

Einige Autorinnen argumentieren, dass Accounting mit Méannlichkeit assoziiert sei, da
monetire Grofien ,harte” Information darstellen, die in Form objektiver Messgrofien
rationale und impersonale Entscheidungstechniken unterstiitzen sollte. Als ,hard, dry,
impersonal, objective, outer-focused, action-oriented, analytic, dualistic, quantitative,
linear, rationalist, reductionist and materialist” entsprechen sie, so Hines (1992, S. 328),
einem , universal masculine” bzw. einem Prinzip, das auf Kontrolle und Unterwerfung
(der Natur, der Beschftigten) gerichtet sei. Damit werde zugleich das ,Feminine” als
,das Andere” ausgeschlossen.8 Oakes und Hammond (1995) argumentieren, dass sich
diese Ausgrenzung nicht nur in der Praxis des Accounting, sondern auch in der Ac-
countingforschung finde. Auch hier seien Frauen unterreprésentiert und herrsche eine
Verallgemeinerung und Naturalisierung méannlicher Entscheidungs- und Verhaltens-
strategien vor. Diese finde ihren Ausdruck beispielsweise in der fraglosen Unterstel-
lung des 6konomischen Verhaltensmodells. , Research is often the construction of the
world in our blurred image, and that image is gendered” (Oakes & Hammond, 1995,
S. 66). Broadbent (1998) entwirft ein Gegenmodell zur vorherrschenden maskulinen
,accounting logic*, das auf Habermas’ (1981a; 1981b) Idee der idealen Sprechsituation
beruht. Mehr als ein Appell zur Beriicksichtigung der Interessen mdglichst vieler Sta-
keholder und ,to introduce the emotional or subjective sphere into accounting” als
Reprisentanz der ,weichen” femininen Werte in einer Organisation findet sich dort
(Broadbent, 1998, S. 291) allerdings nicht.

2.5 Resiimee

Genderbezogene Forschung im Accounting bzw. im Controlling lasst sich zusammen-
fassend drei Forschungsfeldern zuordnen:

B Der Grofteil der Arbeiten befasst sich mit der Situation von Frauen im Bereich der
Wirtschaftspriifung (z.T. im Controlling), mit Diskriminierung, Zugangsmoglich-
keiten und Karrierechancen.

8  Dieser Bezug auf ein universal feminine” und ein ,universival masculine” beinhaltet — trotz
gegenteiliger Beteuerungen von Hines (1992) - ein essenzialistisches und naturalisierendes
Verstindnis von Gender. Dass sich iiber die Ausgrenzung von Frauen auch anders theore-
tisch nachdenken lasst, zeige ich mit Bezug auf Krell (2003) in Abschnitt 3.2.
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B Sodann existieren Arbeiten, die die Reprisentation von Gender in Dokumenten
und Instrumenten des Accounting in dreifacher Weise thematisieren: erstens in Be-
zug auf die stereotypisierende und diskriminierende Darstellung von Frauen in
Geschiftsberichten von Unternehmen, zweitens in Hinblick auf den Beitrag des
(Household) Accounting zur gesellschaftlichen genderbezogenen Arbeitsteilung
sowie drittens in emanzipatorischer Absicht in Form der Entwicklung von accoun-
ting- bzw. controllingbasierten Instrumenten eines genderbezogenen Reporting.
Dieser dritte Bereich nimmt stirker Bezug auf Controlling als auf Wirtschaftsprii-
fung oder externes Rechnungswesen.

@ Eine dritte Forschungsrichtung behandelt die ,gendered nature” (Broadbent, 1998)
des Accounting; hier wird nicht explizit zwischen Auditing, Financial und Mana-
gement Accounting differenziert, sondern auf eine auf Beherrschung und Kalkula-
tion zielende ,ménnliche” Accountinglogik abgehoben.

Im Rahmen des Diskurses zum social and institutional context of accounting (Miller,
1994), genauer: von Autorinnen und Autoren, die sich explizit einer kritischen Accoun-
tingforschung (Moore, 1991) verpflichtet fithlen, wird wiederum ein GroSteil dieser
Forschung kritisiert. Bereits erwahnt hatte ich exemplarisch die Kritik Gallhofers
(1998) an den Arbeiten zur Chancengleichheit von Frauen im Accounting. Sie trifft sich
mit der generelleren Kritik an Forschungen, die auf einer liberal feminist theory beru-
hen: ,The majority of the women-in-management literature is still trying to demonstra-
te that women are people too” (Calas & Smircich, 1996, S. 223). Gallhofer (1998) kriti-
siert an diesen Arbeiten dariiber hinaus, dass sie sich ausschlieflich an den Interessen
der white middle-class women orientierten und damit ausklammerten,

B dass fiir Frauen aus unteren Klassen nicht die Frage der Karrieremdglichkeiten das
Problem sei, sondern der Zugang zu Bildungsmoglichkeiten, die zunéchst iiber-
haupt einen Eintritt in die Accountingprofession erméglichen konnten;

B dass die Orientierung auf Teilhabe an der Accountingprofession soziale Ungleich-
heiten auf der Basis der Zugehérigkeit zu ethnischen Gruppen reproduziere;

B dass Frauen in anderen Kulturen méglicherweise andere Interessen als in westli-
chen Industrielindern hitten und der Beitrag der Accountingprofession zu den
problematischen Konsequenzen der Globalisierung verschwiegen werde; sowie

B dass die Orientierung auf gleiche Karrierechancen von Frauen eine patriarchale
Herrschaftsform stiitze, die auf der Privilegierung der offentlichen (Arbeits-)
Sphire gegentiber der hauslichen (Arbeits-)Sphére beruhe.

Gallhofer (1998) kritisiert damit, dass die Arbeiten auf der Basis der liberal feminist
theory von ,Frau” als kontextunabhéngiger und prinzipiell homogener Kategorie aus-
gehen. Die Bemiihungen um Gleichstellung in der Accountingprofession bergen, so
begriiBenswert sie auch seien, die Gefahr, andere Ungleichheiten (ethnische Herkunft,
Klasse, Globalisierung) zu verschleiern und damit zu reproduzieren. Shearer und
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Arrington (1993) kritisieren in &hnlicher Weise an den erwahnten Arbeiten, dass sie
auf einer essenzialistischen Konzeption von Geschlechtsidentitit beruhten. ,But sexual
identity and sexual difference are, like any other category of meaning, historical and
cultural products” (S. 255).

Ansitze der genderbezogenen kritischen Accountingforschung parallelisieren haufig
das Herrschaftsverhélinis zwischen den Geschlechtern und der Klassenherrschaft im
Kapitalismus bzw. behandeln jenes als Nebenwiderspruch neben dem Hauptwider-
spruch zwischen Kapital und Arbeit. So reslimiert beispielsweise Lehman (1992,
S.279), ,that factors such as class, alienation, ideology, and economic crises explain
women’s changing role in society” (vgl. auch Tinker & Neimark, 1987). Gegen diese
Position wendet wiederum Crompton (1987) ein, fiir einen Nebenwiderspruch , patri-
archy has been around for rather a long time” (S. 104). Vielmehr hitten Genderbezie-
hungen - im Gegensatz zu Beziehungen zwischen Klassen - auch auferhalb des Kapi-
talismus Relevanz. Sie argumentiert weiter, dass die Exklusion von Frauen aus dem
Accounting nicht nur den Zugang zu formalen Zertifizierungen betreffe, sondern viel
starker den Zugang zu informellen Netzwerken und eher implizitem ,organizational
knowledge”, das praktischen Erfolg im Beruf ermdglicht.? Dies widerspreche der
Dominanz konomischer Kategorien iiber Genderkategorien: ,such exclusion may be
gender rational as far as men are concerned, but not class rational” (Crompton, 1987,
S. 109).

Wihrend also die liberal feminist-Accountingtheorie mit einem tendenziell unreflektier-
ten und dekontextualisierten Konzept von Gender arbeitet, reduzieren critical socialist
feminist-Accountingforscher/innen das Genderproblem tendenziell auf einen Neben-
widerspruch. )

3 Perspektivisches

Mein kurzer Uberblick hat zunichst einmal gezeigt, dass genderbezogene Forschun-
gen im Controlling in doppelter Weise unterreprasentiert sind. Erstens beziehen sich
im internationalen Diskurs zum social and organizational context of accounting keine mir
bekannten Arbeiten explizit auf Management Accounting bzw. Controlling; allerdings
gibt es Ansitze, die Accounting in genereller Weise thematisieren und damit Mana-
gement Accounting bzw. Controlling umfassen. Zweitens zeigt sich, dass es im
deutschsprachigen Raum nur sehr wenige Arbeiten zu Controlling und Gender gibt.
Die Arbeiten von Witt und Witt (1993) und Pietropoli-Wolf (1998) befassen sich de-

9 Dies korrespondiert im Ubrigen mit den in Abschnitt 2.1 erwéhnten Befunden von Barker
und Monks (1998), dass die weiblichen Accountants sich ein geringeres Ma8 an ,business
knowledge” zuschreiben als ihren mannlichen Kollegen.
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skriptiv mit der beruflichen Situation von qutrollerinnen; Krell (1996; 2004b) sowie
einige weitere Publikationen (vgl. fiir einen Uberblick Sander & Miiller, 2003) legen
normative Konzeptionen fiir ein Gleichstellungscontrolling vor. Die Arbeiten zum
Gender Budgeting (Schratzenstaller, 2002; Zauner, 2004) befassen sich mit der 6ffentli-
chen Haushaltspolitik und damit nicht explizit mit Controlling.

Dass Gender und Gleichstellung ein zentrales Thema fiir das Controlling - wie fiir alle
anderen Bereiche der Betriebswirtschaftslehre und die Organisationstheorie und
-gestaltung allgemein - darstellen, haben die vorangegangenen Ausfithrungen gezeigt
(vgl. auch Calés & Smircich, 1996; Alvesson & Billing, 1997; Krell, 2004a; 2004b; 2004d).
Daran ankniipfend, skizziere ich im Folgenden Perspektiven fiir die Theorie des Con-
trolling (3.2) und Moglichkeiten, Gleichstellungspolitik mit Hilfe von Instrumenten
des Controlling zu unterstiitzen (3.1).

3.1 Controlling und Gleichstellungspolitik:
Perspektiven fiir die Gestaltung von
Controllingsystemen

Gleichstellungpolitik ist mehr und anderes als Frauenférderung. Krell (1997) definiert
Gleichstellungspolitik als integrativen Ansatz: ,,Chancengleichheit wird zum Teilziel
und damit Gleichstellungspolitik zur Teilaufgabe der Unternehmens- oder Verwal-
tungsfiihrung, insbesondere der Personalpolitik gemacht” (S. 16f.). Werden Control-
lingsysteme im weitesten Sinn als Instrumente des zielorientierten Managements von
Organisationen verstanden, so lasst sich die Steuerung der Organisation durch Cont-
rollinginstrumente sowohl auf Basis 6konomischer als auch nicht-konomischer, mo-
netdrer wie nicht-monetérer Ziele konzipieren (Kiipper, 2001; Schulte, 2000). Es lasst
sich vor diesem Hintergrund sogar argumentieren, dass Controlling ein notwendiger
Bestandteil von Gleichstellungspolitik sein muss. Bereits erwihnt hatte ich, dass das
Instrument des Gender Budgeting problemlos auf andere Organisationen als offentli-
che Verwaltungen iibertragbar ist. Der Budgetierungsprozess von Organisationen
wire hier auf genderrelevante Effekte und Teilhabe zu untersuchen. Hier méchte ich
noch kurz auf zwei weitere instrumentelle Ansatzpunkte fiir ein Gleichstellungscont-
rolling eingehen. Da gleichstellungspolitische Konzepte wie Managing Diversity hiu-
fig als strategischer Erfolgsfaktor fiir Organisationen bezeichnet werden (Krell, 2004c),
liberrascht es nicht, dass diese Instrumente aus dem Bereich stammen, der herk6mm-
licherweise dem strategischen Controlling zugerechnet wird.

Einen geeigneten Weg fiir die Implementation von Gleichstellungscontrolling kann
eine Balanced Scorecard (Kaplan & Norton, 1996) bieten. Die Balanced Scorecard wur-
de in den 1990er Jahren entwickelt und soll insbesondere die Verkiirzungen rein mo-
netdrer Kennzahlensysteme kompensieren. Die Grundidee der Balanced Scorecard
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besteht in der Kombination finanzijeller Kennzahlen (z.B. Return on Investment, Eco-
nomic Value Added) als Indikatoren fiir die Leistung einer Organisation mit Kennzah-
len fiir Leistungstreiber als Indikatoren fiir Faktoren, die den Output bzw. das Leis-
tungspotenzial einer Organisation positiv beeinflussen. Kaplan und Norton (1996)
schlagen vier Teil-Kennzahlensysteme vor: finanzielle Kennzahlen, Kennzahlen beziig-
lich der Kunden, Kennzahlen beziiglich der internen Leistungsprozesse sowie Kenn-
zahlen bezlglich des Personals und organisationalen Wissens und Lernens.10 Insbe-
sondere diese ,Lern- und Entwicklungsperspektive” (vgl. Abbildung 1) ist fiir das
Gleichstellungscontrolling von besonderem Interesse. Geht es hier klassischerweise
um die Erfassung von formalen Qualifikationen des Personals oder Innovationsraten,
lassen sich gerade in dieser Teil-Scorecard Kennzahlen integrieren, die fiir die Gleich-
stellungspolitik von Bedeutung sind. In Abbildung 1 wird dies am Beispiel der Kenn-
zahl Frauenanteil (in einem Unternehmensbereich oder der gesamten Organisation)
illustriert. Weitere Beispiele fiir gleichstellungsrelevante Kennzahlen finden sich im
~Projekt Gleichstellungs-Controlling” des Verbands des Personals dffentlicher Dienste
und des Schweizer Syndikats Medienschaffender (0.].). Die Balanced Scorecard wird
auch bereits im Kontext des Managing Diversity propagiert und verwendet (Aretz &
Hansen, 2002, S. 80ff.). Bei Motorola sind Kennzahlen zur Férderung von Diversity im
Unternehmen fester Bestandteil der Balanced Scorecard (Allner, Kaltenbach & Schulz,
2004). Und in Cox’ Modell des kulturellen Wandels im Rahmen des Diversity Mana-
gements (nach Krell, 2004c, S. 52) bietet sich, obwohl nicht explizit erwihnt, die Balan-
ced Scorecard als Unterstiitzung im Schritt ,Research & Measurement” an.

Ein zweiter Ansatzpunkt fiir das Gleichstellungscontrolling lasst sich aus Kapplers
(2000) Konzept des strategischen Controlling als Entgrenzung ableiten. Er geht davon
aus, ,dass Strategie (...) vor allem Fantasie, Kreativitdt und Mut fiir die Analyse und
bei der Uberschreitung des bisher Betrachteten benétigt, um mit dem Unternehmen in
neue Felder vorzustossen” (S. 308). Konstitutiv fiir strategisches Controlling sei daher
die Grenziiberschreitung: ,Die Erweiterung der Moglichkeit, 6ffnende Fragen zu stel-
len, ist Strategisches Controlling. Nachhaltig immer wieder zu hinterfragen, um Off-
nungen an der Grenze unserer mentalen Modelle zu finden, die Innovationen ,herein-
zulasser’, ist das Metier des strategisch titigen Controllers” (S.310). Das zentrale
Instrument einer solchen strategisch titigen Controllerin bilden Leitfragen. Leitfragen
zielen darauf, Gewohntes, als selbstverstandlich Akzeptiertes ins Bewusstsein zu rufen
und damit sichtbar und kritisierbar zu machen. Hier sind Fragen denkbar, die relevant
fiir die Gleichstellungspolitik sind und die regelmasig zu stellen wiren. Diese kdnnten
sich an Krells (2004b) vier Ecksteinen einer erfolgreichen Gleichstellungspolitik orien-
tieren: Wieso ist der Anteil weiblicher Fithrungskrifte geringer als der der ménnli-

10 Generell gilt, dass die Balanced Scorecard fiir jede Organisation spezifisch angepasst und
modifiziert werden kann bzw. muss. Es sind also auch andere, nicht-monetire und/oder
nicht-Skonomische OutputmafBe genauso denkbar wie eine andere Systematik der Teil-
Kennzahlensysteme.
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Abbildung 1:  Balanced Scorecard und Gleichstellungscontrolling (in Anlehnung an Kaplan
& Norton, 1996; sowie Verband des Personals dffentlicher Dienste & Schweizer
Syndikat Medienschaffender, 0.].)
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chen? Wieso nehmen viel weniger Minner als Frauen ihr Recht auf Elternzeit in An-
spruch? Wieso habilitieren in der Betriebswirtschaftslehre weniger Frauen als Minner?
Welche Mafinahmen zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie haben
wir in den letzten 12 Monaten ergriffen? Was tun wir, wenn wir diskriminierende
Handlungen beobachten, die nicht in unseren Zustindigkeitsbereich fallen?

Gleichstellungspolitik und Gleichstellungscontrolling kénnen sich, das hat bereits
diese kurze Skizze gezeigt, zwanglos an bekannte Instrumente des Controlling an-
schliefen lassen. Ihre Logik steht dem nicht grundsitzlich entgegen.

3.2 Kritik des Controlling: Perspektiven fiir
Forschung und Lehre

Konnen also Controllinginstrumente und -systeme fiir die Zwecke eines Gleichstel-
lungscontrolling genutzt werden, so erscheint es auch nicht plausibel, das Controlling
bzw. Accounting mit einem ,,universal masculine” (Hines, 1992; Broadbent, 1998) zu
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assoziieren. Eine zentrale Einsicht der Forschungen zum (historischen und gegenwir-
tigen) organisationalen und gesellschaftlichen Kontext des Controlling bzw. Accoun-
ting besteht darin, dass ,[t]here is no ,essence’ of accounting, and no invariant object to
which the name ,accounting’ can be attached” (Miller & Napier, 1993, S. 631; vgl. auch
Becker, 2004). Eine Theorie des Controlling ,in the contexts in which it operates”
(Hopwood, 1983) fokussiert auf Controllingpraxis als Teil der sozialen Konstruktion
organisationaler und gesellschaftlicher Realitdt. Gender ist ein genuiner Bestandteil
dieser sozialen Konstruktionsprozesse. Dies markiert zugleich Beriithrungspunkte von
Accountingtheorien und Theorien {iber Gender (z.B. Benhabib et al., 1995; Butler, 1995;
vgl. auch Krell, 2003). Einer genderorientierten Controllingforschung stellt sich dann
als grundlegende Forschungsfrage: Welchen Beitrag leistet die Praxis des Controlling
zur (Re-)Produktion von Genderunterscheidungen und -hierarchisierungen?

Umfassende theoretische Arbeiten zu dieser Frage liegen bislang noch nicht vor. Eine
mogliche Perspektive fiir eine solche Konzeptualisierung von Controlling und Gender
kann sich an Krells (2003) diskursanalytischer Arbeit iiber die Produktion einer ,Ord-
nung der Geschlechter” orientieren. Krell zeigt darin, wie personalpolitische und ar-
beitswissenschaftliche Diskurse zu Genderdifferenzierungen und Genderhierarchisie-
rungen beitragen. Ein solcher an Foucault (1971; 1981) ansetzender Ansatz erscheint
nicht zuletzt deswegen fiir die Thematisierung von Controlling und Gender in beson-
derer Weise geeignet, weil sich hier vielfiltige Ankniipfungspunkte zu existierenden
Ansitzen der Accountingtheorie ergeben (z.B. Hoskin & Macve, 1986; 1994; Miller &
Napier, 1993; Hopper & Macintosh, 1998). Die Foucault-orientierte Accountingtheorie
(fiir einen Uberblick vgl. Becker, 1999; 2003) hat entscheidend zu einem fundierteren
Verstdndnis des Accounting als sozialer und organisationaler Praxis beigetragen: , Ac-
counting systems will never look the same again”, konzediert auch Armstrong (1994,
S. 26), der diesem Ansatz eigentlich eher reserviert gegeniibersteht.

Kern eines solchen Ansatzes ist die Analyse der Konstruktion der governable person
durch Accounting bzw. Controlling (Miller & O’Leary, 1987) und durch Personalpolitik
(Townley, 1994). Dies lasst sich mit Foucaults (1981) Systematik der Prinzipien der
Disziplinierung und Kontrolle, principle of enclosure, principle of the efficient body und
principle of disciplined body (Hopper & Macintosh, 1998) beschreiben. Krell (2003) zeigt,
wie sich diese Prinzipien auf die soziale Konstruktion von Genderunterscheidungen
und Genderhierarchisierungen anwenden lassen. Eine genderorientierte Control-
lingtheorie miisste den Beitrag des Controlling zu diesen Konstruktions- und Herr-
schaftsprozessen analysieren. Einen ersten Versuch in dieser Hinsicht hat Burrell
(1987) unternommen, indem er den Beitrag des Accounting zur Entsexualisierung von
Organisationen als Herrschaftsinstrument untersucht.ll Versteht man unter Control-
ling(-praxis) ein Set organisationaler Praktiken der Quantifizierung, Kalkulation und
Okonomisierung (vgl. ausfithrlich Becker, 2003), so wiren alle diese Praktiken auf ihre

11 Im Sinne von Krell und Weiskopf (2001) entspriche dies der Strategie des Organisierens von
Leidenschaften, die sie ,Eindammen und Trockenlegen” nennen.
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Wirkung in Hinblick auf die (Re-)Produktion bzw. Verdnderung von Genderordnun-
gen in Organisationen zu analysieren. Ein bereits untersuchtes Beispiel stammt wie-
derum aus dem Bereich der Personalpolitik: die Diskriminierung von Frauen durch
die scheinbar objektiven Verfahren der Arbeitsbewertung (fiir einen Uberblick vgl.
Krell & Winter, 2004; Jochmann-D4l, in diesem Band). Ahnlich kénnten beispielsweise
Balanced Scorecards (und alle anderen Kontrollsysteme und -instrumente) auf diskri-
minierende Wirkungen untersucht werden.

Hatte ich eingangs noch konstatiert, dass ein Zusammenhang zwischen Rechnungs-
wesen, Controlling und Genderforschung auf den ersten (betriebswirtschaftlichen)
Blick nicht nahe liegend sei, kann nun nach diesem kurzen Durchgang durch die gen-
derorientierte Controlling- und Accountingforschung ein solcher Zusammenhang
nicht mehr {iberraschen. Gerade in Hinblick auf eine Theorie der sozialen Konstrukti-
on von Controlling als organisationaler Praxis zeigen sich vielfdltige Ankniipfungs-
punkte, die hier nur angedeutet werden konnten. Eine kritische Theorie des Control-
ling gewinnt aus der Genderforschung zusitzliche Unterstittzung in Hinblick auf
zentrale Probleme des Controlling: Controlling ist keineswegs ein (Interessen-)neutra-
les Instrument der reinen Abbildung organisationaler Sachverhalte; vielmehr trigt es
in vielféltiger Weise zur Unterstlitzung und Durchsetzung von spezifischen (Macht-)
Interessen — hier in Bezug auf Genderhierarchien - bei. Damit wird auch die Objektivi-
tit des Controlling in Frage gestellt. Controlling ist dann nicht als ein wertfreies, rein
technisches Instrument der Reprisentation zu verstehen. Ethisch verantwortungsvol-
les Controlling muss die eigenen Ausblendungen und Konstruktionen reflektieren.
Die in Abschnitt 3.1 in Anlehnung an Kappler (2000) skizzierten Leitfragen kénnen ein
solches Instrument der Reflexion sein.

Was folgt daraus fiir die Lehre des Controlling? Zunéchst einmal: Im Sinne eines Gen-
der Mainstreaming der Universitaten gilt es, genderrelevante Fragen in die Curricula
und Lehrveranstaltungen zu integrieren. Die Untersuchung von Krell und Karberg
(2002; 2003) zeigt, dass dies in den Teildisziplinen Personal und Organisation inner-
halb der Betriebswirtschaftslehre relativ am weitesten gediehen ist und Rechnungswe-
sen sowie Controlling hier sicherlich Nachholbedarf haben. Die Diskussion der theore-
tischen Implikationen hat aber auch gezeigt, dass die Genderforschung fiir das Fach
Controlling zentrale Fragen des Selbstverstindnisses tangiert: Reprasentation, Objek-
tivitdt und ethische Verantwortung. Dies sind Fragen, die in der universitiren Lehre
reflektiert werden miissen. Genderfragen, so zeigt sich nun, miissen nicht an das
Controlling von aufien herangetragen werden, sondern tangieren es in seinem Kern
und sind mit ihm immer schon qua sozialer und gesellschaftlicher Einbettung un-
trennbar verbunden.
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Feministische Theorien und Organisationsforschung

1 Einleitung

Organisationen sind zentrale Bestandteile unseres Lebens. Von der Geburt bis zum
Tod sind wir von ihnen umgeben, sei es im Privat- oder im Arbeitsleben. Die Orga-
nisationsforschung beschéftigt sich mit diesen organisierten Gebilden vor allem im
Arbeitskontext, ihren Erscheinungsformen, ihren Entstehungsweisen, ihren Wirksam-
keiten, den Phanomenen der Beziehungsgestaltung innerhalb und zwischen Organisa-
tionen u.v.m.

Es ist daher beispielsweise von grofiem Interesse, wie Organisationen funktionieren,
welcher Logik sie folgen, wer was dominiert, wie Beziehungen gestaltet werden, wie
Macht entsteht, wie diese verteilt und gelebt wird. Welchen Beitrag leisten Organisati-
onen - als Rdume fiir menschliches Handeln - fiir materielle Strukturen, zur Produkti-
on von Werten, Konzeptionen? Und (wie) werden diese Phinomene mit der Tatsache
in Beziehung gesetzt, dass in fast allen Organisationen Minner und Frauen arbeiten?
Mit anderen Worten: Welchen Beitrag leisten Organisationen zur Entstehung, Repro-
duktion oder auch Verdnderung von Geschlechterbeziehungen?

Bis in die 1980er Jahre wurden Gender-Aspekte in der Organisationsforschung mit
wenigen Ausnahmen nicht beachtet. Die Kategorie ,Geschlecht” spielte kaum eine
Rolle. Und es wurde weder bedacht, welche Auswirkungen dies auf Ergebnisanalyse
und Interpretation haben kdnnte, noch, dass (mit wenigen Ausnahmen) nur Méinner
am Prozess der Wissensgenerierung und des Verstehens von Organisationen beteiligt
waren. Es kann also von einer mannlichen Dominanz in der Organisationsforschung
ausgegangen werden, was zum einen die Art und Weise von Fragestellungen beein-
flusst und zum anderen die Antworten, die produziert werden. Schon Fragen und erst
recht Antworten, die fiir Frauen wichtig waren und sind, wurden marginalisiert.

Insbesondere die klassischen Organisationstheorien, so argumentiert Fiona Wilson
(1996), waren blind und taub gegentiber der Kategorie Geschlecht. Fragestellungen
wurden aus der Perspektive von Mannern untersucht, die Manner galten als Norm,
die Frauen als Abweichung davon. Angelegenheiten, die Frauen betrafen, wurden
entweder als weniger wichtig, als nicht unterscheidbar zu den Méannern oder als Ursa-
che spezifischer Probleme gesehen. Weder Psychologie noch Soziologie zeigten in
ihren Studien Interesse an der Kategorie Geschlecht. Im Mittelpunkt der Management-
forschung standen ebenfalls Ménner und ihre Eigenschaften (Powell, 1993), weshalb es
nicht verwundert, dass erfolgreichen Managern und Managerinnen ménnliche Attri-
bute zugeschrieben werden (Haemn & Parkin, 1988). Wie Marta Calas und Linda Smir-
cich (1992) sehr treffend bemerken, scheint es so, als habe es vor dem , Eindringen” der
Frauen ins Management wohl kein Geschlecht in der Organisation gegeben. Die Orga-
nisationsforschung gibt sich — wie zahlreiche andere Disziplinen ~ zwar geschlechts-
neutral, basiert aber auf einer minnlichen Perspektive oder subsumiert Manner und
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Frauen als homogene Gruppe. Wird nach Geschlecht differenziert betrachtet, so sind
Frauen bestenfalls ein peripherer Untersuchungsgegenstand.

Die Literatur im Bereich Organisationsforschung wurde von Méannern iiber Manner
und fiir Ménner geschrieben, und dies, obwohl Frauen seit der Industrialisierung in
Organisationen - und vereinzelt auch in der Orgamsatxonsforschung zu finden sind,
wie z.B. Mary Parker Follet, die beteiligt war am Ubergang vom Scientific Manage-
ment zur Human-Relations-Bewegung (siehe dazu Althans, 2003).

Damit sind bereits wesentliche Erkenntnisse jener Feministinnen angesprochen, die
Ende der 1970er Jahre die Kategorien ,Frau” bzw. ,Geschlecht” in die Wissenschaft
eingebracht haben. In der Organisationsforschung hat der Dialog zwischen herk6mm-
lichen Ansitzen und feministischen Perspektiven zahlreiche ,Stimmen” mit einge-
schlossen und so beide Bereiche gedanklich bereichert. Durch die Berticksichtigung
der Kategorie ,Geschlecht” haben die Erfahrungen von Frauen Form und Substanz
erhalten und sind sichtbar geworden (so z.B. Gherardi, 2003).

Im vorliegenden Beitrag soll zunéchst unter 2. eine historische Spurensuche nach der
Kategorie Geschlecht in der Organisationsforschung unternommen werden. Um die
Kategorie ,Geschlecht” in der Organisationsforschung begreifbar zu machen, er-
scheint es mir notwendig, unter 3. unterschiedliche feministische Ansétze und deren
Beziige zur Organisationsforschung zu skizzieren. Dabei orientiere ich mich an den
Systematisierungen von Calds und Smircich (1996) sowie Gherardi (2003). Um die
dominanten Forschungsperspektiven der einzelnen feministischen Ansitze aufzuzei-
gen, werde ich mich unter 4. an Alvesson und Billing (1997) orientieren, die wiederum
eine Klassifizierung von Harding (1987) verwenden. Dazu drei Anmerkungen: Um
Uberschneidungen zu reduzieren, werde ich die Perspektive des postmoder-
nen/poststrukturalistischen Feminismus nur unter 4. thematisieren. Dennoch fiihrt die
gewahlte Einteilung dazu, dass die Abschnitte 3 und 4 nicht ganz {iberschneidungsfrei
sind. Zweitens ist die Orientierung an Uberblicksarbeiten und den dort vorgenomme-
nen Einteilungen mit ,Schubladisierungen” verbunden, die keinesfalls unproblema-
tisch sind. Die Zuordnungen, Zuschreibungen und Bewertungen helfen wohl, Kom-
plexitat zu reduzieren und Orientierung zu geben, allerdings um den Preis, dass die
Ergebnisse den jeweils Zugeordneten nicht immer ganz gerecht werden. Ich selbst
miisste mich unter mehrere Ansétze einsortieren. Drittens werde ich — aufgrund der
Seitenzahlbeschrénkung — bei der Darstellung der einzelnen Ansitze kaum mit Pri-
mérquellen arbeiten und auf die Nennung zentraler Vertreterinnen der jeweiligen
Ansitze weitgehend verzichten.
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2 Organisationsforschung und Geschlecht
in historischer Perspektive

Die Geschichte der Organisationsforschung ist eine junge. Sie beginnt mit der Ent-
wicklung der Fithrung und Gestaltung von Betrieben als eigensténdige Disziplin. Der
US-amerikanische Ingenieur Frederick W. Taylor veroffentlichte 1911 ,The Principles
of Scientific Management” und leitete damit die Geburtsstunde der modernen Organi-
sationsforschung ein. Neben Taylor prigten Henry Fayol (1929; erstmals 1916) und
Max Weber (1922) die Organisationsforschung in jener Zeit. Gemeinsam ist diesen
Forschern, dass sie durch jhre Metaphern zur Beschreibung von Organisationen die
Vorstellung vermitteln, perfekte Organisationen sollten wie Maschinen funktionieren.
Diese Sichtweise prigte auch die Realitdt von Organisationen in den folgenden Jahr-
zehnten — und z.T. noch heute. Den arbeitenden Menschen ist in diesen Ansétzen die
Funktion von Rédern im Getriebe zugedacht, die entpersonalisierte Verfahren aus-
fihrten. Kontrolle, Regulation und das Prinzip der instrumentellen Rationalitit gaben
in diesen Arbeiten individuellen Charakteristiken — wie Geschlecht — keinen Platz.
Wilson (1996) oder auch Mills und Tancred (1992, S. 1f.) sprechen deshalb von der
~Geschlechtsblindheit der Organisationsforschung”. Bei genauerer Betrachtungsweise
von Taylors Arbeiten wird aber, wie Linstead (2000) zeigt, deutlich, dass sich Taylor
der individuellen Unterschiede der Arbeitskrafte sehr wohl bewusst war und auch der
Tatsache, dass Frauen unter den Beschéftigten sind. So sollten beispielsweise Frauen
zwei Tage im Monat frei bekommen, ohne dass Fragen gestellt werden. Taylor war
also nicht blind gegenuber der Kategorie Geschlecht. Seine Ansétze dazu, so Linstead,
fanden allerdings keinen Widerhall. In der Forschung blieb das Maschinenbild die
dominierende Betrachtungsweise, iiber die tatsdchlichen Zusténde in der Praxis liegen
so gut wie keine Forschungen vor, obgleich anzunehmen ist, dass gerade in der Riis-
tungsindustrie der teilnehmenden Nationen am 1. Weltkrieg Frauen ihre méannlichen
Kollegen sowohl in den Fabriken als auch in den Familien - an der ,Heimfront” - zu
ersetzen hatten. Dieser Einsatz blieb in der Organisationsforschung (im Gegensatz zur
sozialgeschichtlichen Forschung) ebenso unbeachtet wie die Riickkehr der Soldaten an
ihre angestammten Arbeitsplitze. Diese Tatsache gilt auch fiir die Situation im 2. Welt-
krieg.

Aufgrund der mit der maximierten Arbeitsteilung und Standardisierung des Taylo-
rismus verbundenen negativen Effekte entstand mit den berithmten Hawthorne-
Studien ab den 1930er Jahren die Human-Relations-Bewegung als Gegenbewegung
bzw. Supplement (Roethlisberger & Dickson, 1940). Dieses neue Paradigma fokussiert
auf die soziale Dimension von Organisationen. Arbeitsklima, zwischenmenschliche
Beziehungen, Fithrungstrainings etc. werden als wesentliche Bestandteile des Mana-
gements von Betrieben propagiert. Die Human-Relations-Bewegung fand in der Praxis
Anerkennung. In vielen Betrieben richtete sich die Aufmerksamkeit auf Einstellungen,
Normen und Gruppenbeziehungen. Diese Bedachtnahme auf die Verbesserung sozia-
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ler Beziehungen fiihrte aber im Grofien und Ganzen nicht dazu, dass die ingenieurs-
und arbeitswissenschaftliche Betrachtungsweise in Blick auf die Arbeit als solche ihre
Dominanz verlor. Die Gestaltung der Sozialbeziehungen wurde vielmehr als zu-
sitzliche Aufgabe neben die des Arbeitsablaufs gestellt und schlug sich u.a. in Be-
triebsvereinen wie Kegelclubs, Fuiballvereine usw. nieder. Da in dieser Sicht die Ar-
beitsverhiltnisse die gleichen blieben, ist es auch nicht verwunderlich, dass auf
Geschlechterverhilinisse wiederum nicht Bezug genommen wird. Blindheit oder be-
wusste Unterdriickung? Zweiteres ist nahe liegend, wenn man den Analysen von Joan
Acker und Donald van Houten (1992; erstmals 1974) folgt. Thre Arbeiten sind ein be-
deutender Meilenstein in der feministischen Kritik an der Organisationsforschung. In
Ubereinstimmung mit Caplow (1954, S. 230ff.) gehen sie (Acker & van Houten, 1992,
S.16) von einer Geschlechterstruktur in Organisationen aus. Das bedeutet, es gibt
Unterschiede zwischen Arbeiten/Arbeitsstellen, die Manner bzw. Frauen innehaben,
und in der Wertigkeit solcher mannlichen und weiblichen Jobs im Sinne einer hierar-
chischen Ordnung, in welcher ,ménnliche” Jobs hoher gestellt sind als , weibliche”
Jobs. Daraus folgt: Manner besitzen im Allgemeinen mehr Macht in Organisationen als
Frauen. Acker und van Houten (1992, S.16) nennen dieses Phdnomen ,sex power
differential” und schreiben ihm fiir die Analyse von Verhalten in Organisationen eine
mindestens gleich bedeutende Rolle zu wie sozial-psychologischen Faktoren. In den
Hawthorne-Studien bestand z.B. eine Testgruppe nur aus Frauen und einem mannli-
chen Vorgesetzten, eine Kontroligruppe waren nur Ménner, und obwohl im Laufe der
Experimente eine Leistungssteigerung bei den Frauen und eine Leistungsverminde-
rung bei den Ménnern festgestellt wurde, war die Kategorie ,Geschlecht” in den ver-
offentlichten Ergebnissen jener Zeit keine Erwdhnung wert. Auch nicht, dass das Ex-
periment in der Gruppe ,Frauen und ménnlicher Vorgesetzter” anders angelegt war
als in der Gruppe ,nur Manner”. Inwiefern dies die Ergebnisse beeinflusste, wurde
nicht aufgezeigt (Acker & van Houten, 1992, S. 171f.).

Seit den 1950er Jahren iiberpriiften Industriesoziologen in den USA (z.B. Gouldner,
1954; Blau, 1963) die , best practice” des Biirokratiemodells Max Webers empirisch und
relativierten so dieses Modell als Erfolgsmodell. Damit wurde ein weiteres Stadium
der Organisationsforschung eingeleitet. Die Annahme der ,one best organization”
wurde aufgegeben. Die Kontingenztheorie bzw. der situative Ansatz zeigt in den
1960er Jahren den Einfluss von Unterschieden in Grofe, Technologie und Umwelt auf
die Art und Weise der Fithrung von Organisationen, ihrem Design und ihren Struktu-
ren auf (vgl. zusammenfassend Kieser & Kubicek, 1992). Bei dieser Kontingenzsicht-
weise ist es nicht dazu gekommen, Geschlecht als relevantes Kontingenzmerkmal in
die Theorie einzubeziehen.

Seit den 1980er Jahren bereichert die kulturelle Dimension die Organisationsfor-
schung. Die Aufmerksamkeit wird zunehmend darauf gelegt, wie Werte und Ver-
standnis unterschiedlicher Gruppen deren Sichtweisen von Organisationen und ihr
Handeln darin beeinflussen. In diesem Zusammenhang finden sich denn auch einige
Genderanalysen (vgl. z.B. Gherardi, 1995). Dass die Organisationskulturforschung
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weniger geschlechtsblind ist als die zuvor beschriebenen Ansitze, diirfte zwei Griinde
haben: Zum einen ist das Thema offensichtlich anschlussfihig an die Geschlechterfor-
schung, zum anderen fallt sein Aufkommen zeitlich mit dem Einzug der Genderfor-
schung in die Organisationsforschung zusammen.

Heute ist die Organisationsforschung charakterisiert durch Pluralitét; ,,das dominante
Paradigma ist zerbrochen, die Forschungsrichtung(en) breit aufgefichert” (Bauer,
2002, S. 35).

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die Kategorie , Geschlecht” in der Orga-
nisationsforschung eine stiefmiitterliche Rolle spielte und spielt. Wie Christiane Jiing-
ling (2003, S. 2) bemerkt, gibt es ,(...) inzwischen allgemeine organisationstheoretische
Ansitze, die sich zur Analyse der Produktion und Reproduktion von asymmetrischen
Geschlechterverhiltnissen in Organisationen nutzen lassen, systematisch mitgedacht
wird die Geschlechterdimension nicht”.

3 Feministische Theorien und deren
Beziige zur Organisationsforschung

Wie eingangs erwahnt, wurde Ende der 1970er Jahre der Begriff ,gender” als For-
schungsdimension von Feministinnen in die Sozialwissenschaften eingebracht. Ge-
schlecht wurde eine analytische Kategorie, mittels der Frauen und ihre Erfahrungen
sicht- und horbar gemacht wurden. Wie in der Organisationsforschung gibt es auch in
der feministischen Forschung eine Vielzahl und Vielfalt an konstituierenden — und
konkurrierenden — Interpretationen (vgl. zusammenfassend Gherardi, 2003, S. 212ff;
Calas & Smircich, 1996).

Es gibt also nicht ,den” Einfluss ,der” feministischen Forschung auf die Organisati-
onsforschung, sondern den unterschiedlicher feministischer Ansitze. Die feministi-
schen Theorien sind zwar unterschiedlich, haben aber auch Gemeinsamkeiten: Als
konzeptionelle Linsen ermdglichen sie eine umfassendere Sicht auf Organisationen,
die den Blick auf ,, Andere”, nicht nur Frauen, mdglich macht, die ohne diese Theorien
unsichtbar bleiben wiirden. Weitere Gemeinsamkeiten sind das Erkennen einer mann-
lichen Dominanz in sozialen Arrangements und der Wunsch, dies zu verdndern. Da-
mit iiben sie jeweils Kritik am Status quo und sind daher stets auch politisch. Sie un-
terscheiden sich wiederum im Ausmag ihrer Kritik und in der Art ihrer politischen
MaBnahmenvorschlige. Diese reichen vom ,Reformieren” der Organisationen zum
,Transformieren” der Organisationen und der Gesellschaft bis zum Umgestalten und
Verdndern unseres bisherigen Verstandnisses davon, was Wissen/Theorie und Praxis
ausmacht. Feministische Denkweisen durchkreuzen sich also mit Organisationsfragen
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theoretisch und praktisch unterschiedlich: Je nach Zugang beleuchten sie besondere
Fragestellungen und ignorieren andere. So wird die analytische Kategorie Geschlecht
unterschiedlich weit verwendet: nur bezogen auf Frauen, ihren Zugang zu und ihr
Leben in Arbeitsorganisationen oder fokussiert auf Gender und Gender-Prozesse,
Andere feministische Ansitze stellen wiederum Kategorien wie ,,gender”, »Maskulini-
tat”, ,Feminitt” und ,Organisation” grundsétzlich in Frage. Jede feministische Schule
betont und bearbeitet das ,Problem” unterschiedlich und schldgt unterschiedliche
Mafinahmen als , Lésung” vor (Calas & Smircich, 1996, S. 219).

3.1 Liberaler Feminismus

Die Gleichstellung von Mannern und Frauen ist das politische Ziel der liberal-
feministischen Strdmung. Die Forderungen nach gleichen Rechten fiir Minner und
Frauen basieren auf der klassischen liberalen Vertragstheorie des 18. und 19. Jahrhun-
derts. Das Menschenbild geht vom abstrakten Individuum aus, das vernunftbegabt
und unabhéngig von sozialen Umstinden gleiche Rechte und Zugangschancen zu und
in allen Bereichen des gesellschaftlichen Lebens haben soll (Calés & Smircich, 1996,
S.222). Das grundlegende Prinzip ist die Gleichheit zwischen Ménnern und Frauen,
wobei diese ,Gleichheit” nach Simone de Beauvoir (2004; erstmals 1949) vor allem
durch eine Anpassung von Frauen an Minner zu leisten wire (Maihofer, 1998,
S.161£.). Bei genauerem Hinsehen auf dieses abstrakte Individuum werde nimlich
sichtbar, dass der Mann die Norm ist, und Vertreterinnen des liberalen Feminismus
wollen zeigen, dass Frauen genauso vollwertige Menschen sind wie Minner. Ging der
liberale Feminismus der 1960er Jahre noch von der Gleichheit von Mainnern und Frau-
en aus, so dnderte sich dies in den 1980er Jahren insofern, als Vertreterinnen des libera-
len Feminismus forderten, dass es eines Konzeptes von Gleichstellung bedarf, das der
Tatsache Rechnung trigt, dass Frauen diejenigen sind, die Kinder gebiren kénnen.
Das biologische Geschlecht (sex) erfihrt eine Vermischung mit dem sozialen Ge-
schlecht (gender) und der Zuschreibung von Eigenschaften und Verhaltensweisen, die
fiir Frauen (und Miénner) angemessen seien (Calas & Smircich, 1996, S. 222).

In der Forschung bildet eine einfache und unproblematische Kategorisierung von
Menschen nach ihrem biologischen Geschlecht die relevante Kategorie. Es wird analy-
siert, in welchen Bereichen, unter welchen Bedingungen und in welchem Ausmaf
Ménner und Frauen sich in ihren Orientierungen unterscheiden und wie soziale Struk-
turen und Prozesse sie betreffen. Das zentrale Thema im Bereich der Organisationsfor-
schung ist ,,Frauen im Management”. Die friihe ~Women in Management“-Literatur ist
von der Psychologie gepragt. Es werden Geschlechterunterschiede innerhalb beste-
hender Organisationskonzepte - wie Fiihrung, Macht, Arbeitszufriedenheit usw. -
untersucht. Mit Blick auf Personalmanagement sind es Themen wie Rekrutierung,
Leistungsbewertung und Bezahlung von Frauen im Vergleich zu Mannern in der ge-
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samten Organisation. Zur Analyse der sozialen und strukturellen Ebene verwenden
liberale Feministinnen das Konzept der ,gldsernen Decke”. Sie wollen zeigen, dass
Frauen im Erfiillen von organisationalen Bediirfnissen so gut wie Manner sind, wenn
strukturelle Barrieren sie nicht behindern. Beeinflusst sind diese Arbeiten, speziell die
zur gldsernen Decke, vor allem von der Soziologin Rosabeth Moss Kanter (1977).

Die Organisationsforschung geht vom ,Menschen” unabhingig von dessen biologi-
schem Geschlecht aus, und organisationale Prozesse, die von Geschlechtsstereotypen
gepragt sind, werden als blofe ,Reflexion” der weiteren sozialen Arrangements zwi-
schen den Geschlechtern gesehen (Gherardi, 2003, S. 216).

Die Forschungsmethodik ist vorwiegend quantitativ. Im Mittelpunkt steht der Ver-
gleich von Ménnern und Frauen - bezogen auf die Aspekte Ungleichheit, Diskriminie-
rung sowie die Erklarung dieser Phénomene. Spezifische Bedingungen, unter denen
Frauen leben und arbeiten, werden beachtet bzw. sollen beachtet werden, um , gen-
der” zu verstehen. Mit Hilfe von Statistiken kann hohe Glaubwiirdigkeit erreicht wer-
den. Es wird gezihlt, was gezahlt werden kann. Im Forschungskontext werden Frage-
stellungen und Zuginge gegeniiber Forschungsarbeiten, die , gender” nicht betonen,
nicht verandert (Calas & Smircich, 1996, S. 225; Alvesson & Billing, 1997, S. 26).

Kritisch kann angemerkt werden, dass Vertreterinnen des liberalen Feminismus die
herrschenden Machtverhiltnisse nicht direkt in Frage stellen. Ihr oberstes Ziel ist,
,Frauen an die Spitze zu bekommen”, und nicht die Machtbeziehungen innerhalb
kapitalistischer und anderer sozialer Systeme zu erkennen oder gar zu verandern.

3.2 Radikal-kultureller Feminismus

Im Gegensatz zu den Forschungen der liberalen Feministinnen, denen vorgeworfen
wird, die herrschenden (minnlichen) Karrierestrategien in Organisationen nicht aus-
reichend infrage zu stellen, setzen die radikalen Feministinnen einzig die Perspektiven
und Erfahrungen von Frauen in das Zentrum ihrer Analysen. Die Unterordnung von
Frauen wird als fundamentales Problem definiert, das in allen gesellschaftlichen Berei-
chen verwurzelt sei, was eine Beschrinkung des Feminismus auf Veranderungen in-
nerhalb bestehender Machtstrukturen unmégliche mache. Politisch liegen die Wurzeln
dieser Stromung in der neuen Linken (Amerika) und der 1968er Studentenbewegung
in Europa (Gherardi, 2003, S. 216).

Vertreterinnen des radikal-kulturellen Feminismus begreifen ,gender” als ein System
minnlicher Dominierung, ein fundamentales Organisationsprinzip patriarchaler Ge-
sellschaften. Die Ungleichstellung von Frauen gegeniiber Mannern wird systemisch
betrachtet, nimlich als Konsequenz eines ménnlichen Geschlechtsprivilegs in einer -
Gesellschaft, in der der Mann und das Ménnliche die Norm definieren. Die Unter-
scheidung zwischen persénlichen/privaten und politischen/offentlichen Bereichen gibt
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es aus radikal-kultureller Sicht nicht, da alle Bereiche des Lebens Schauplatze sexueller
Politik sind. Forschung aus dieser Perspektive ist immer ,interessiert” (Gherardi, 2003,

S.216).

Aus der Sicht radikaler Feministinnen sollen die traditionellen Zuschreibungen der
Frauen zur Natur genutzt und die positiven Werte der Qualitidten von Frauen betont
werden. Aufgrund dieser Nihe zur Natur wiirden Frauen im Gegensatz zu Ménnern
eine andere Sicht der Welt besitzen. Durch ,Bewusstseinsbildung” konnten diese
Qualititen Frauen zur Erlangung politischer Macht verhelfen. Im Mittelpunkt der
Anliegen der radikal-feministischen Perspektive stehen also die Erfahrungen, Sicht-
weisen und Praktiken von Frauen. ,Gender” ist hier also keine zentrale Kategorie,
zumal Vertreterinnen dieses Ansatzes auch die Gefahr sehen, dass iiber das Konzept
~gender” Ménner in , Frauenrdume” eindringen kénnten. Generell favorisieren radika-
le Feministinnen eine separate Politik — zumindest bis Frauen und Manner als gleich-
wertig anerkannt sind (Calas & Smircich, 1996, S. 226).

Diese Richtung zeigt auch Moglichkeiten und Visionen alternativer Welten auflerhalb
des Patriarchats auf, und zwar durch die Griindung , alternativer Organisationen” als
wichtiges Signal. Im Zentrum stehen dabei (Gherardi, 2003, S. 216; Calas & Smircich,
1996, S. 2271.):

B das Schaffen von ,Frauenriumen”, in welchen Elemente, die mit minnlichen
Machtformen assoziiert werden, zuriickgewiesen werden;

B das Gestalten von alternativen Formen der Organisation;

B das Forcieren der Ausbildung von Frauen in nicht-traditionellen Berufen innerhalb
von ,Frauenrdumen”, um Gelegenheiten fiir minnliches Dominanzverhalten nicht
aufkommen zu lassen.

Das feministische Modell einer Organisation ist geprigt von Basisdemokratie, Em-
powerment, Gemeinschaft und Kooperation. Feministische Organisationen sind als
hierarchie- und fiihrungslos gedacht. Untersuchungen in den 1970er Jahren zeigen,
dass radikal-feministische Organisationspraktiken eine Mischung oben genannter
Werte und Ziele mit denen von Selbstverwaltungsorganisationen oder Genossenschaf-
ten aufweisen (vgl. zusammenfassend Calas & Smircich, 1996, S. 228).

Separate Strategien entpuppten sich in der Praxis allerdings als utopisch und zeigten
damit die Grenzen des radikal-kulturellen Feminismus deutlich auf. Die soziale Reali-
tat liefert nicht die Bedingungen fiir anhaltende , Frauenraume”. Alternative Organisa-
tionen kdnnen den Widerspriichen, radikale Formen zu sein, die sich mehr oder weni-
ger in kapitalistischen Praktiken engagieren, nicht entfliehen. Hinzu kommt: Obwohl
zahlreiche Studien iiber feministische Organisationen durchgefiihrt wurden, haben sie
in der Organisationsforschung kaum Bedeutung erlangt (Calds & Smircich, 199,
S. 2281.).
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Aus eigener Erfahrung als Mitglied des Vorstandes eines nach meiner Sicht urspriing-
lich radikal-feministisch konzipierten Vereins zur Qualifizierung von Frauen konnten
die Ideale, den Verein moglichst ,regelungsfrei” und ,fiihrungslos” am Leben zu
halten, nicht beibehalten werden. Auch das Zusammenarbeiten von Frauen zur Erfiil-
lung von marktfdhigen Aufgaben kann gewisse Anforderungen an das Funktionieren
von Arbeitsteilung und Koordination nicht negieren.

3.3 Psychoanalytischer Feminismus

Vertreterinnen dieses Ansatzes bestreiten den biologischen Determinismus, der in der
traditionellen psychoanalytischen Interpretation von Gender und Sexualitat verankert
ist. Sie sehen vielmehr spezifische soziale Arrangements (z.B. die patriarchale Familie)
als ausschlaggebend fiir die unterschiedliche Auspragung einer minnlichen und weib-
lichen psychischen Entwicklung. Ausgehend davon, ist dieser Perspektive zufolge
Veranderung moglich, wenn die strukturellen Arrangements verdndert werden, die
eine ungleiche Gender-Entwicklung produzieren. Zur Reduzierung geschlechterspezi-
fischer sozialer Ungleichheit fordert der psychoanalytische Ansatz deshalb Verédnde-
rungen in den Geschlechterbeziehungen und Kindererziehungspraktiken.

Diese feministische Richtung analysiert die Bedeutung psychosexueller Entwicklung
fiir die Entstehung patriarchaler sozialer Strukturen einschlie@lich der Forschungs-
strukturen. Geschlechtsspezifische Identitét sei also nicht nur ein Problem der Soziali-
sation, sondern habe auch — wie Rosi Braidotti (1989, nach Gherardi, 2003, S. 217) fest-
stellt - erkenntnistheoretische Konsequenzen, insofern als es sehr wohl von Bedeutung
sei, wessen Wissen fiir wertvoll gehalten wird und wessen Wissen abgewertet wird.

Gender ist in diesem Ansatz in der Dichotomie weiblich-ménnlich konstruiert, wobei
,das Weibliche” einerseits als unterdriickt und andererseits als besonders wertvoll
herausgearbeitet wird. So wird die Verschiedenheit von Frauen und Ménnern von
einigen Vertreterinnen des psychoanalytischen Feminismus nicht als ,Problem” gese-
hen, sondern sollte nach deren Meinung als Vorteil genutzt werden. Der Einfluss die-
ser Sichtweise wird im Kontext der Organisationsforschung in Themen wie ,women’s
ways of managing and leading” sichtbar. Die Beziehungsorientierung von Frauen, ihre
sozialen Fahigkeiten, Sensitivitat, Empathie und Ahnliches sollten als Wettbewerbsres-
sourcen gesehen und eingesetzt werden. Entsprechend der einzigartigen psychosexu-
ellen Pragung seien Frauen offensichtlich fiir bestimmte Fithrungsaufgaben in Organi-
sationen besonders geeignet (so z.B. Loden, 1985; Helgesen, 1990). Kritische Stimmen
lenken allerdings die Aufmerksamkeit auch darauf, ob die genannten Vorteile von
Frauen diese auch tatsichlich ,bevorteilen” oder ob nicht wieder Geschlechter-
Stereotype geprigt werden (z.B. Fletcher, 1994, S. 74; Krell, 2004, S. 378ff.).
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Weiters wird kritisch angemerkt, die Fokussierung auf die psychosexuelle Entwick-
lung bewirke, dass die ,Machtdynamik” auf die ,Psychodynamik” reduziert werde,
was dazu fiihre, dass die Aufmerksamkeit von materiellen Strukturen, die Ungleich-
heit zu Folge haben, abgezogen werde (Calas & Smircich, 1996, S. 229ff.; Alvesson &

Billing, 1997, S. 77£.).

3.4 Marxistischer Feminismus

Die marxistische Theorie ist eine Reaktion und Kritik zum Kapitalismus und der libe-
ral-politischen Theorie. Im Zentrum der Analyse dieser Perspektive steht der Klassen-
gegensatz zwischen Arbeit und Kapital. Im Vergleich zur liberal-politischen Position,
die von autonomen handelnden Menschen ausgeht, ist der Mensch in der marxisti-
schen Welt von strukturellen, historischen und materiellen Bedingungen gepragt: Die
wirtschaftlichen Verhéltnisse und deren Organisation bestimmen die sozialen und
politischen Gestaltungsspielrdume und damit die jeweiligen Lebensbedingungen von
Mannern und Frauen. Geschlechter-Identitit — so die marxistischen Feministinnen —
wurzelt in diesen strukturellen und materiellen Umstinden. ,,Geschlecht” wird wie
~Klasse” als eine soziale Kategorie gesehen, die charakterisiert ist durch Dominanz-
und Unterdriickungsbeziehungen, die die strukturellen Gesellschaftsmuster bestim-
men (Gherardi, 2003, S. 217; Calds & Smircich, 1996, S. 233f.).

Kritik {iben Feministinnen dieser Schule allerdings nicht nur am Kapitalismus und der
liberal-politischen Position, sondern auch an der marxistischen Theorie: Diese sei dem
Patriarchat gegeniiber blind und blende aus, dass Manner als Gruppe Frauen als
Gruppe dominieren und kontrollieren. Proletarische Frauen, so die marxistischen
Feministinnen, sind also einer zweifachen Unterdriickung ausgesetzt: zum einen
durch die , Klasse” und zum andern durch ihr ,Geschlecht”. Dies préagt auch den Blick
der Vertreterinnen dieses Ansatzes auf Organisationen in Wirtschaft und Gesellschaft,
die damit nicht nur als kapitalistisch, sondern auch als patriarchal analysiert werden,
weil sie die ungleichen Geschlechterverhiltnisse stindig reproduzieren. Verinderun-
gen seien deshalb nur durch tief greifende Strukturdnderungen moglich (Calas &
Smircich, 1996, S. 232).

Ein wesentlicher Kritikpunkt zwischen Marxismus und Feminismus liegt in der Frage,
welche Unterdriickungskategorie — die der Klasse oder die des Geschlechts — ursichli-
cher sei. Auierdem wiirde in marxistischen Theorieansitzen zu stark auf Bereiche der
Produktion abgezielt. Aspekte der Reproduktion und der geschlechtsspezifischen Ar-
beitsteilung als Unterdriickungsfaktor werden von marxistischen Feministinnen daher
in das Zentrum ihrer Analysen gestellt (Haug, 1996).
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3.5 Sozialistischer Feminismus

Diese Stromung vereint zentrale Einsichten des marxistischen, radikal-kulturellen
sowie psychoanalytischen Feminismus und {iberwindet damit einige Grenzen dieser
Ansitze. Gender wird hier dynamisch gesehen und bedeutet, iber eine sozial kon-
struierte, bindre Identitit hinausgehend, ein konstitutives Element von sozialen Bezie-
hungen, basierend auf wahrgenommenen Unterschieden zwischen den Geschlechtern.
Geschlecht als analytische Kategorie sei ein primarer Weg, Machtbeziehungen zum
Ausdruck zu bringen (Scott, 1986, S. 1067).

Eine Organisationsforschung, die in ihren Arbeiten Organisationen als ,Analyse-
Einheiten” betrachtet, wird aus der Sicht sozialistischer Feministinnen kritisiert. Die
Trennung in privat und offentlich wird als falsche Dichotomie aufgezeigt, die histo-
risch durch Interaktion von Patriarchat und Kapitalismus entstanden ist. Das Privatle-
ben konne ~ so deren Argumente — nicht vom Arbeitsleben getrennt werden. Familien,
Organisationen und Gesellschaft seien wechselseitig durch Geschlechterbeziehungen
eingerichtet (Calés & Smircich, 1996, S. 233£.). Im Mittelpunkt der Arbeiten sozialisti-
scher Feministinnen stehen ,Geschlechterbeziehungen” und Sex-gender-Systeme als
dynamische und prozessuale Machtbeziehungen, die geschlechtsspezifisch soziale
Ungleichheit produzieren und reproduzieren. Das betrifft sowohl die Trennung von
Berufs- bzw. bffentlicher Sphire und Privatsphire als auch innerhalb der beruflichen
Sphiére Arbeitsmarkt und Organisationen.

Organisationen und Arbeitsmarkt sind, den Vertreterinnen dieser feministischen An-
sitze zufolge, entlang der Geschlechterlinie strukturiert, was sich als ,Teufelskreis der
Job-Segregation” beschreiben lasst. So sind z.B. Teilzeit-Jobs vorwiegend von Frauen
besetzt. Es wird erkannt, dass die Geschlechterlinie auch in Artefakten wie Symbolen,
Bildern etc. sichtbar und durch diese reproduziert werden (Gherardi, 2003, S. 217).
Zwischen den Geschlechtern gemachte Unterschiede spiegeln sich auch in Gesprachen
wider, in welchen analysiert und beachtet werden sollte, wer die Gesprachsthemen
bestimmt, wer diese unterbrechen darf usw. Forscherinnen wie z.B. Joan Acker (1990)
zeigen in ihren Analysen das Zusammenspiel von Geschlechterannahmen, gesell-
schaftlichen Erwartungen und deren Spiegelung im Regelwerk und den Praktiken von
Organisationen.

Die behartliche Strukturierung von Organisationen entlang der Geschlechterlinie
wird, so die sozialistischen Feministinnen, unterstiitzt und getragen durch Geschlech-
ter-Substrukturen von Organisationen. So sind fiir die physische und soziale Repro-
duktion der Arbeitnehmerlnnen, die auerhalb des Arbeitsplatzes geschieht, vorwie-
gend wieder die Frauen zustindig. Sie tun dies meist in Form von unbezahlter Arbeit
(West & Zimmerman, 1987). Wichtig ist den Vertreterinnen dieses Ansatzes, die mate-
riellen Faktoren, insbesondere die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung, die zu unglei-
chen Geschlechterverhiltnissen fiihren, zu beleuchten.

95




Cdcilia Innreiter-Moser

Kritisch kann auch mit Blick auf den sozialistischen Feminismus festgehalten werden,
dass das Hauptaugenmerk auf Analysen der Differenz zwischen Méannern und Frauen
als scheinbar ,homogenen” Gruppen liegt. Obwohl hier die Kategorie ,Klasse” zy-
mindest thematisiert wird, werden soziale Unterschiede zwischen Frauen doch auffa)-
lend wenig beriicksichtigt. Diesbeziiglich sind der postmoderne Feminismus, der
unter 4. skizziert wird, und der Dritte-Welt-Feminismus als Kritik am sozialistischen
Feminismus, aber auch an allen vorher dargestellten, zu sehen.

3.6 Dritte-Welt-/(Post-)Kolonialer Feminismus

Seit den 1970er Jahren wird von Frauen aus Afrika, Asien, Australien, Lateinamerika
und der Karibik die westliche Vorherrschaft in den feministischen Theoriedebatten
stark kritisiert. ,Frauen anderer Herkunft und Hautfarbe (...) wiirden dieser Bewe-
gung lediglich subsumiert” (Mayer, 2002, S.74). Ein universaler Feminismus unter
westlichen Vorzeichen wird scharf zuriickgewiesen. Mit dem Blick auf die Besonder-
heiten von Frauen aus Koloniallindern und der Dritten Welt wird die Briichigkeit der
Kategorie , Geschlecht” erneut sichtbar (Gherardi, 2003, S. 218). Die Globalisierung der
Wirtschaft macht deutlich, dass die Verwendung der Kategorie , Geschlecht” (wie
auch die anderer Konstrukte) {iber Kulturen und deren Geschichten hinweg mehr als
problematisch ist. Was das Leben und Arbeiten in und zwischen Organisationen un-
terschiedlicher Kulturen betrifft, so kann nach Calds und Smircich (1996, S. 240f.) die
Organisationsforschung hierbei kaum helfen. Auch wenn es eine Flut an Erkenntnis-
sen aus den Forschungen zum interkulturellen Management gibt und diese in der
»~Women-in-development”-Literatur aus feministischer Perspektive bereichert wurde,
so sei das vorwiegend aus liberal-feministischer Perspektive geschehen. Der Fokus
miisse aber aus der Sicht des Dritte-Welt-Feminismus auf die vielfaltigen Differenzen
innerhalb der Frauen gelegt werden (ebd., S. 241f.).

4 Mit der Kategorie ,,Geschlecht*
verbundene feministische Forschungs-
perspektiven und ihre Grenzen

Wie in Abschnitt 3 beschrieben, sehen und nutzen die einzelnen feministischen Stro-
mungen die Kategorie ,Geschlecht” sehr unterschiedlich. Die unterschiedlichen Posi-
tionen innerhalb des Feminismus kénnen nach Harding (1987, S. 1ff.) methodologisch
klassifiziert werden in: ,Gender als eine Variable’-Perspektive, ,Feministischer Stand-
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punkt'- Perspektive und die Perspektive des ,poststrukturalistischen Feminismus’. Die
drei Richtungen folgen nicht zeitlich aufeinander, sondemn sind durchaus parallel in
Anwendung. Das Gros der Organisationsforschung, die die Kategorie , Geschlecht”
mit einbezieht, findet sich zweifellos in der ,Geschlecht als eine Variable’-Perspektive.

4.1 Die ,Gender als eine Variable‘-Perspektive

Dieser Forschungsperspektive folgt der Liberalfeminismus. Da die ménnerdominierte
Forschung Frauen nicht oder kaum beachtet und auf mdgliche Unterschiede und de-
ren Auswirkungen keine Riicksicht genommen hat (Acker & van Houten, 1992), soll
nun die Kategorie ,Frauen” in den vorwiegend quantitativ angelegten Forschungs-
studien ,hinzugefiigt” werden. Sandra Harding (1987, S. 182f,, zitiert nach Alvesson &
Billing, 1997, S.25) spricht von feministischem Empirismus, der das Ziel verfolgt,
Forschung objektiver, neutraler und genauer zu machen.

Im Kontext der Organisationsforschung dominiert nach wie vor der ,Gender als eine
Variable’-Ansatz, dennoch wird er auch sehr kritisch gesehen (Alvesson & Billing,
1997, S. 26ff.):

Es wird kritisiert, dass Manner und Frauen fix definierte Kategorien bleiben und
miteinander (nur) unter den gegebenen Bedingungen verglichen werden.

B Es wird bezweifelt, dass allein durch Techniken die Realitat objektiver abgebildet
werden kann.

B Es wird bezweifelt, dass durch Fragebdgen, Experimente oder auch strukturierte
Interviews Geschlechterbeziehungen reliabel abgebildet werden kénnen.

B Es werde nicht der Tatsache Rechnung getragen, dass der Bedeutungsgehalt der in
Fragen und Antworten verwendeten Sprache je nach personlichen Erfahrungen
und Lebensumstinden sehr unterschiedlich sein kann.

B Es erscheine bedenklich, aus den meist einfachen statistischen Verkniipfungen
Kausalititen abzuleiten, denn diese Verkniipfungen konnten die komplexen ge-
sellschaftlichen Muster und Strukturen nicht mit einbeziehen.

Trotz dieser Kritikpunkte gibt der ,Gender als Variable’-Ansatz durchaus Anstofie zum
Nachdenken und Diskutieren. Seine Grenzen diirfen aber nicht {ibersehen werden.

97




Cdcilia Innreiter-Moser

4.2 Die ,Feministischer Standpunkt'-Perspektive

Die ,Feministischer Standpunkt’-Perspektive wird von den radikal-kulturellen, psy-
choanalytischen, marxistischen und sozialistischen Feministinnen vertreten. Aus die-
ser Perspektive wird anerkannt, dass die Biologie fiir Geschlechterunterschiede eine
gewisse Relevanz hat, aber es wird ihr keinesfalls der bestimmende Einfluss auf die
herrschenden Geschlechterstrukturen zugeschrieben (siehe Abschnitt 3). Die Frage
bzw. Suche nach ,, der Wahrheit” ist aus dieser Perspektive nicht die einzige Aufgabe
der Forschung. Vielmehr miisse Forschung auch Wissen schaffen, das sozial und poli-
tisch relevant ist und Verinderungen mdoglich und sichtbar macht. Fiir die ,Feministi-
scher Standpunkt’-Perspektive sind Frauen mehr als eine ,Variable”, die Abschaffung
diskriminierender sozialer Bedingungen ist zentral (Alvesson & Billing, 1997, S. 29).

Diese Richtung geht deshalb auch in ihren Themen sehr viel weiter als der Variablen-
Ansatz. Alle relevanten Aspekte einer Gesellschaft werden als gender-relevant gese-
hen, weshalb als notwendig gilt, Erfahrungen und Interessen von Frauen gerade auch
in die Wissensproduktion einzubeziehen. Methodisch erfordere dies einen qualitativen
Ansatz, um die informalen und unsichtbaren Segregationsprozesse an die Oberfldche
zu bringen (Alvesson & Billing, 1997, S. 31).

Vertreterinnen der ,Feministischen Standpunkt’-Perspektive ist durchaus bewusst,
dass Frauen keine homogene Gruppe sind, sondern sich bezogen auf z.B. Alter, Aus-
bildung, Rasse, Religion, Sexualitit etc. unterscheiden. Dennoch betonen sie das, was
Frauen gemeinsam haben, z.B. ihre Position in den Produktions- und Reproduktions-
beziehungen oder die Moglichkeit, Kinder gebdren zu konnen. Solche Phénomene
unterscheiden zugleich die Gruppe der Frauen grundlegend von der Gruppe der
Minner. Auch die Méanner werden (meist) als homogene Gruppe und als Trager des
patriarchalen Wertesystems betrachtet (Alvesson & Billing, 1997, S. 30).

Dass sie von der Homogenitat der Frauen ausgeht, wird der ,Feministischen Stand-
punkt’-Perspektive zur Last gelegt. Alvesson und Billing (1997, S. 33ff.) zeigen die
Kritikpunkte sehr treffend auf: Universalitdt und Generalisierungen, wie sie der méan-
nerdominierten Forschung vorgeworfen werden, sind auch hier die Folge. Weiters
wird damit eine ethnozentrische Sicht weifler Mittelklasse-Frauen reproduziert (siehe
Abschnitt 3.6). Diesen Kritikpunkten wird wiederum entgegengehalten, dass der Di-
versitdt von Frauen wohl durch Auswahl und Untersuchung jeweils spezifischer
Gruppen Rechnung getragen werden kann, aber dabei die Gefahr besteht, dass die
Kategorie ,Geschlecht” gegeniiber anderen Dimensionen geschwicht wird.

Insofern konzentrieren sich Vertreterinnen der ,Feministischen Standpunkt’-
Perspektive weiterhin auf patriarchale Strukturen, Minner und Frauen als homogene
Gruppen sowie die Diskriminierung und Unterdriickung von Frauen und blenden
damit Komplexitat, Variation und Widerspriiche dieser Themen — auch in Organisati-
onen - aus. Genau darauf erwidert die dritte Perspektive.
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4.3 Die Perspektive des postmodernen/
poststrukturalistischen Feminismus

Die Kategorie ,Geschlecht”, wie sie in den unter 3. skizzierten Ansétzen verwendet
wird, wird im poststrukturalistischen Feminismus in Frage gestellt. Begriffe wie
,Minner”, ,Frauen”, ,méannlich” und ,weiblich” werden nicht langer als fundamenta-
le und valide Ausgangspunkte gesehen, sondern als unstabil und mehrdeutig (Bendl,
2000, S. 376; Calds & Smircich, 1996, S. 235ff.). Sie bezeichnen — so die Vertreterinnen
dieses Ansatzes — falsche Einheiten. Da die Kategorien in sich selbst vielfaltig seien,
konnten sie nicht als allgemeine eindeutige Konzepte genutzt werden. Gender als
Bezeichnung und Richtlinie fiir Identitdt und Erfahrungen wird als willkiirlich und
widerspriichlich gesehen, es sei vielmehr dynamisch, unbestimmt und fragmentiert.
Die Sprache und der Diskurs seien essentiell fiir die Konstituierung von Realitat und
Wissen (Gherardi, 2003, S. 218). Verwendete Begriffe hitten keine stabilen Bedeutun-
gen, ,(..) vielmehr bilden sie sich permanent neu in einem Prozef des Sich-
Unterscheidens und Aufeinander-Verweisens” (Hofmann, 2002, S. 317£.).

Vertreterinnen der poststrukturalistischen Perspektive sehen ,Wahrheit, Vernunft,
Macht, Geschlecht” usw. als , diskursiv hervorgebracht”, und somit gilt es, durch De-
konstruktion ihre Genese aufzuzeigen und ihre (,natiirliche”) Bedeutungszuweisun-
gen und Ordnungen in Frage zu stellen. Sprache und Bedeutungszuweisungen kon-
nen, so die Vertreterinnen des poststrukturalistischen Feminismus, nicht losgeldst von
ihren jeweiligen Kontexten verwendet werden. So sei die Bedeutung des Begriffes
Frauen” nicht universell, sie verandere sich mit den Situationen, in denen dieser
Begriff verwendet wird. Ebenso sei es mit géngigen Konzepten wie Hierarchie, Dis-
kriminierung, Maskulinitét etc. (Kolesch, 2002, S.316ff.; Alvesson & Billing, 1997,
S. 38).

Fiir die Forschung steht nicht das Schaffen von ,Wahrheit” im Mittelpunkt, sondern
das Aufzeigen von Widerspriichen und problematischen Bemiihungen, ,Wahrheit” zu
etablieren. Im Zusammenhang mit Geschlecht und Organisationen geht es um kriti-
sche Reflexion, wie Geschlecht , gemacht”, Geschlechterbeziehungen/-ordnungen ge-
schaffen und Vielfalt verdeckt werden. Zentrales Instrument dabei ist die Analyse des
Diskurses iiber Minner und Frauen und von dessen Machtwirkungen (Alvesson &
Billing, 1997, S. 40f.).

Kritisch wird die poststrukturalistische feministische Forschungsperspektive vor allem
von empirisch orientierten ForscherInnen gesehen. Diese monieren, sie moge wohl
philosophisch und theoretisch von Interesse sein, hilfreich fiir empirische Forschung
sei sie nicht. Diversitit und Variationen wiirden iiberstrapaziert, denn trotz histori-
scher, kultureller oder gruppenbedingter Unterschiede seien Generalisierungen hilf-
reich und notwendig, um iiberhaupt noch irgendetwas aussagen zu konnen. Aufler-
dem kénnten nicht alle moglichen Diversititsdimensionen gleichzeitig beachtet
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werden. Und schlie€lich: Ob und welche politischen Folgerungen aus diesem Ansatz
ableitbar seien, bleibe unklar (Alvesson & Billing, 1997, S. 42££.).

5 Schlussbemerkungen

Organisationstheorien und Organisationen als deren Gegenstand sind nicht ge-
schlechtsneutral. ,Gender” in den Theorien nicht zu beriicksichtigen, liefert deshalb
ein einseitiges, unvollsténdiges und damit falsches Bild von Organisationen. Es ist ein
Verdienst der skizzierten feministischen Ansitze und Bewegungen, dass ,Geschlecht”
bzw. , Frau(en)” als Kategorie in der Organisationsforschung Platz gefunden hat. Frau-
en sichtbar zu machen, aufzuzeigen, wie Geschlechterstrukturen entstehen und immer
wieder reproduziert werden, wirft neues Licht auf Organisationen und Organi-
sationstheorien. Um Gender Studies als Programm der Organisationsforschung zu
etablieren und auszufiillen, miissten aber auch und verstarkt Manner und Maskulini-
tat analysiert werden (siehe dazu Meuser, in diesem Band).

Die dargestellten theoretischen Ansitze und methodologischen Perspektiven zeigen
unterschiedliche und wichtige Aspekte der Geschlechterfrage in Organisationen auf.
Am meisten unterscheiden sie sich in ihren Beitrdgen fiir handlungsorientierte politi-
sche Gleichstellungsarbeit. Darauf mochte ich noch etwas néher eingehen.

Empirische Studien - seriés durchgefiihrt - liefern wertvolle Informationen, die gera-
de in Organisationen eine gute Ausgangsbasis fiir Bewusstmachung und Bewusst-
seinsbildung in Hinblick auf Geschlechteraspekte darstellen. Zahlen und Indikatoren
sind eine prominente Sprache in Vorstandsetagen, mit der Aufmerksamkeit und Ver-
standnis erreicht werden kann. Aus persénlichen Erfahrungen mit Chancengleich-
heitsprojekten (siehe dazu www.equality.at) in unterschiedlichen &sterreichischen
Organisationen in Wirtschaft und Verwaltung weif ich um die Wichtigkeit quantitati-
ver Variablen-Forschung’ ebenso wie der Analyse und Bewusstmachung von Ge-
schlechterstrukturen mittels qualitativer Methoden. Und das spricht dagegen, beides
in der zuvor geschilderten Art und Weise gegeneinander auszuspielen. Die von der
,Feministischen Standpunkt’-Perspektive propagierten qualitativen Methoden sind
notwendig und sinnvoll, um Kontexte, in denen Zahlen und Fakten eingebettet sind,
sichtbar, verstehbar und gestaltbar machen zu kénnen. Soll zusitzlich zu einer theore-
tischen auch eine handlungspolitische Position Platz haben, bedarf es einer sensiblen
Vorgehensweise, die am Entwicklungs- und Bewusstseinsstand einer konkreten Orga-
nisation ankniipfen kann. Symbole, Bilder, Rituale, Normen, Standards, Glaubenssatze
etc. als TragerInnen von gender-relevanten Informationen miissen erst als solche be-
wusst werden, um nachhaltig verandert werden zu kénnen.
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Eine weitere Erkenntnis im Verlaufe meiner Arbeiten mit Organisationen war, dass
unter dem Begriff , Diversity” (siehe dazu auch Vedder, in diesem Band) Mafinahmen
zur Gleichstellung von Ménnern und Frauen leichter umzusetzen sind. Die Bezeich-
nung ,Diversity-Beauftragte” tragt der Vielfalt einer Belegschaft wohl viel mehr Rech-
nung als »~Gender-Beauftragte” oder ,Equality-Beauftragte”, dennoch heifit es, acht-
sam zu sein, dass die Dimension Geschlecht nicht an den Rand gedrangt wird.

Die grote Schwierigkeit im Umgang mit der Kategorie , Geschlecht”, theoretisch wie
praktisch, erscheint mir letztlich das scheinbar tiefe Gefangensein im Bild biologischer
Unterschiede.
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Tausend Schleifen

1 Mulier taceat in ecclesia

Das Ansinnen, die Frau mdge schweigen, und sie moge in der Gemeinde schweigen, in
ecclesia, hat zwar die Patina biblischer Antiquiertheit, 1. Korinth. 14, 34, zeugt aber von
grofer, heute wiirden wir sagen: sprechakttheoretischer Umsicht.

Denn, wie wir seit Austin (1962, deutsch 2. Aufl. 2002) und Searle (1983) wissen, wir
tun Dinge mit Wortern. Wir ver-sprechen, wir kiindigen, allgemeiner: setzen ,etwas als
etwas”. Sprechend setzen wir ein Searlesches ,, X z&hlt als Y im Kontext K” in Kraft, in
Geltung, setzen es durch. Xi zahlt als Versprechen im Kontext Ki. Die Versprechen X1
und Xz zdhlen als Vertrag im Kontext K2. Das Stiick Papier Xs zéhlt als Geld im Kontext
Ks. Frauenarbeit zdhlt gemafs Eingruppierung als minderwertig im Kontext Ks. Die
Frau zihlt nicht als relevante Sprecherin im Kontext Ks. Man kann an diesen Beispie-
len sehen, warum performative Sprechakte dieser Art fiir Searle (1997) die Quelle von
Institutionen bilden — weil sie das, was mit ihnen gesagt wird, als geltend etablieren,
hier: als geltende Regel. Dazu bedarf es, wie schon Austin gesehen hatte, einer ent-
sprechenden Autoritit und Akzeptanz des Sprechers oder der Sprecherin. Wenn es
sich um o&ffentliche, um Angelegenheiten der Allgemeinheit handelt, muss sich das
(performative) Sprechen und seine Akzeptanz in der Gemeinde ereignen — in der Offent-
lichkeit. Das mulier taceat in ecclesia zielt daher auf den Kern der Sache: auf den Ersti-
ckungstod jedweder Mbglichkeiten der Frau, dort, wo es darauf ankommt, an der
Etablierung der gesellschaftlichen Einrichtungen mitzuwirken. Offentlich gesprochen,
ist sein performativer Sinn, der Frau das Recht auf offentliche performative Rede zu
bestreiten. Das in eine Formel aus vier Wortern zu bringen, in einen derart sparsamen
performativen (sic) Sprechakt — chapeau!

Und nun: die Gemeinde namens Organisation.

Wenn ich in den nichsten drei Abschnitten in die Welt von Autoren/Akteuren eintau-
che, die vom linguistic turn in den Sozialwissenschaften nichts ahnten oder hielten, in
die Welt von FAZ-Herausgebern, Buntbarschen und Systemtheoretikern, so mdchte
ich die Aufmerksamkeit darauf lenken, dass sie gleichwohl einen wohlausgebildeten
praktischen Sinn fiir die performativen Effekte des Sprechens, allgemeiner: des Setzens
von Zeichen, hatten. Vor allem davon namlich handeln die folgenden Beispiele. Da-
nach, in den Abschnitten 5-7, geht es um die vielen rekursiven Schleifen, in denen sich
Frauendiskriminierung ereignet und verfestigt, besonders innerhalb von Organisatio-
nen. Im 8. Abschnitt diskutiere ich, ob und wie die Organisationstheorie sich des The-
mas anzunehmen hat. Die restlichen Abschnitte sind den Debatten um gender und
gender-Differenzen und der Rolle gewidmet, die Organisationen - organisierte Perfor-
manz - bei der Etablierung einschligiger Unterscheidungen spielen.
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2 Panikattacken

Frank Schirrmacher, Herausgeber der Frankfurter Aligemeine Zeitung, sah in einem
Beitrag mit dem Titel Ménnerdimmerung in der FAZ Nr. 149 vom 1. 7. 2003, S. 33 ,,die
entscheidenden Produktionsmittel zur Massen- und Bewusstseinsbildung” in weibli-
cher Hand, jedenfalls zu ,fast achtzig Prozent”. Ein so offensichtlich von Panik diktier-
ter Realititsverlust ist hier, versteht sich, nur von soziologischem Interesse, nicht als
Argument. Was nur kann Schirrmacher gemeint haben? Zunéichst ein Schliisselerleb-
nis: nichts Geringeres als die ,bedingungslose Unterwerfung eines Mannes (Friedrich
Merz) unter eine Frau (Sabine Christiansen)” in deren 150. Sendung in der ARD. Dann
aber die Verallgemeinerung: ,Eine Telefonistin, ein Kindermidchen, eine Schauspiele-
rin und eine Stewardess definieren das Land.” Sabine Christiansen, Sandra Maisch-
berger, Maybritt Iliner, Anne Will, Marietta Slomka, Elke Heidenreich, lauter weibliche
Stimmen in der TV-ecclesia, Liz Mohn, Friede Springer und Ulla Berkéwicz tonange-
bend in wichtigen Verlagen: horribile dictu.

Mit dem Realitétsgehalt der Schirrmacherschen Besorgnis mochte ich mich nicht auf-
halten.1

Mich interessiert, dass dieser Autor (1.) den Blick aufs , Definieren des Landes” und
auf einschligige Positionen mit Definitionsmacht richtet, in sprechakttheoretischer
Terminologie: auf Sprecherinnen mit groer performativer, womdglich instituierender
Wirkung, und dass er (2.) seinerseits nicht einfach konstative Aussagen macht, also
Aussagen, die sinnvoll unter dem Gesichtspunkt ,wahr/falsch’ zu beurteilen waren,
sondern performative AuBSerungen. Er sagt nicht nur und nicht in erster Linie etwas
iiber die Wirklichkeit aus, sondern er versucht diese zu formen, zu gestalten. Er ver-
sucht, Ansichten, Zurechnungen, Zuschreibungen — ein Etwas-als-etwas — zu etablieren.
Er tut Dinge mit Wortern.2 Er macht oder schiirt Angst. Er riittelt auf. Er ldsst einen
Weckruf erténen: ,Wachet auf ...” Es ist ihm darum zu tun zu beunruhigen. Zu warnen.
Sorge zu bereiten.

1 Weit iiber 90% aller Chefredakteurs-, Professoren-, Minister- und Topmanagerpositionen und
nahezu 100% der wirklich wichtigen Machtpositionen in der Welt werden von Mannem
gehalten. Giinter Grass hat Steinmetz gelernt, Norman Mailer wollte Boxer werden und
Thomas Mann hatte kein Abitur, wie Evelyn Roll in einer Erwiderung in der Siiddeutschen
Zeitung Nr. 187 vom 16./17. 8. 2003, Supplement ,,Wochenende®, S. 1, gelassen angemerkt hat.

2 Ein Einwand kénnte lauten: Als perlokutionire Sprechakte erforderten Schirrmachers AuBe
rungen bestimmte Effekte, etwa Beunruhigung, bei seinen Adressaten, Effekte, von denen wir
nicht wissen kénnen, ob sie eingetreten sind. Ich gehe hier pauschal davon aus, dass die FAZ
mit ihrer Autoritit solche Effekte jedenfalls bei vielen auszulésen vermag. Im Ubrigen enthalt
Schirrmachers Text auch diverse illokutionire Ku@emngen, das sind solche, die fiir ihre per-
formativen Effekte ohne derartige Reaktionen seitens der Adressaten auskommen - wie zum
Beispiel das ,,outing” von Frauen als ehemalige Kindermadchen.
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Recht besehen sagt Schirrmacher: mulier taceat in ecclesia. Und er meint nicht nur die
Mediengemeinde, sondern — wenn schon, denn schon - ,,das Land”.

3 Maulklatschen®

In der Welt des afrikanischen Buntbarsches (Tilapia makrochir) trifft man auf Vorlidufer
performativer Sprechakte. Hier ist das Tun und das Sprechen allerdings noch unge-
schieden.

JTreffen dort Mannchen aufeinander”, berichtet ein ,Streiflicht’ der Siid-
deutschen Zeitung, ,hebt ein intensives Drohen und Imponieren an. Sie um-
kreisen sich mit abgespreizten Flossen. Phase zwei ist gekennzeichnet vom
typischen ,Maulklatschen’: Die Kontrahenten rammen sich mit offenen Méau-
lern und versuchen, den anderen wegzuschieben. Wer am stéarksten droht,
wer am heftigsten schiebt, der behauptet den Platz.”

Das passiert, wenn Méanner unter sich bleiben. Machen wir einen groien Sprung und
ziehen daraus eine konstruktive Lehre fiir Organisationen. Sie lautet: gender pairing.
Dafiir gibt es Unterstiitzung seitens der avancierten experimentellen Wirtschaftsfor-
schung. Matthias Sutter, Ronald Bosman, Martin Kocher und Frans van Winden (2003)
haben den Einfluss des gender pairing auf okonomische Entscheidungen in Zwei-
Personen-power-to-take-Spielen experimentell getestet. Ihr Ergebnis: Das Geschlecht an
sich hat keinen signifikanten Einfluss auf das Entscheidungsverhalten, wohl aber das
gender pairing.

»In particular, we observe much more competitive and destructive behav-
iour when partners of an economic interaction have the same gender than
when they have the opposite gender.” (ebd., S. 1)

Das bedeutet fiir Verhandlungen und Auseinandersetzungen in Organisationen, vor-
behaltlich allfilliger kultureller Unterschiede und sonstiger Verallgemeinerungshin-
dernisse:

3 Hommage a Birgit Althans, die ihrerseits, wie wir es noch bei Luhmann sehen werden, von
Frauen handelt, die empfindlich storen und lieber schweigen sollten: denjenigen Frauen auf
dem shop floor, die Elton Mayo und seine human-relations-Forscher so genervt haben - ausge-
rechnet die gefeierten Fiirsprecher der informellen Kommunikation; siehe das Kapitel ,Die
Hawthorne-Experimente, der Human-Relations-Diskurs und der Klatsch” in Althans’ schonem
Buch: Der Klatsch, die Frauen und das Sprechen bei der Arbeit (2000). Zu den schwatzenden, klat-
schenden Weibern im Relay Assembly Test Room in Hawthorne vorher schon Acker & van Hou-
ten (1974).
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,(...) mixed gender pairing is more cooperative and entails a lower probabil-
ity of an inefficient outcome” (ebd., S.17).

Das nun hie@e: Organisationen, die als Mannerhauser besetzt sind, neigten zu Ineffi-

zienz.

Wider diese kiihle Vermutung stehen beriihmte Einreden.

4 Manner unter sich

4.1  Kant und das gender pairing

In der Anthropologie in pragmatischer Hinsicht, unter dem Titel ,Der Charakter der Ge-
schlechter”, hat Inmanuel Kant die nahezu entgegengesetzte These vertreten.

»Zur Einheit und UnauflSslichkeit einer Verbindung ist das beliebige Zu-
sammentreten zweier Personen nicht hinreichend; ein Teil mufite dem an-
dern unterworfen und wechselseitig einer dem andern irgendworin iiberle-
gen sein, um ihn beherrschen oder regieren zu kénnen. Denn in der
Gleichheit der Anspriiche zweier, die einander nicht entbehren konnen, be-
wirkt die Selbstliebe lauter Zank.”

Wo Sutter et al. Neigung zu Kooperation vermuten, da sieht Kant: lauter Zank.
Was kann man da machen?

»Ein Teil muB im Fortgange der Kultur auf heterogene Art iiberlegen sein: der
Mann dem Weibe durch sein kérperliches Vermdgen und seinen Mut, das
Weib aber dem Manne durch ihre Naturgabe, sich der Neigung des Mannes
zu ihr zu bemeistern; da hingegen im noch unzivilisierten Zustande die
Uberlegenheit bloB auf der Seite des Mannes ist. - Daher ist in der Anthropo-
logie die weibliche Eigentiimlichkeit mehr als die des minnlichen Ge-
schlechts ein Studium fiir den Philosophen.” (Kant, 1977, ApH, S. 648; Her-
vorh. aufler der letzten i. Orig. gesperrt)

Und was findet der Philosoph mit Blick auf den rohen Naturzustand?

»Das Weib ist da ein Haustier. Der Mann geht mit Waffen in der Hand vor-
an, und das Weib folgt ihm mit dem Gepick seines Hausrats beladen.” (ebd.,
S. 649)

Spiter aber kann es das Weib noch weit bringen — weit, aber nicht zu weit. Hohere
Absicht mit dem menschlichen Geschlecht ist, neben der Arterhaltung, , die Kultur der
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Gesellschaft und Verfeinerung derselben durch die Weiblichkeit” (ebd., S. 651). Nach
den Sternen aber, und nach Biichern, sollten die Frauen nicht greifen:4

»~Was die gelehrten Frauen betrifft: so brauchen sie ihre Biicher etwa so wie
ihre Uhr, ndmlich sie zu tragen, damit gesehen werde, daf8 sie eine haben; ob
sie zwar gemeiniglich still steht oder nicht nach der Sonne gestellt ist.” (ebd.,
S. 654)

So bleibt es dabei, auch nach erfolgreicher Verfeinerung der Kultur durch die Weib-
lichkeit: taceat.

Das hat 200 Jahre spiter ein anderer kaum anders gesehen, der nun aber von Organi-
sationen handelt und dessen Organisationstheorie wir zu den raffiniertesten, elabo-
riertesten, umfassendsten {iberhaupt zéhlen diirfen. Wieder geht es ums Sprechen in
Organisationen.

4,2 Geschlossene Gesellschaft, oder:
Ceci n’est pas une pipe

Bestimmte Unternehmen sind fiir evangelische Mitarbeiter, bestimmte Universitdten
fiir progressive Wissenschaftler, bestimmte Behorden fiir Bewerber, die der CDU (oder
der SPD) nahe stehen, unzugénglich. Solche closed shops entstehen im Zuge einer sich
selbst verstirkenden Entwicklung. Heute sprechen wir von Pfadabhangigkeit.5 Wenn
man den Fuf nicht am Anfang in die Tiir bekommt, dann gelingt es spéater eben deshalb
erst recht nicht mehr.

Organisationen schlechthin waren jahrhundertelang und sind noch heute fiir Frauen
schlecht zuginglich, besonders ihre héheren Etagen. Warum? Diese Frage fiihrt uns
wieder in die Welt des Sprechens.

»Die Bedeutung des informalen Meinungsaustausches unter Kollegen macht es
verstiandlich”, schreibt Niklas Luhmann, Deutschlands bedeutendster Organi-
sationstheoretiker, 1964 in seinem frithen organisationstheoretischen Meister-
werk Funktionen und Folgen formaler Organisation, ,daB die Zulassung von

4 Mehr noch: Fiir den Kant der Anthropologie sind Frauen weder zu moralischer noch zu recht-
licher eigener Gesetzgebung befhigt. Man kann derlei {ibrigens nicht einfach als zeitgeistbe-
dingten Lapsus abtun. Zeitgenossen von Kant, zum Beispiel Theodor von Hippel (1972; zu-
erst 1774), haben fiir den Naturzustand durchaus eine Gleichheit zwischen Mann und Frau
geltend gemacht; siehe dazu Lindemann-Stark (1994).

5 Damit ist gemeint: Die Resultate von Prozessen, hier: die Geschlossenheit von closed shops
respektive ihre Unzuginglichkeit fiir Protestanten, Progressive oder Frauen, sind nicht von
Anfang an determiniert, sondern hangen vom Prozessverlauf ab; fiir Niheres siehe Acker-
mann (2001), Ortmann (2003, S. 2711f.).
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Frauen in einem mannlichen Kollegenkreis gewisse Sorgen bereitet. Sie kdnnen
nicht so leicht sich zu einem Kollegen setzen, die Pfeife anziinden und eine
schwierige Sache zwanglos aus gemditlicher Distanz mit einem durchspre-

chen.”

Fufinote: ,Daf3 dieses Symbol freundlich-informaler Absichten Frauen im all-
gemeinen nicht zur Verfiigung steht, wurde in einer britischen Untersuchung
iiber den Staatsdienst gegen ihre Zulassung angefiihrt. Vgl. Royal Commission
on the Civil Service (1929-30), Minutes of Evidence Q 8936 und 8937, zit. bei
Kingsley, 1944, S. 184f.”

Luhmann fihrt fort: ,Es fillt ihnen schwerer, die Fesseln strikter Formalitat
und pedantischer Selbstbezogenheit abzuwerfen, ohne damit andere Tiiren zu
weit zu Offnen.” (Luhmann, 4. Aufl. 1995, S. 318)

Diese Argumentation, einschlieBlich der zuletzt sich andeutenden Mannerphantasien
— ,andere Tiiren”! Und welche Pfeife da wohl entziindet werden soll? -, setzt die Or-
ganisation als Ménnerhaus - den ,ménnlichen Kollegenkreis” — bereits voraus. Weit
davon entfernt zu begriinden, warum Frauen schlecht in den Staatsdienst oder andere
formale Organisationen passen, begriindet Luhmann allenfalls, warum Frauen nicht
mehr passen, wenn sich erst einmal Ménner dort breit gemacht haben. In Wirklichkeit
begriindet er natiirlich nicht einmal das, sondern er fiihrt nur vor, wie Ménner begriin-
den, warum Frauen nicht dazupassen. Und sie miissen es generell begriinden: ,Frauen
gehoren nicht in den Staatsdienst”, weil sie schlecht sagen konnen: ,Wir waren zuerst
da.” Sie kénnen schlecht sagen: ,Heute nicht mehr, weil damals noch nicht”, weil dann
die Kontingenz der Verhilinisse eingerdaumt wére: die Mdglichkeit von Organisatio-
nen voller Frauen, verschiittet nur — ,,nur”! — in der Kluft zwischen Noch Nicht und
Nicht Mehr.

Das, 1964 geschrieben, wird der eine oder die andere fiir ein inzwischen obsoletes
Zeugnis des Zeitgeistes der flinfziger und sechziger Jahre zu relativieren geneigt sein.
Ein Vierteljahrhundert spiter aber, 1988, in einem witzigen und scharfziingigen Auf-
satz mit dem Titel ,Frauen, Ménner und George Spencer Brown” hat Luhmann die
Sache nahezu wortlich wiederholt und sogar noch ein bisschen spitzer formuliert. In
bestimmten Berufen, unter Professoren, Leuchtturmwirtern, Miillarbeitern etwa, finde
man, heift es da in zunichst milder Tonlage, Minner haufiger, in anderen — so gleicht
sich eben alles wieder aus — Frauen, etwa ,bei Schreibarbeiten und in der Krankenpfle-
ge”. Und nun, mit Blick auf Letztere:

~Sie greifen weniger hiufig zur Pfeife als Méanner und sind, weil sie dieses
Symbol zwangloser Verhandlungsbereitschaft nicht handhaben kénnen, son-
dern allenfalls spitze Zigaretten rauchen, nach traditioneller britischer Auffas-
sung fiir den civil service ungeeignet.” (Luhmann, 1988, zit. n. dem Wiederab-
druck 2003, S. 36)

Folgt der identische Literaturverweis auf die Untersuchung der Royal Commission.
Der einzige Unterschied zu 1964 besteht darin, dass Luhmann das, was er damals noch
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unverbliimter als eigene Sicht der Dinge présentiert hatte, nun als ,traditionelle briti-
sche Auffassung” bemantelt.

Noch in dem Text von 1988 zeigt sich Luhmann {iberall genervt, diesmal von der
Frauenbewegung, der er im Brustton betonter ménnlicher Gelassenheit Emporungs-
genuss attestiert, Aufschreiqualitdt, Aufgeregtheitsbedarf und unheilssensationelle
Exaltierung. Auch in diesem Ton hore ich Aufwallungen eines ménnlichen Unbeha-
gens, das aufkommt, wenn gewohnte Positionen, und wire es nur vermeintlich, be-
droht sind.

In Luhmanns Argumentation verbirgt sich, wie ich angedeutet habe, ein Zirkel von
vollendeter Rundung: Weil (nur) Ménner im Staatsdienst sind, stéren dort Frauen;
aber weil Frauen dort stéren, konnen sie auch nicht in den Staatsdienst kommen. Quod
erat demonstrandum. ,In unseren Kreisen”, dieses Wort enthilt die Wahrheit solcher
Zirkularitit, und es leuchtet ein, dass Frauen diese Kreise nur stéren konnen. Luh-
manns Pfeifen-Theorie, als wissenschaftlicher Erklarungsversuch doch wohi eher eine
Stilbliite, hat zum performativen Effekt, die Verhaltnisse festzuschreiben: Die Frauen
sind drauflen, deshalb kommen sie nicht rein.6

Betrachten wir, um ein weiteres Beispiel fiir diese Zirkularitdt zu gewinnen, eine Be-
rufsgruppe und eine Organisation, in denen man Frauen héufiger findet: das Lehrper-
sonal in Grundschulen. Dariiber hat sich ein anderer Systemtheoretiker gedufert, der
Erziehungswissenschaftler Dieter Lenzen, Prasident der Freien Universitat Berlin und
Herausgeber desjenigen Buches von Luhmann (2002), das Die Erziehung der Gesellschaft
zum Thema hat. Lenzen, Bruder im Geiste Kants und Luhmanns, konstatiert:

,Das weibliche Selbstkonzept des Lehrers (sic) ist viel starker auf Soziales und
Pidagogisches ausgerichtet als auf professionelle Wissensvermittiung.” (Len-
zen, 2003, S. 484)7

Das hat , angesichts der Tatsache, dass das Lehrpersonal in Grundschulen zu zirka 95
Prozent weiblich ist (...) nachhaltige Folgen fiir professionelle Wissensvermittlung im
Primarbereich” (ebd., S. 484). Weil die Funktion des Grundschullehramts von jungen
Frauen ,nicht selten” als Erginzung zu ihren Verpflichtungen in der Familie tiber-
nommen werde,

konnen die Professionalititserwartungen ihnen gegeniiber allerdings auch
kaum groer sein als gegeniiber Teilzeitkraften, die in Supermirkten als Lager-
oder Kassierpersonal arbeiten” (Lenzen, 2003, S. 484).

Dass so mancher weiblicher Lehrer und sogar manch eine ménnliche Erziehungswis-
senschaftlerin Kompetenzen in Sachen ,Soziales” und , Padagogisches” zu den Profes-
sionalititserwartungen an Grundschullehrerinnen und -lehrer zihlen wiirden, statt

6, Dies ist keine Pfeife”, sagt Michel Foucault (1983, S. 32) mit Blick auf Magrittes Gemilde, , war
das Einschneiden des Diskurses in die Form der Dinge.”
7 Ich danke Barbara Rendtorff fiir den Hinweis auf Lenzens Text.
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sie, wie Lenzen, in Gegensatz zu deren Professionalitdt zu bringen, sei hier nur en
passant vermerkt. Mir kommt es auf den verborgenen Zirkel an, den auch Lenzen mit
seinem Lehrerinnen-bashing festschreibt. Die zirkuldren Verhdltnisse, die Luhmann
und Lenzen reproduzieren, statt sie zu reflektieren, sind nur zwei Beispiele fiir die tau-
send Schleifen, in denen sich Frauendiskriminierung ereignet, wiederholt, selbstbefes-
tigt und selbstverstarkt. Sie sind mein Thema. Wenn ich sie im Folgenden als perfekte
Zirkel présentiere, so bedarf das einer wichtigen Modifikation: Identische Reprodukti-
on ist eine Unmdglichkeit. Immer ist, unmerklich oder deutlich wahrnehmbar, jene
verschiebende/aufschiebende/verdndernde Kraft am Werk, die Derrida différance ge-
nannt hat. Das aber schiitzt nicht vor der Verfestigung von Strukturen.

5 Tausend Schleifen

Luhmanns ziemlich geschlossenen Kreis aus Pfeife schmauchenden Mannern und
storenden Frauen kénnen wir wie in Abbildung 1 schreiben.

Manner im
Staatsdienst
Frauen

storen

Abbildung 1: Tausend Schleifen 1 (Luhmann)

Lenzens Zirkel aus Familienpflichten und Professionalititsmangeln sieht so aus: Erste-
re fithren zu Letzteren, Letztere fithren dazu, dass Frauen sich lieber den Familien-
pflichten widmen (sollten) (Abbildung 2).

Familienpflichten

(tatsdchliche oder vermeintliche)
Professionalitdtsméngel

Abbildung 2: Tausend Schleifen 2 (Lenzen)

Noch einmal: Es geht mir hier nicht um den Wahrheitswert der Behauptungen Luh-
manns oder Lenzens, sondern um deren Qualitit der Performativitit. Luhmann und
Lenzen nehmen und setzen ,etwas als etwas”: Frauen als Storfaktoren oder Dilettanten.

Wenn ich nun, ohne Anspruch auf Systematik oder gar Vollstindigkeit, eine ganze
Reihe weiterer solcher Schleifen prasentiere, die meisten davon uns allen wohlbe-
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kannt, dann geht es mir um zweierlei: erstens um das Wortchen ,tausend”, darum,
dass sich in unserer Gesellschaft in tausenden und abertausenden kleinen, oft un-
scheinbaren Zirkeln dreht, was ich hier zweitens als pfadabhingige, irgendwann
selbsttragende, selbstbefestigende, manchmal selbstverstirkende und daher enorm
hartnickige, reformresistente zirkuldre Bewegung beschreibe. Um es in Begriffen der
Zeit auszudriicken: Was sich in Jahrhunderten und Jahrtausenden in so unzihligen
Schleifen eingespielt und eingeschliffen hat, das ist nicht in Jahren und auch nicht in
Jahrzehnten aus der Welt zu schaffen.8 Nicht zuletzt handelt es sich darum, kritische
Massen zu schaffen, kritische Schwellen zu tiberschreiten: Vorher kommen die Frauen
langsam, jenseits solcher Schwellen aber vielleicht gewaltig.

Bleiben wir noch bei denjenigen Frauen, die ,es” tatséchlich oder angeblich nicht kon-
nen. Wenn sie ,es” eben deshalb nicht tun, werden sie es auch nicht lernen (oder es
verlernen, falls sie es einst gekonnt haben). Das ist in Abbildung 3 am Beispiel jener
Ehefrau dargestellt, die seit Jahren nicht mehr im Betrieb ihres Mannes mitarbeitete,
bis es schlieBlich hie3: Sie kann’s nicht (mehr) — weswegen sie auch dann nicht mehr
dafiir in Frage kam, als sie es wieder wollte.

Ehefrau arbeitet
nicht (mehr) mit

Sie kann es nicht mehr
oder
Sie glaubt, es nicht mehr zu kénnen
oder
Er glaubt, sie kann es nicht mehr

Abbildung 3: Tausend Schleifen 3 (Ehefrau im Familienbetrieb)

In Abbildung 4 sind weitere Schleifen versammelt. Weil Frauen, siehe oben, nicht
mitarbeiten, gibt es keine oder zu wenig Kindergartenplatze und kindergerechte Ar-
beitsplitze — aber genau das hindert Frauen mitzuarbeiten (Tausend Schleifen 4). Eine
schlechte Ausbildung beschert den Frauen schlechtere Berufschancen, aber weil Frau-
en schlechte Berufschancen haben, wird in ihre Ausbildung viel weniger investiert
(Tausend Schleifen 5). Entgeltdiskriminierung fithrt zu geschlechtstypischer Arbeitstei-
lung im Haushalt und umgekehrt (Tausend Schleifen 6). Frauen bekommen die niederen

8 Dass die Idee eines Wandels, der sofort Platz greifen soll, Frustration und Lahmung provozie-
ren muss, wird in der Literatur unter dem Stichwort ,sudden closure” diskutiert (vgl. Mc-
Closkey, 1990, S.91f.). Unter dem Anspruch der Plétzlichkeit ist vieles unmdglich, ndmlich
blockiert (locked in), was in Gang kommen kann, wenn man ihm nur die Zeit dazu ldsst. Das
impliziert kein Pladoyer fiir Fatalismus.
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Frauen arbeiten nicht mit

keine kindgerechten
Arbeitsplatze

Tausend Schleifen 4

Schlechte Berufschancen
von Frauen

schlechte Ausbildung
Tausend Schleifen 5

Entgeltdiskriminierung

Frau macht Haushalt
und Kinder

Tausend Schleifen 6

Frauen bekommen die
niederen Arbeiten

Arbeiten, die von Frauen
iibernommen werden,
zihlen als nieder

Tausend Schleifen 7

Vorurteile, Typisierungen,
Geschlechtscharaktere

N 0N N SN O
NI N N AN N

Sozialisation,
Selbstbewusstsein,
Berufswabhl, exit-option

Tausend Schleifen 8

Abbildung 4: Tausend Schleifen 4-12
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Bewertung von
Frauenarbeit

Entlohnung
Tausend Schleifen 9

Manner , konnen nicht”
kochen, biigeln, Windeln
wickeln

die Frauen machen’s

Tausend Schleifen 10

Miénner haben
ein Prae bei Berufswahl/
Vorsprung, in Sachen Berufs-
erfahrung und Karrieren

Frauen miissen sich
mit zweiter Wahl
oder Haushalt begniigen

Tausend Schleifen 11

pisierung
von My nagertatlgkext
als mannlich
Bevorzugung von
Maénnern

Tausend Schleifen 12

Fortsetzung Abbildung 4: Tausend Schleifen 4-12
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Arbeiten zugewiesen, aber Arbeiten, die von Frauen {ibernommen werden, zihlen, und
zwar eben deshalb, als nieder (Tausend Schleifen 7), ein besonders perfider Mecha-
nismus, weil er bedeutet: Karriereerfolge von Frauen haben eine selbstnegatorische
Tendenz - der Erfolg zerrinnt, weil er erzielt wurde. Vorurteile, Typisierungen und die
Konstruktion von Geschlechtscharakteren sensuy Karin Hausen (1976) beeinflussen
negativ die Sozialisation, das Selbstbewusstsein, die Berufswahl und die Ein- und
Ausstiegsoptionen von Frauen, was wiederum die Geschlechtsstereotypen rekursiv
befestigt (Tausend Schleifen 8). Frauenarbeit wird niedrig bewertet, das fiihrt zu nied-
riger Entlohnung, die wiederum zu niedriger Bewertung (Tausend Schleifen 9). Zum
Gliick fiir die Manner funktioniert das alles auch andersherum: Minner kdnnen nicht
biigeln (oder behaupten es erfolgreich), daher machen es die Frauen, weswegen die
Mainner es, trivial genug, nicht lernen (Tausend Schleifen 10). Ménner haben ein Prae
bei der Berufswahl und/oder einen Vorsprung in Sachen Berufserfahrung und Karriere
(zum Beispiel weil sie in Paarbeziehungen die Alteren zu sein pflegen), daher miissen
sich Frauen im Zweifelsfall mit der zweiten Wahl oder mit dem Haushalt begniigen,
aber dann bauen die Ménner ihren Vorsprung eben deshalb aus (Tausend Schieifen
11). Managertdtigkeiten werden als mannlich typisiert, daher werden dafiir Manner
bevorzugt, und das wiederum verfestigt jene Typisierungen (Tausend Schleifen 12).

Schon jetzt sei festgehalten: Wie alles angefangen hat — was der Grund, der Ursprung
der Frauendiskriminierung war -, das wird im Lichte solcher zirkularer Denkfiguren,
wie ich sie im Sinn habe (Figuren wie Rekursivitit, Pfadabhingigkeit, Selbstorganisa-
tion und Supplementaritit), womdglich unentscheidbar, aber auch erstaunlich un-
wichtig. Die Verfestigung basiert in dieser Sicht nicht auf der Festigkeit eines Grundes
oder Fundaments, sondern ist immer wieder — und immer wieder neu - reproduzier-
tes Resultat eines Prozesses.

Fast alle der bisher gegebenen Beispiele entstammen der Welt der Organisationen. So
konnte man schon sehen, dass Organisationen ganz {iberwiegend jene Zirkel einzu-
schleifen und zu befestigen tendieren. Das sei nun, in den Abschnitten 6 und 7, noch
an zwei Beispielen verdeutlicht, die mit Anleihen aus der modernen &konomischen
Theorie operieren.

6 Rat Race Economics

Fiir das erste dieser Beispiele rekurriere ich auf die von George Akerlof (1976) berithmt
gemachten rat race economics. Rattenrennen haben es an sich, dass am Start die Ratten
warten und am Ziel ein Stiick Kése winkt. Nur eine Ratte kann den Kise ergattern, und
das bedeutet, Skonomisch gesprochen: Aus Sicht jeder einzelnen Ratte ist es rational,
sich moglichst stark anzustrengen, um das Rennen zu gewinnen und das Stiick Kase
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zu erwischen, aber fiir die Verlierer war diese Anstrengung umsonst. Das nennen die
Okonomen: Verschwendung. Der Witz bei Rattenrennen ist, dass die Steigerung des
Inputs — der Laufleistung — nicht, wie es die orthodoxe Okonomik als Normalfall an-
nimmt, zu einer Vermehrung des Outputs fithrt und dass gilt: ,The winner takes it all.”
Individuelle Rationalitét fiihrt unter solchen Umstanden zu, mit Blick auf die ganze
Gruppe der Rennteilnehmer, unverniinftiger Verausgabung von Input. So hatte die
Orthodoxie nicht gewettet, aber Wettbewerb in der wirklichen Welt nimmt oft genug
die Form solcher Rattenrennen an. Ein Standardbeispiel ist das Rennen von Junior-
Anwilten in groflen amerikanischen Anwaltskanzleien um die eine Position eines
Partners — mit Arbeitszeiten von 60, 80 und mehr Stunden pro Woche, sehr niitzlich fiir
die Firma, die in dieser raffinierten Anordnung von der extensiven Arbeitsleistung
profitiert, aber ausbeuterisch gegentiber all denen, die es nicht zum Partner bringen.

Nun muss man sich nur noch klar machen, dass der Wettbewerb um Arbeitsplatze fiir
die Arbeitssuchenden nicht ausnahmsweise, sondern sehr oft den Charakter eines
solchen Rattenrennens annimmt. Die Rennteilnehmer miissen viel in ihre Qualifikati-
on und, wenn sie einen Job ergattert haben, viel an Leistungsbereitschaft investieren,
aber ob sie den Kise — den Job, die Beschaftigungssicherheit, die Beforderung — be-
kommen, kénnen sie nicht wissen. (Und am Ende machen sie meist die Erfahrung:
Wenn alle auf den Zehenspitzen stehen, kann niemand besser sehen.) Am Beispiel der
Anwilte kann man aber sehen, dass die erhdhte Leistungsbereitschaft Signalfunktion
hat.

Es gilt zu signalisieren, und zwar glaubwiirdig zu signalisieren: ,Ich werde ein belast-
barer, leistungsstarker Partner (respektive Stelleninhaber) sein.” Und was ist mit An-
wiltinnen, Rennteilnehmerinnen, Partnerinnen? Nun, der Punkt ist gerade, dass Frau-
en, solange sie sich weit mehr als Manner auch noch um Haushalt und Kinder
kilmmern miissen, schwere Handicaps in den Rattenrennen um Stellen, Positionen
und Karrieren haben, weil sie die dort geforderte iibermifige Leistungsbereitschaft
nicht aufbringen konnen — weder die Zeit noch die Kraft, jedenfalls nicht die Glaub-
wiirdigkeit entsprechender Versicherungen. Das ist dargestellt in Abbildung 5. Wir
kennen alle die einschligigen Zweifel: ,Die hat doch zwei Kinder.” Oder, Zwickmiih-
le: ,Die hat noch keine Kinder - die ist doch bald in Schwangerschaftsurlaub.”
geschlechts-

typische
Arbegsteilung

(Un-)Féhigkeit zur
Teilnahme an
Rattenrennen

Abbildung 5: Tausend Schleifen 13 (Rattenrennen)
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Frauen tun sich daher auch schwer mit glaubwiirdiger Signalproduktion. Auch in
Signalrennen, die heutzutage immer wichtiger werden, haben sie schlechte Karten.

Von besonderen ékonomischen Problemen des signalling fiir Frauen handelt der Bei-
trag von Dorothea Alewell und Anne Canis in diesem Band — und auch mein zweites

Beispiel.

7 Glass Ceiling

Die Problematik verschirft sich, folgt man einer Analyse von Egon Franck und Carola
Jungwirth, Institutionenékonom und -tkonomin der Universitit Zirich. Ihr Aus-
gangspunkt (von dem wir wieder sehen werden, wie er eine selbsttragende und
-befestigende Bewegung auslost) lautet: Es gibt Vorurteile gegen Frauen, betreffend
ihre Leistungsfahigkeit. Das hat drei Effekte (Abbildung 6). Der erste ist, dass Frauen
auf dem Arbeitsmarkt einen hoheren Signalisierungsaufwand treiben mdiissen als
Minner, um Jobs zu bekommen. Dazu werden ceteris paribus weniger Frauen bereit
sein, und das wiederum bestdrkt die Vorurteile (,Die wollen ja nicht richtig”). Der
zweite Effekt besteht in der so genannten statistischen Diskriminierung. Diese Art der

Vorurteile

hdhere Signalisierungs-
kosten fur Frauen =
gerinieres Angebot auf
rbeitsmarkt
okonomisch sinnvolle
n»statistische” Diskriminierung
wegen Suchkostenersparnis

geringere Nachfrage wegen
Kapitalmarktsignaleigenschaften
der Beschiftigung von Frauen —
hohere Kapitalkosten

Abbildung 6: Tausend Schleifen 14 - 16 (Franck & Jungwirth und glass ceiling)
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Diskriminierung resultiert aus der blofen Mdglichkeit, dass Frauen weniger leistungs-
bereit sein knnten, wie es jenes Vorurteil als wahrscheinlich nahe legt. Selbst fiir den-
jenigen Unternehmer, der weiB, dass im Einzelfall die Frau die Leistungsfahigere sein
kann, ist es dann rational, Frauen in seiner Einstellungspolitik zu diskriminieren, weil
er namlich, um diese Frau herauszufinden respektive auszuwahlen, hohere Suchkos-
ten aufwenden miisste als im Falle der nicht-vorurteilsbelasteten Manner. Er nimmt in
Kauf, dass ihm gute Frauen durch die Lappen gehen, weil der daraus resultierende
Nachteil durch eingesparte Suchkosten (iiber-)kompensiert wird.

Fiir den dritten von Franck und Jungwirth angefiihrten Effekt muss man sich vor Au-
gen fithren, dass die Lage sich fiir den orthodoxen Okonomen eigentlich so darstellen
miisste: Wenn Frauen im Durchschnitt den Minnern ebenbiirtig, aber infolge der
erwihnten Vorurteile auf dem Arbeitsmarkt billiger zu haben sind, dann miissten
doch findige Unternehmer diesen Vorteil nutzen, um bevorzugt Frauen einzustellen,
und die invisible hand miisste die Diskriminierung beseitigen. Warum geschieht das
nicht, jedenfalls nicht im oberen Management? Wie kommt es zum viel zitierten glass-
ceiling-Phénomen?

Franck und Jungwirth bieten zur Erklirung eine raffinierte, man konnte auch sagen:
sophistische kapitalmarkttheoretische Argumentation an. Sie verlauft iiber diese
Schritte: Der Kapitalmarkt beobachtet Unternehmen und legt zu ihrer Bewertung
bestimmte Kriterien zugrunde, wie sie etwa in den Ratings einschldgiger Agenturen
ihren Niederschlag finden. Ein relevantes Kriterium ist die Besetzung des Top-
Managements. Wenn es, das ist ja immer noch der Ausgangspunkt, Vorurteile gegen
Frauen gibt, dann sind Frauen im Top-Management ein schlechtes Zeichen — ein nega-
tives Signal — fiir den Kapitalmarkt. Das fithrt zu einer schlechteren Einstufung des
Unternehmens, woraus wiederum hohere Kapitalkosten resultieren. Wieder kommen
wir zu dem Ergebnis, dass es fiir Unternehmen okonomisch sinnvoll ist, auf den er-
wihnten Wettbewerbsvorteil durch gute, aber kostengiinstigere Frauen zu verzichten,
weil und insofern das in hohere Kapitalkosten triebe, die jenen Vorteil (mehr als)
kompensieren wiirden.? Ergebnis: Frauen im Top-Management sind rar, und das néahrt
einmal mehr das Vorurteil, dass sie dort ja auch iiberfordert waren. Die Okonomie
und 6konomisch orientierte Organisationen (re-)produzieren jene Vorurteile, auf die
sie treffen.

9 Ich verhehle nicht, dass diese komplizierte Erklérung ein bisschen ,,von hinten durch die
Brust ins Auge” kommt. Die Erklarung lauft iiber asymmetrische Information speziell bei der
Einstellung von Top-Managern. Bei denen kénne man die Leistungsfahigkeit nicht feststellen,
wihrend ein Geiger oder eine Geigerin sie durch Vorspielen unter Beweis stellen konne. Das
Beispiel indes, es stammt von Franck und Jungwirth selbst, lehrt, dass Vorurteile zur Erkla-
rung geniigen mogen, ganz ohne Kapitalmarkt, der ja im Falle von Orchestern nicht ins Spiel
zu kommen pflegt, Orchestern, die aber bis vor kurzem Frauen duBerst zuriickhaltend be-
gegnet sind. Kapitalmarkt und Effizienzkalkiile auf Wirtschaftlichkeit oder Rentabilitédt be-
dachter Organisationen aber, darauf kommt es mir an, verfestigen jene Vorurteile, die auf die-
se Weise zu 6konomischen Strukturen gerinnen.
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Glass ceiling ist dann als Metapher eine zwiespéltige Angelegenheit, gut geeignet, die
Unsichtbarkeit struktureller, hier: auf Vorurteilen und 6konomischen und organisato-
rischen Zusammenhingen beruhender Restriktionen in ein Bild zu bringen. Sie sugge-
riert aber auch eine Objektivitat, Materialitét und Substantialitdt, die den prozessua-
len, den Konstruktions- und Strukturationscharakter des Phidnomens unter Gebiihr
zum Ausdruck bringt. Die Metapher tiberdeckt, dass die gldserne Decke eine interpre-
tatorische, kommunikative und praktische Hervorbringung handelnder Akteure ist,
Sache prinzipiell kontingenter Praxis.

8 ‘Organisationstheorie und Geschlecht

Im Handstreich allerdings sind, trivial genug, Strukturen nicht aus der Welt zu schaf-
fen. All die aufgezihlten Schleifen haben ja, wie gesehen, vielmehr die héssliche Ei-
genschaft der Selbstbefestigung und gar Selbstverstirkung, und der ganze Schleifensa-
lat erinnert durchaus an die vielkopfige Hydra: Der Kopfe, die da nachwachsen, wenn
man einen abgeschlagen hat, sind viele. Noch einmal: Es sind jahrtausendealte Pfade,
Zirkel und Lock Ins, mit denen Frau es zu tun hat. Jahrtausende liegen zwischen der
biblischen ecclesia und dem civil service, von dem die Royal Commission 1929 berichtet,
und noch ein halbes Jahrhundert zwischen ihrem Bericht und dem Gebrauch, den
Niklas Luhmann davon mit Blick auf Organisationen gemacht hat. Das alles braucht
Zeit, aber daraus liefle sich auch folgern: Dann erst recht ist keine Zeit zu vertrédeln.

Organisationen geben sich Strukturen nach Mafigabe (wie auch immer vermeintlicher)
Zweckmafiigkeiten, und das impliziert eine starke Neigung, geschlechtstypische Dis-
kriminierungen je nach ZweckmaBigkeit zu produzieren oder jedenfalls aufzugreifen,
zu reproduzieren, zu befestigen und zu verstarken.

Miissen Organisationen so sein? Muss ,gendered organizations” diese Bedeutung
haben? Ja, solange die etablierten Deutungsmuster, Normen und die politischen und
okonomischen Handlungsbedingungen so sind, wie sie sind - ja, aber in (unbestimm-
ten und unbestimmbaren) Freiheitsgraden. Nein, wenn man an andere — geinderte -
strukturelle/kulturelle Handlungsbedingungen denkt, solche, unter denen Diskrimi-
nierung fiir Organisationen zu empfindlichen Dysfunktionalititen fiihrt. So dicht
diese Formulierung an einer Tautologie vorbeischrammt: Ganz leer ist sie nicht. Zu
solchen Handlungsbedingungen beizutragen, ist fiir Organisationen indes meist dys-
funktional oder jedenfalls nicht weiter vorteilhaft.

Dass der organisierte (sic) Forschungsbetrieb die Frauen- und Geschlechterforschung
eher stiefviterlich behandelt, ist nach alledem zwar nicht schon, bestitigt aber, dass
auch der Wissenschaftsbetrieb von ,tausend Schleifen” des gendering durchzogen ist.
Vulgo: Mit gender studies ist im Mainstream ein Blumentopf so leicht nicht zu gewin-
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nen. Einschldgige Kritiken (wie die von Wilz, 2001) werden da auch im Falle der Or-
ganisationsforschung immer wieder fiindig, und meine Analyse liefert dafiir eine
Erklirung, aber keine Rechtfertigung. Und warum enthdlt dann der Band ,Theorien
der Organisation” (Ortmann, Sydow & Tiirk, 1997) ,auf {iber 600 Seiten nur einen
einzigen Hinweis auf ,Geschlechtertrennung’” (Wilz, 2001, S. 98)? Da fillt meine Stel-
lungnahme differenzierter aus: Weil allgemeine Organisationstheorie einerseits aus
zunichst gutem Grund von Organisationen als Handlungs- oder Kommunikations-
oder Entscheidungssystemen handelt, von sozialen Systemen also, die aus Handlun-
gen oder Kommunikationen oder Entscheidungen bestehen, nicht aus Personen, we-
der mannlichen noch weiblichen. Weil, mit anderen Worten, geschlechtstypische Diffe-
renzen fiir Organisationen zwar ausbeutbar, aber nicht konstitutiv sind.10 Weil, noch
anders gesagt, das beschriebene gendering in und von Organisationen, so wichtig es
zur Zeitll empirisch ist, kein (notwendiges) Struktur(-ations)-Merkmal aller Organisa-
tionen ist, sofern damit Diskriminierung impliziert ist. Es ist insofern ein Problem, das
sich unterhalb der Ebene allgemeiner Organisationstheorie stellt.

Andererseits kann man fragen, ob die Art organisationaler Rationalitatszurichtungen
und -zumutungen nicht per se an mannlichen Geschlechtsstereotypen orientiert ist. Die
Organisationsformigkeit des Umgangs mit unseren gesellschaftlichen Angelegenhei-
ten ist ja nur fiir die Moderne typisch ~ und sicher nicht neutral im Hinblick auf die
Art dieses Umgangs. Sie ist, das haben wir ja gesehen, erst recht nicht neutral im Hin-
blick auf den Umgang mit den Geschlechtern. Und selbst in den scheinbar ganz und
gar formalen, scheinbar ganz allgemeingiiltigen Bestimmungen moderner Organisati-
onen — Zweckrationalitit, Funktionalitit - sind kultur- und gender-spezifische Wertori-
entierungen, eben pro Zweckrationalitdt und Funktionalitit, erkennbar. Daraus folgt
fiir eine allgemeine Organisationstheorie, dass sie ihre Begriffe — ihre Rationalitéts-, ihre
Handlungs-, Kommunikations-, Entscheidungs- und ihre Struktur- und Systembegrif-
fe — so wahlen muss, dass sie dieser Gender-Spezifitit innewerden kann, statt sie blof
zu reproduzieren. Es folgt, mit anderen Worten, dass diese Begriffe so allgemein ange-
legt sein miissen, dass je etablierte Praxen des Organisierens iiberhaupt als (kultur-
und gender-spezifische) Besonderheiten wahrgenommen werden konnen. Es folgt
nicht, dass wir solcher allgemeiner Begriffe entraten kénnten - auch nicht allgemeiner
Handlungsbegriffe, die iiber Gender-Spezifika hinweg verallgemeinern. Erst im Lichte
solch allgemeiner Begriffe konnen wir ja jene Besonderheiten als Besonderheiten aus-
machen. Und umgekehrt: Die Allgemeinbegriffe miissen, in einer weiteren Schleife
rekursiver und supplementarer Konstitution, jederzeit gastfreundlich gegeniiber den

10 Wenn man, wie Klaus Tiirk (1995), glaubt, dass Organisationen als solche auf Ausbeutung und
Diskriminierung angewiesen sind, wird man das vielleicht anders sehen.

11 In ihrem instruktiven Review neuerer Beitrdge zum Verhiltnis von Organisationen und Ge-
schlecht referiert Wilz selbst Hinweise auf , kontextuelle Kontingenzen”, die einer Studie von
Heintz et al. (1997) zufolge , deutlich machen, dass Organisationen zwar untrennbar mit Ge-
schlecht verbunden sind, die Bedeutung von Geschlecht jedoch abnimmt, kontextuell variiert
und nicht (mehr) als durchgingig strukturierendes gesellschaftliches Phédnomen angesehen
werden kann” (Wilz, 2001, S. 101; s. ferner Wilz, 2002).
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Heimsuchungen des Besonderen sein (Diarmann, 2003). Sie miissen nachgiebig sein,
wenn ihre vermeintliche Allgemeinheit sich im Lichte des Besonderen als historische,
kulturelle und nun: geschlechtliche Besonderheit zu erkennen gibt. Nicht alles Han-
deln etwa ist Problemlosen. Diese Gleichsetzung, und ein entsprechender Handlungs-
und der zugehérige Akteursbegriff, weisen Ziige maskuliner Selbst- und Fremdzu-
schreibungen auf. Solche Entdeckungen und die resultierende Différance, der jeder
allgemeine Begriff — hier: des Handelns — unterliegt, unterminieren immer wieder den
Allgemeinheitsanspruch, auf den wir gleichwohl nicht verzichten kénnen; den wir nur
- nur? - immer wieder modifizieren miissen; den wir fiir jene Différance offen halten
miissen, die sich im Durchlaufen der Schleifen von der Bestimmung des Allgemeinen
zur Bestimmung des Besonderen und zuriick ereignet, in unabschlieffbarer Bewegung,
Tausend Schleifen — und keine ist vollstandig geschlossen. Dann kann es geschehen,
dass, was wir eben noch Organisation sans phrase genannt haben, uns erst als histo-
risch-kulturelle, dann niherhin als maskuline — maskulin konnotierte ~ Sonderform
von Organisationen kenntlich wird. Wenn das der Sinn der Kritik an der Ausblendung
der Geschlechtertrennung ist, scheint sie mir unabweisbar auch auf der Ebene allge-
meiner Organisationstheorie.

Geschlechts- oder gender-spezifische Besonderheiten, Differenzen, Unterscheidungen,
das bezeichnet natiirlich den Dreh- und Angelpunkt aller gender studies. Es ist ein in
jedem Sinne des Wortes heikler Punkt.

9 Sex und gender

Um das zu erldutern, muss ich etwas ausholen und auf die Sprechakttheorie zuriick-
kommen. Austins und Searles Unterscheidung konstativer Sprechakte, die etwas Wah-
res oder Falsches iiber die Welt aussagen, und performativer Sprechakte, die nicht wahr
oder falsch sind, sondern erfolgreich oder erfolglos, weil sie ndmlich in der Welt etwas
tun und bewirken, kann man sich an Sitzen klar machen wie: , Hiermit ist die Sitzung
erdffnet”, ,Sie sind gekiindigt”, ,Hiermit sprechen wir Ihre Beférderung zum Leiter
der Abteilung X aus.” Auch Drohungen, Versprechungen, Anweisungen, Vertragszu-
sagen sind Performative. Sie sind nicht wahr oder falsch, sondern wirksam oder un-
wirksam, je nachdem, ob die Sprecher oder eben Sprecherinnen fiir diese Sprechakte
die erforderliche Autoritit haben und Akzeptanz finden. Der britische Wissens- und
Wissenschaftssoziologe Barry Barnes (1983) hat im Gefolge dieser Unterscheidung
vorgeschlagen, solche Begriffe, die natiirliche Gegenstinde oder Eigenschaften erfas-
sen, von solchen Begriffen zu unterscheiden, die sich auf Gegenstinde oder Eigen-
schaften beziehen, die erst durch performative Sprechakte hervorgebracht werden.
Erstere Begriffe nennt er n-type terms (n wie nature), letztere s-type terms (s wie speech
act). Baum, Blatt oder Hund wiéren demnach Begriffe vom N-Typ. [hre Gegenstinde
konnen wir, grob gesprochen, durch Mustererkennung identifizieren, anhand ihrer
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natiirlichen Eigenschaften. Begriffe wie Totem, Tabu, Feind, AuBenseiterin oder auch
Geld sind Begriffe vom S-Typ. Ob jemand Freundin oder Feindin ist, kann man nicht
an ihren natiirlichen Eigenschaften ablesen. Gold, Muscheln oder bedruckte Papier-
scheine sind nicht von Natur aus Geld, sondern weil wir sie durch performative
Sprechakte und ent-sprechendes Handeln dazu erklért und gemacht haben. Searles ,, X
zihit als Y im Kontext K” buchstabiert dies alles fiir Institutionen aus.12 X1 z&hlt als
US-Biirger, Xz als Siemens-Mitarbeiterin, Xs als Bundesprasident in den Kontexten K.
Und nun also: Frau zahlt als zustindig fiirs Innen, fiir den Haushalt (Kant!), als passiv,
als abhingig, als gefithisbetont im Kontext K. Dann haben wir Karin Hausens weibli-
chen Geschlechtscharakter.

X zahlt als weiblich im Kontext K.” Aussagen dieses Typs sind bekanntlich von der
Gender-Forschung immer radikaler in Zweifel gezogen worden, unter Rekurs auf den
(mangelnden) Wahrheitsgehalt darin, aber auch auf die machtpolitischen Interessen,
die sich an die zugehdrigen und womdglich gar intendierten performativen Effekte
heften. Eine (Zwischen-)Station dieser Dekonstruktion war die Position: Unterscheiden
wir doch sex von gender, das natiirliche (biologische) vom sozialen (kulturellen) Ge-
schlecht, in Barnes’ Terminologie: Nehmen wir doch sex als n-type term, gender als s-
type term. Leider liegen die Dinge so einfach nicht, und daran lasst sich studieren, dass
Barnes’ Unterscheidung selbst eine Einfachheit suggeriert, mit der wir nicht rechnen
Kkénnen. Denn wenn wir ,,natiirlich” oder ,biologisch” sagen, sind wir ja immer schon
in der Sprache, also in der Kultur. Auch das Natiirliche ist uns immer nur via (ausle-
gender) Wahrnehmung, also via Interpretation gegeben, und diese Interpretation

12 Fiir Niheres s. Ortmann (2004, S. 26ff., 29ff., 46ff.). Es liegt auf der Hand und ist eben von
Austin (z.B. 2002, S. 48f., 54f,, 133ff., 173ff.) sogleich gesehen worden, dass der Erfolg perfor-
mativer Sprechakte von Autoritits- und Machtverhiltnissen abhéngt. Eben dies qualifiziert
seine Sprechakttheorie so sehr fiir soziologische Anschliisse. Helga Kotthoff (1994; 2003) kriti-
siert an Judith Butlers ,,Gedanken der performativen Konstruktion von Geschlecht” leider
ausgerechnet deren Rekurs auf diese Theorie: ,,Sie (Butler, G.O.) setzt (...) seltsamerweise bei
dem Performanz-Begriff von John Austin an, dem es iiberhaupt nicht um (...) Theatralitat des
Alltags ging” (Kotthoff, 2003, S. 151). Kotthoff bringt Austin in einen Gegensatz zu Goffman,
dessen Theorie wechselseitiger Inszenierung sie den Vorzug gibt. Das finde ich meinerseits
aus drei Griinden seltsam: erstens, weil Goffman selbst seinen Ansatz erklartermafien unter
Rekurs auf Austin entwickelt hat (Goffman, 1980, S. 15.), zweitens, weil Performativitat ge-
rade fiir Austin (z.B. 2002, S. 39, 41, 46) in vielen Fillen auf ein Moment der Zeremonialitit
oder geradezu ritueller Inszenierung angewiesen ist, drittens aber und vor allem, weil Aus-
tins Performativitit weit iiber jene Inszenierung, Theatralitit und Darstellung hinausgeht,
von denen Goffman so fasziniert war — von Diskurspraktiken sensu Foucault zu schweigen.
Das ist wichtig auch fiir die Geschlechterproblematik, die nicht auf Darstellungsweisen, auf
Performanz ,,im Sinne der soziologischen Dramaturgie des Alltags” (Kotthoff, 2003, 5. 129),
zuriickzubringen ist. Wenn Performanz stirker im Sinne eines Enactment aufgefasst wird,
zeigt sich auch sogleich der oben erlauterte Bezug zur Institutionalisierung von Geschlechter-
verhiltnissen, auf den Kotthoff zu Recht wert legt. Diesen Zusammenhang zwischen Sprech-
akt- und Institutionentheorie scheint Kotthoff itberhaupt nicht zu sehen, die vielmehr eine
Uberlegenheit des ,Terminus Institutionalisierung” gegeniiber dem ,der Sprechakttheorie
entlehnten Begriff der Performanz bei Butler” postuliert (Kotthoff, 1994, S. 163).
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strukturiert, was wir als natiirliches Geschlecht nehmen. Das Als in diesem Etwas-als-
etwas-Nehmen kann man das hermeneutische Als nennen. Es ist unhintergehbar und
strukturiert je schon, was uns als natiirliches Geschlecht gilt. Die performativen Effekte
dieses Geltens- und Nehmens-als aber reichen bis tief in den Kérper und die leibliche
Erfahrung. Gender strukturiert sex. Andererseits ist, soweit ich sehe, kaum zu bestrei-
ten, dass Sprache schlechthin und sodann kulturelle (Wahrnehmungs-)Muster sich
irgendwie auf Realitit beziehen und dort einen Anhalt finden, mit Dilthey (1974) kén-
nen wir sagen: an einer Widerstandserfahrung sich (vorlaufig) bewahren oder auch
scheitern kénnen.13 Gender bezieht sich irgendwie auf sex, auf das ,natiirliche” Ge-
schlecht, das also, um es extrem vorsichtig zu formulieren, nicht bewandtnislos ist fiir
das soziale, das kulturelle Geschlecht. Sex strukturiert gender (und fiigt sich nicht ohne
Rest und nicht beliebig interpretativen Konstruktionen). Und mein Punkt ist nun:
Beides, Objekte und Wahrnehmungsweisen (Tausend Schleifen 17), performative
Sprechakte und ihre Gegenstande (Tausend Schleifen 18), schlieflich: sex und gender
(Tausend Schleifen 19) sind nur ,,im Paket” zu haben (Abbildung 7).

Objekte

Wahrnehmungs-
weisen

Tausend Schleifen 17

Gegenstiande

Performative
Sprechakte

Tausend Schleifen 18

Sex

Gender
Tausend Schleifen 19

Abbildung 7: Tausend Schleifen 17-19

13 vgl. fiir die allgemeine Problematik auch Waldenfels (1994, S. 330, FufSnote 4) iiber Husserls
Affektionskonzept; meine Haltung habe ich niher erliutert in Ortmann (2004, S. 29ff.,, 51ff.,
1971f.).
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Wir konnen immer nur beide Seiten dieser zirkuldren, rekursiven, supplementéren
Konstitutionsverhalinisse nehmen und uns nicht die eine oder aber die andere Hilfte
dieser Schleifen herauspicken. In der von Saussure beeinflussten Sprachphilosophie
wird die Selbstreferentialitdt von Sprache iiber Gebiihr strapaziert und manchmal von
jedweder Referenz auf (,natlirliche”) Realitat abgesehen. Auch die radikaleren Varian-
ten des Konstruktivismus sind nach meinem Eindruck unterwegs, die Verbindungsli-
nien zwischen sex und gender allzu leichthdndig zu kappen oder doch zu vernachlissi-
gen. Barnes hat einer absoluten Selbstbeziiglichkeit der Sprache — wie ich meine, zu
Recht — diese Absage erteilt:

»According, one cannot refer to things, the intrinsic features of things, the fea-
tures impressed upon things, speech, one’s own speech, one’s own self as a
speaker, and so forth. Even to say that these references cannot properly be
made is to speak of nothing. Criticism is impossible, for what does one criti-
cize? If nothing can bematched to anything else, then the sinew of all realities
are cut asunder, including the reality of the cutting.” (Barnes, 1983, S. 540f.)

Gesa Lindemann (1994) hat zu bedenken gegeben, dass radikalere Konstruktivismen
in Sachen sex und gender einer aktivistischen Voreingenommenheit unterliegen - als
wire deren Bestimmung eine Angelegenheit lediglich aktiver Konstruktion und Zu-
schreibung. Darin gerate die Frage aus dem Blick: Woher kommt diese Konstruktion?
Lindemann bringt an dieser Stelle die von Plessner inspirierte Figur einer passiven
leiblichen Erfahrung ins Spiel, vermittels derer sex gender strukturiere. Wer die Sex-
Gender-Debatte auf die Frage ,(gegebene) Unterschiede oder (gemachte) Unterschei-
dungen” zuspitzt (zum Beispiel Krell 2004, S.25ff.), sollte dann aber Behutsamkeit
walten lassen, um das Kind namens Realitit nicht mit dem Bade der Objektivismuskri-
tik auszuschiitten. Unterschiede und Unterscheidungen sind keine alternativen Optio-
nen, sondern ihrerseits in tausend Schleifen miteinander verkniipft (Abbildung 8).14

Unterschied

Unterscheidung

Abbildung 8: Tausend Schleifen 20

Bei Judith Butler (1991, S. 23) gibt es Passagen, in denen sie, insoweit mit Augenmaf,
eine Diskontinuitit zwischen beiden postuliert. An anderen Stellen aber (ebd., S. 22f.)

14 Die in Abb. 7 und 8 versammelten Schleifen 17-20 skizzieren zundchst unhintergehbare Be-
dingungen der Wahrnehmung, der Gegenstandskonstitution und der Unterscheidung. Erst
wenn sie zu dogmatischen Zirkeln erstarren, dhneln diese Schleifen den zuvor behandelten.
Dann halten wir Objekte, Gegenstinde, Unterschiede und das biologische Geschlecht fiir
schier naturgegeben und sehen am Ende nur das, was wir glauben.
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spricht sie von Unabhingigkeit, und da geht sie meines Erachtens zu weit, scheint sie
die Verbindung zu einer Widerstandserfahrung sensu Dilthey oder passiven leiblichen
Erfahrung im Sinne Husserls, Plessners und Lindemanns zu kappen.15

Eine allgemeine Organisationstheorie, die diesen Namen verdient, muss so gebaut sein,
dass sie den Anteil von Organisationen am gendering wahrzunehmen und zu bestim-
men erlaubt — ihren Anteil an der durch organisatorische Ressourcen enorm verstirk-
ten Performanz organisierter Sprechakte und konkludenter organisierter Praxis. Das
schlieft organisierte Anstrengungen ein, sich iiber jene Widerstands- und leiblichen
Erfahrungen, etwa via Biotechnik und Biopolitik, hinwegzusetzen. Wenn die Organisa-
tionstheorie um einen Begriff der Praxis herum gebaut ist, muss sie nicht nur Sprech-
akte sensu Austin und Diskurspraktiken im Sinne Foucaults in Rechnung stellen, son-
dern, und da kann sie von der Gender-Forschung manches lernen, auch die
kérperliche Dimension sozialer Praktiken. Organisation ist immer auch Organisation
korperlicher Praktiken und zugehériger leiblicher Erfahrung.

10 Unterschied, Differenz, Alteritat

Nachdem die Unterscheidungen zwischen Mann und Frau, weiblichen und mannli-
chen Eigenschaften, natiirlichem und sozialem Geschlecht diesen Verwicklungen un-
terworfen worden sind, ist es an der Zeit, etwas zu den ex- oder impliziten Pramissen
in Sachen (Un-)Gleichheit der Geschlechter zu sagen, die in der Gender-Forschung am
Werk sind.

Barbara Holland-Cunz (2003, S. 122ff.) sortiert die vielfaltigen Ansitze nach drei Ge-
sichtspunkten:

B Wird natiirliche Gleichheit oder natiirliche Ungleichheit unterstellt?

B Wird gesellschaftliche Gleichheit oder Ungleichheit postuliert?

15 vgl. aber Butlers scharfsinnige ﬁberlegungen (1991, S. 24) zur diskursiven Bestimmung des-
sen, was als vordiskursiv gilt, namlich des ,natiirlichen Geschlechts”. Die Schwiiche Butlers,
wenn es denn eine ist, hat jedenfalls, anders als Kotthoff (1994, S. 163) suggeriert, nichts mit
einer angeblichen Verleugnung des Kérpers im Denken , der” Dekonstruktion zu tun. Derri-
da hat sich ausfiihrlich mit den Leibkonzeptionen der Phinomenologie auseinander gesetzt
und sie, auf seine Weise, unterschrieben; vgl. zum Beispiel Derrida (1997, bes. S. 54ff.). Fiir ei-
ne abgewogene Diskussion vgl. Waldenfels (1998, S. 186ff.; 2000, S. 329ff., 361ff., bes. 344).
~Der iibergangene Leib” bei de Beauvoir, Irigaray und Butler ist Thema von Regula Giuliani
(1997). In Kérper von Gewicht (1995) veranschlagt aber auch Butler das Gewicht des Korpers
héher. Als detaillierte Darstellung der ~Sexy Bodies” in der Gender-Forschung (und beim
Tango!) sehr lesenswert: die Studie von Paula-Irene Villa (2000).
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E Wenn Ungleichheit postuliert wird: Meint das Uberlegenheit der Frau oder des
Mannes?

In ihren Erlduterungen zeigt sie eine starke, angesichts der politischen Dimension der
Frage nachvgllziehbare, aber vielleicht doch frag-wiirdige Neigung, Ungleichheit mit
Unter- und Uberlegenheit in eins zu setzen. Das scheint mir den Gedanken einer Di-
versitit jenseits von Hierarchien allzu frith preiszugeben. Es gibt da aber vielleicht
eine noch tiefer liegende Schwierigkeit, und auf die méchte ich abschliefend zu spre-
chen kommen.

Wer Ungleichheit mit Unter- respektive Uberlegenheit eines der beiden!6 Geschlechter
gleichsetzt, postuliert nolens volens eine beiden gemeinsame, fiir beide gleichermaen
giiltige Dimension oder Eigenschaft, in der das eine Geschlecht dem anderen {iber-/
unterlegen ist: KérpergroSe, Muskel- oder Geisteskraft, Emotionalitit oder was auch
immer. Nun muss nicht bestreiten, dass es derlei gebe, wer darauf insistieren will, dass
swischen den Geschlechtern auBerdem eine Verschiedenheit herrscht, die sich auf
einen solchen gemeinsamen Nenner nicht bringen lasst. Ja, es scheint mir der Verdacht
nicht ohne weiteres von der Hand zu weisen, dass, wer hier nur Unter- und Uberle-
genheit anvisiert, mit dem Trost dieser tiefer liegenden Gleichheit die noch tiefer lie-
gende Beunruhigung zu beschwichtigen trachtet, die von der Ahnung einer irredu-
ziblen Andersheit der Geschlechter ausgeht.

Ich postuliere demgegeniiber eine Differenz zwischen Unterschied und Differenz,
swischen ausmachbaren, identifizierbaren, bestimm- und benennbaren Unterschieden
auf der einen Seite und einer nicht auf den Punkt zu bringenden, nicht definierbaren
Andersheit und dann Fremdheit auf der anderen Seite. Selbst die Bestimmung von
Unterschieden in jenem Sinne dient der Verdréngung oder Tilgung solcher Andersheit
und Fremdheit, der Andersheit des Anderen, und nun, in unserem Zusammenhang;:
der Andersheit und Fremdheit des anderen Geschlechts. Das ist keine Verschiedenheit
wie in ,,Du bist blond und ich bin schwarzhaarig” oder ,Frauen sind im Durchschnitt
x Zentimeter kleiner als Manner”, sondern eine Alteritat wie in: ,Du bist auf eine Wei-
se anders, von der ich nichts weif und wissen kann, die mir unzuginglich ist und
bleiben wird, und iibrigens umso mehr, als ich mir selbst ein Abgrund bin.” Die An-
dersheit und Fremdheit des anderen Geschlechts ist Andersheit und Fremdheit nun
aber nur vom je eigenen Ort aus, nicht von der Warte einer (externen) Beobachtung
zweiter Ordnung, die vielmehr nur Unterschiede ausmachen kann (Waldenfels, 1998).
Nur von diesem Ort der Erfahrung der Unzuginglichkeit des je anderen Geschlechts
aus kann dessen Andersheit als Fremdheit, Beunruhigung und Bedrohung erlebt wer-
den. Diese - hier: geschlechtstypische — Fremdheitserfahrung kann von den externen
Beobachtungsposten allgemeiner Theorie 4 la Luhmann nicht gemacht, sondern allen-
falls unzulanglich beschrieben werden. Man denke etwa an diese Vermutung Freuds:

16 Ich iibergehe, weil Holland-Cunz sie nicht aufwirft, die Frage nach der binéren Geschlechter-
ordnung, nach Zweigeschlechtlichkeit und nach weiteren denkbaren Geschlechtern; dazu
zum Beispiel Lindemann (1994).

129




Giinther Ortmann

~Wo der Primitive ein Tabu hingesetzt hat, da fiirchtet er eine Gefahr, und es
ist nicht abzuweisen, da8 sich in all diesen Vermeidungsvorschriften eine prin-
zipielle Scheu vor dem Weibe duBert. Vielleicht ist diese Scheu darin begriin-
det, da das Weib anders ist als der Mann, ewig unverstindlich und geheim-
nisvoll, fremdartig und darum feindselig erscheint.” (1918, GW XII, S. 168)

Auch wenn das einen viktorianischen Zeitgeist atmet — in Freuds Text geht es um Dgs
Tabu der Virginitit — und einseitig aus ménnlicher Sicht formuliert ist, enthilt es viel-
leicht gerade deshalb eine Wahrheit iiber das Verhiltnis der Geschlechter, die wir
lieber verdringen.l? Nehmen wir das einmal als einigermafien triftig an, dann gibt es
viele Strategien auch der Theoretikerinnen und Theoretiker, sich dieser Bedrohung zu
entledigen oder sie wenigstens zu beschwichtigen. Eine ist Aufkldrung 4 Ia Franck und
Jungwirth: Wir haben es im Grunde mit Vorurteilen zu tun, die allerdings 6konomisch
fest verriegelt (,locked in“) sind. Uber Vorurteile kann man aufkliren. Sie sind ja
falsch, man kann ihnen die Wahrheit entgegensetzen, und die Wahrheit wird siegen,
(Ob sie wirklich siegen wird, ist allerdings vielleicht mehr eine Frage dkonomischer
Lock Ins als eine Frage besserer Einsicht.) Eine andere Strategie ist Flucht in die
Gleichheit. Sie kann verschiedene Formen annehmen. Holland-Cunz’ Variante ist ein
Beispiel: Unter der Vielfalt der Blumen der Ungleichheit macht sie Stengel, Bliiten und
Blatter der Gleichheit aus, deren besondere Gestalten erst den Unterschied machen,
Eine andere Variante wird von Andrea Leupold (2003) gewihlt. Sie postuliert fiir das
Geschlechterverhiltnis: Partnerschaft, companionship, eine schéne Idee, die sich aber
bei niherem Hinsehen als gedankliche Flucht in eine Welt ohne Geschlechter erweisen
kénnte. Wir kennen keine Geschlechter mehr, wir kennen nur noch Partner. Im oben
angefiihrten Luhmann-Aufsatz ist, ironisch, versteht sich, von einer Frau ohne Eigen-
schaften die Rede (Luhmann, 2003, S. 58). Gesa Lindemann (1994) sagt: Da wir ja auf
das natiirliche Geschlecht ohne Interpretation, ohne kulturell bestimmte Wahr-
Nehmung gar nicht zugreifen kénnen, klammern wir doch die Frage nach dem biolo-
gischen Geschlecht ganz aus - mittels einer phénomenologischen Epoché, die die
Frage nach der Wirklichkeit der Geschlechter bewusst umgeht. Sehr raffiniert, sehr
klug, aber das letzte Wort vielleicht auch nicht, weil es einer Frage ausweicht, der alle
diese Mandver ausweichen: Gibt es da nicht eine bedrohliche Fremdheit des/der ande-
ren, des anderen Geschlechts, der wir uns im wirklichen Leben doch immer stellen
miissen?

Der Witz und das Erfolgsgeheimnis von Bestseller-Titeln wie Warum Minner nicht
zuhdren und Frauen schlecht einparken (Pease & Pease, 2003) stimmen damit gut zusam-
men. Solche Biicher - und alle einschldgigen Witze, deren Zahl Legion ist ~ 16sen ein
befreiendes Gelichter aus, weil sie eine Aversion wider die Nétigungen von Gleich-

17" Iris Dérmann, die hier iiberall prasent ist, die von Biichern einen anderen Gebrauch macht als
Kant vorsah (zum Beispiel den, mir in Sachen Dilthey, Austin, Derrida, Waldenfels und, ja,
auch Kant auf die Spriinge zu helfen,) und der ich auch den Hinweis auf den Freud-Text ver-
danke, gibt zu bedenken, dass darin ~Feindseligkeit (und also auch Liebe) eine Folge und
nicht der veranlassende Grund fiir die Fremdartigkeit der Frau ist” (Dérmann, 2003, S. 253).
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heitsideologien mit verhaltenen Aggressionen wider das je andere Geschlecht zu ver-
binden erlauben und zu alledem, auch zu all den so unendlich zwiespiltigen Gefiihls-
legierungen aus Attraktion und Repulsion, aus Angst und Begehren, aus Scham fiir
das eigene Unverstindnis, fiir das Gefiihl der Andersheit und Fremdheit, fiir das all-
fallige Misslingen der Verstandigung und iiberhaupt fiir unsere vielen respektiven
Unvermogen den Trost parat halten: du darfst. Auch das leistet der Verdringung und
Beschwichtigung angesichts solcher Beunruhigung Vorschub. Dieses Trostes aber sind
wir offenbar alle bediirftig, und er ist ein performativer Effekt dieser Biicher, deren
evolutionsbiologischer Wahrheitsgehalt daher ganz sekundar ist. (Angst der Manner
vor den Frauen? Immerhin, sagt in unnachahmlichem Stil Niklas Luhmann [2003,
S.27]: ,immerhin: Judith!”)

Organisationen konnen all die erwahnten Strategien der Gleichheit/Ungleichheit auf-
greifen, sofern diese sich mit Macht Geltung verschaffen, und haben dann allerdings
die Tendenz, sie im Sinne der Organisationsimperative in hiibsch sortierte und funkti-
onierende In- und Exklusionen miinden zu lassen. Organisationen kdnnen vielleicht,
das wire wohl Klaus Tiirks Sicht der Dinge, immer nur Parasiten unserer Angst vor
Fremdheit sein, weil sie es an sich haben, dieses Andere mit dem Mittel der In- und
Exklusion uns oder sich vom Halse zu schaffen. Ginge es anders? Das wire die Frage
nach den Bedingungen der Moglichkeit anderer Organisationen, deren Funktionieren
nicht durch Diversitit ohne Unter- und Uberordnung der Geschlechter bedroht wire.
Diese Moglichkeit zu verneinen, ist nicht Realismus, nicht kritischer Geist, sondern
Hage-Stolz, und zwar dieser:

+Wer soll dann den oberen Befehl im Hause haben? denn nur Einer kann es
doch sein, der alle Geschifte in einen, mit dieses seinen Zwecken {ibereinstim-
menden, Zusammenhang bringt. — Ich wiirde in der Sprache der Galanterie
(doch nicht ochne Wahrheit) sagen: die Frau soll herrschen und der Mann regie-
ren: denn die Neigung herrscht und der Verstand regiert.”18

Postscriptum: Die Reinheit der Gattungen
und die Vielfalt der Stimmen

Kategorien wie ,gleich’, ,ungleich’, ,Unterschied’, ,Uber-/Unterlegenheit’, ,Gesell-
schaft/Natur’, konstitutive/performative Sprechakte’ etablieren Gattungsbegriffe -
man denke an die Kette Geschlecht (wie in ,Menschengeschlecht”), genus, Genre,
Generation, Genealogie, gender.

18 Kant (1977, ApH, S. 657; Hervorh. i. Orig. gesperrt).
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Kategorial ist eine Gattung auf ihre Unterscheidbarkeit und Reinheit angewiesen - das
nennt Derrida (1986) das Gesetz der Gattung. Derrida fiigt dem allerdings ein Gesetz
dieses Gesetzes hinzu: das Prinzip der Unreinheit, der Kontamination, eine Okonomie
des Parasitiren.

Jede Gattung ist von Anfang an kontaminiert durch ihr eigenes Anderes, durch die
Unmaoglichkeit einer schieren, stabilen, undurchléssigen, trennscharfen Grenze:

B Demokratie durch Gewalt,

B konstative Sprechakte durch Performativitit (Derrida, 1986, S. 250; ferner 2001),

B Natur durch Kultur,

B der Rekurs auf sex dadurch, dass er immer schon im Medium der (kulturellen!)
Unterscheidung von Natur und Kultur statthaben muss und dass es davon per-
formativ-unberiihrte Natur nicht geben kann (Tiere kénnen auf ihre Natur nicht
als Natur rekurrieren),

@ Minner durch Weiblichkeit und vice versa,
allgemein: die Regel durch die Ausnahme, Ordnung durch Chaos,
@ und tbrigens: Gleiches durch Differenz, daher womdglich Neid und Gewalt.

Organisationen, wie wir sie bisher kennen und nur denken kénnen (oder jedenfalls zu
denken starke Neigung haben), sind der immer notwendige und immer vergebliche
Versuch, solcher Kontamination zu wehren, was ihnen nur zeitweise gelingt, und nur
dadurch, dass sie von dieser Kontamination opportunistisch Gebrauch machen. Dass
Organisationen jederzeit durch ihr eigenes Anderes kontaminiert sind — durch das,
was nicht dazugehért,19 durch Organisations- oder Firmenfremdes, durch Exkludier-
tes, durch Externes, durch Chaos —, leuchtet vielleicht am ehesten ein, wenn sie im
Lichte der Metapher der Falte besehen werden.20 Organisationen erscheinen dann als
Faltungen inmitten des Nichtorganisierten, Faltungen, die zwar das Organisierte vom
Nichtorganisierten sondern, aber nicht so wie eine Mauer, sondern eben wie eine Fal-

19" Zu solcher ,Teilhabe ohne Zugehdrigkeit” s. Derrida (1986, S. 252ff.). Ein konkretes Beispiel
fiir Organisationen wire die Teilnahmeentscheidung. Gehért die Entscheidung eines Bewer-
bers, in eine Organisation einzutreten, zur Organisation als Handlungs- oder Entscheidungs-
system? Offenbar nicht, denn der Bewerber ist ja erst nach dieser Entscheidung Mitglied der
Organisation. Gleichwohl hat seine Entscheidung teil am Organisationsgeschehen, nimlich
schon als Bestandteil seines Arbeitskontraktes. Im Lichte einer solchen Teilhabe ohne Zuge-
hérigkeit und der Falten-Metapher (s.u.) erscheint weit weniger befremdlich, dass mit Bar-
nard und Simon zwei der wichtigsten Organisationstheoretiker des 20. Jahrhunderts die Ak-
tiondre, Kreditgeber, Kunden und Lieferanten einer Organisation zu ihren Teilnehmern
gezahlt haben.

20 Zu dieser Figur s. Deleuze (1992, S. 37ff,, 131ff., 137f.; 1997; 2000); Deleuze & Guattari (1997);
Derrida (1986, S.252, 255); fiir deren organisationstheoretische Nutzung Weiskopf (2002;
2003); Ortmann (2003, S. 23f,, 59f.).
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te, deren Innen von ihrem Aufien nicht vollkommen abgeschlossen ist. Das Gleiche
gilt, mutatis mutandis, fiir alle Unterscheidungen, Differenzierungen, Klassifizierungen,
Typisierungen oder Normierungen, die derart entstandene Organisationen des Weite-
ren in jhrem Inneren vornehmen — zum Beispiel fiir die Diskriminierung zwischen
Mainnern und Frauen.

Frauen, sofern sie als Gattung ~ wie immer das Gesetz ihrer Reinheit auch jeweils be-
stimmt wird - diskriminiert werden, sind immer schon einer héisslichen Paradoxie
ausgesetzt: sich qua Frauen zur Wehr setzen, qua Frauen durchsetzen zu miissen und
sich von dieser Subsumtion unter die Gattung und ihr Reinheitsgesetz und von den
resultierenden Oppositionen, Dualismen, Hierarchien freizumachen.2!

Mulier taceat? Dagegen miissen sie mit einer Stimme sprechen (und das wird mit/in/
durch Organisationen ganz gut gehen), aber es wire auch nétig, einstimmig fiir Viel-
stimmigkeit, gegen Einstimmigkeit zu sprechen (und das wird mit/in/durch Organisa-
tionen schwierig). Ob es gelingen kann? Ob eine Politik der Anti-Diskriminierung und
das Konzept politischer Gleichheit die Differenzen der Geschlechter und die Vielfalt
der Stimmen innerhalb und jenseits der Geschlechtergrenzen wahren kdnnen? Das ist
eine Frage der Praxis, nicht zuletzt eine politische Frage. Wenn die Frauen mit einer
Stimme in den Wald sprechen, und wenn es die Frauen sind, fiir die sie sprechen,
schallt es heraus: ,Quotenfrauen!” Der Erfolg dieser performativen AuSerung - X
zahlt als Quotenfrau im Kontext K (mit K = Midnnerdomine) — ist, siehe oben, eine
Machtfrage, nicht eine Frage des argumentativen Gehalts, der meist gegen Null ten-
diert. Der Ausgang ist offen — offen ist auch, ob das Prinzip der Einstimmigkeit/Rein-
heit/Identitat zum trojanischen Pferd der Frauen im Reiche einstimmiger Herr-schaft
werden kann oder ob der umgekehrte Fall eintritt, wie bisher noch meist: dass die
Nétigung zur Einstimmigkeit eine Anverwandlung an solche Herrschaft zeitigt, und
wire es in der Form der Komplementaritat.

Immerhin: Das trojanische Pferd ist jedenfalls ein Tierchen, dessen Plisierchen in der
Uberschreitung von Grenzen — von Stadtmauern - besteht, im Spiel mit dem Innen
und Aufen, der In- und der Exklusion. Es ist eine Schachtel in der Schachtel, Holz-
pferd in der Stadt. Es ist daher eine Metapher fiir Rekursivitdt, fiir rekursive Ver-
schachtelung und supplementire Infektion - auch dafiir, dass es vollkommen ge-
schlossene Grenzen nicht gibt und dass inmitten einer Gattung oder Ordnung immer
schon ihr eigenes Anderes lauert oder lockt. Organisationen sind solche Schachteln,
geschlossene Gesellschaften eben, aber nicht hermetisch geschlossene. Faltungen.
Tausend Schleifen.

21 Ein Pladoyer fiir eine Gleichstellungspolitik, die dem Rechnung tragt, findet sich zum Bei-
spiel bei Knapp (2004).
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Organisation und Geschlecht - Eine Netzwerkperspektive

1 Einleitung

Die Situation von Frauen und Ménnern hat heute in vielen Bereichen der Arbeitswelt
eine Angleichung der Chancen erfahren (Wirth, 2001). Frauen verfiigen inzwischen
iiber die gleichen schulischen Qualifikationen wie Ménner und haben ihre berufliche
Orientierung gesteigert (so schon Lauterbach, 1994). In Unternehmungen sind ver-
schiedene Mafinahmen zur Realisierung der Chancengleichheit der Geschlechter er-
griffen worden (Krell, 2004; Osterloh & Wiibker, 2004). Trotz dieser Bemiihungen
herrscht auf dem Arbeitsmarkt nach wie vor eine horizontale und vertikale Segregati-
on. Einerseits sind Frauen in typischen Frauenberufen zu finden, andererseits arbeiten
sie auf den unteren Ebenen organisationaler Hierarchien (Wirth, 2001). Eine Vielzahl
von Studien hat die Untervertretung von Frauen in Organisationen zu erkliren ver-
sucht (fiir einen Uberblick: Morrison & von Glinow, 1990). Bisher ist jedoch bei der
Erklarung von Geschlechterunterschieden in Organisationen die Rolle der Interakti-
onsnetzwerke zu wenig beriicksichtigt worden. Zwar haben Studien zu Gender &
Organization oft vom Ausschluss von Frauen aus bestehenden Netzwerken berichtet
(Nieva & Gutek, 1981; Harlan & Weiss, 1982; Rizzo & Mendez, 1990). Aber dieser Aus-
schluss wird meist in anekdotischer Form, ohne empirisch prazise Untersuchung ge-
schildert. In der vorliegenden Arbeit soll diese Liicke verkleinert werden. Hierzu wer-
den empirische Arbeiten daraufhin untersucht, inwieweit der geringere Anteil von
Frauen in Fiihrungspositionen und ihre relative Machtlosigkeit in Organisationen mit
der mangelnden Integration von Frauen in informelle berufliche Netzwerke zusam-
menhangt.

Bereits frith sind die Konsequenzen eines limitierten Zuganges von Frauen zu infor-
malen Interaktionsnetzwerken erkannt worden (Kanter, 1977). Erst neuere For-
schungsarbeiten vermochten aber, solche Konsequenzen auch empirisch einwandfrei
zu dokumentieren (Morrison & von Glinow, 1990; O'Leary & Ickovics, 1992; Gilbert &
Ones, 1998). Es ist erkannt worden, dass Netzwerkbeziehungen eine zentrale Rolle im
Prozess der Karriereentwicklung spielen. Sie kanalisieren den Ressourcenfluss, sie
regulieren den Zugang zu Stellen, verschaffen Mentoring und Unterstiitzung, sie stei-
gern Einfluss und Reputation und erhéhen die Wahrscheinlichkeit wie auch das Tem-
po einer Beférderung (z.B. Granovetter, 1973; Brass, 1984; Burt, 1992; Podolny & Baron,
1997). Der anhaltende Trend zu flexibleren Organisationsformen verstérkt die Bedeu-
tung von Netzwerken zusitzlich.

Zur Untersuchung von Netzwerken bieten sich unterschiedliche Konzepte an. Die
Netzwerkforschung unterscheidet zwischen Netzwerken bestehend aus strong ties und
Netzwerken bestehend aus weak ties. Bevor wir uns dieser grundlegenden Unterschei-
dung zuwenden, werden zunichst einige Annahmen der Netzwerkperspektive geklart
und das Konzept der Zentralitit in Netzwerken angesprochen. Danach werden Arbei-
ten vorgestellt, die Geschlechtsunterschiede in Netzwerken untersuchen. Aufbauend
auf der Theorie struktureller Locher, wird sodann gefragt, ob fiir einen Aufstieg in
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Organisationen strukturelle Locher von Vorteil sind und ob dies fiir alle Gruppen in
gleichem MaBe zutrifft. Danach werden Netzwerke in Bezug auf ihren Inhalt spezifi-
ziert und dichte Netzwerke zur Vermittlung organisationaler Identitit beschrieben,
was vor allem fiir Frauen relevant zu sein scheint. Schliefllich kommen wir auf dje
Ausgangsfrage zuriick, inwiefern unterschiedliche Netzwerkstrukturen Karrieremgg-
lichkeiten erkldren kénnen.

2 Die Netzwerkperspektive

Die Netzwerkperspektivel betrachtet Beziehungen zwischen Einheiten (Akteurlnnen,
Unternehmen etc.) sowie Muster und Implikationen dieser Beziehungen. Die Analyse
bezieht sich auf Relationen zwischen Individuen, nicht auf Eigenschaften von einzel-
nen Individuen. Die Eigenschaften des Netzwerkes sind die unabhéngigen Variablen,
welche bestimmte Effekte als abhéngige Variable erkliren. Die Relationen zwischen
den AkteurInnen sind Kanile fiir den Transfer von Ressourcen, und zwar sowohl
immaterieller Art (z.B. Ideen, Informationen, Ratschlige) wie materieller Art (z.B.
Geld).

Ein ,soziales Netzwerk” lisst sich als ein Geflecht sozialer Beziehungen von Einheiten
definieren, als ein ,specific set of linkage among a defined set of persons, with the
additional property that the characteristics of these linkages as a whole are used to
interpret the social behaviour of the persons involved” (Mitchell, 1969, S. 2). Solche
Netzwerke kdnnen grafisch dargestellt werden. Dabei werden die AkteurInnen als
Knoten (,,nodes”) gekennzeichnet. Jede Art von Beziehungen zwischen den Akteurln-
nen wird durch eine Linie (,Kante”, »tie”) dargestellt. Entlang der Beziehungen zwi-
schen den Knoten flieBen Ressourcen. Fiir die Analyse sozialer Strukturen relevante
Eigenschaften von Netzwerken sind die Anzahl von Beziehungen, die ein/e Akteurln
auf sich vereint, die Zentralitit im Netzwerk sowie Redundanz, Beziehungsstirke und
Netzwerkdichte. '

2.1 Zentralitit in Netzwerken

Die drei am héufigsten verwendeten ZentralititsmaRe sind Degree-, Closeness- und
Betweenness-Zentralitit (Freeman, 1977; 1979):

1 Die Netzwerkanalyse ist das methodische Instrument der Netzwerkperspektive. Zur Ent-
wicklung der Netzwerkanalyse siehe Scott (2000, S. 7f.); Wasserman & Faust (1994, S. 10ff.).
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B AkteurInnen mit einer hohen Degree-Zentralitit unterhalten Kontakte mit einer
groflen Anzahl anderer Netzwerkakteurlnnen. Zentrale Akteurlnnen besitzen
demzufolge eine strukturelle Position, die als Quelle einer Grofzah! von Ressour-
cenfliissen fungiert. Periphere Akteurnnen unterhalten dagegen wenige Bezie-
hungen und sind am Rande des Netzwerkes positioniert.

@ Im Konzept der Closeness-Zentralitit wird die Pfadlinge beriicksichtigt — und damit
auch die indirekten Kontakte der AkteurInnen. Als zentral werden hier solche Ak-
teurInnen gesehen, die blof eine kleine Anzahl Schritte bendtigen, um viele andere
AkteurInnen zu erreichen, die also auf kurzen Wegen mit anderen verbunden sind
(McCarty, 2002). Je ndher ein(e) AkteurIn zu allen iibrigen steht, desto effektiver
und unabhdngiger von anderen kann sie/er diese erreichen.,

B Zentrale AkteurInnen im Sinne der Betweenness-Zentralitit halten eine Position
inne, die viele andere Akteurlnnen im Netzwerk miteinander verbindet. Sie sind
die Schnittstelle auf den kiirzesten Pfaden anderer AkteurInnen. Auch bei diesem
Konzept werden indirekte Verbindungen mitberiicksichtigt und die Kontrollmog-
lichkeit aller Verbindungswege fokussiert. Hier steht die Storkapazitit von Akteu-
rInnen als beteiligter Dritter im Beziehungsgeflecht zu anderen im Vordergrund
(McCarty, 2002).

Mittels dieser drei Zentralititsmafle kdnnen die wichtigsten AkeurInnen in Netz-
werken identifiziert werden.

2.2 Netzwerkdichte und die Starke
schwacher Beziehungen

Ein wichtiges Charakteristikum von Netzwerken ist die Netzwerkdichte. Die Dichte ist
eine Mafizahl, die die Kohision des Gesamtnetzes misst. Sie stellt eine Relation der im
Graphen vorhandenen Beziehungen mit der Anzahl moglicher Beziehungen dar.

Frithe Erklirungsversuche befassten sich mit den Auswirkungen der Kohésion, d.h.
mit besonders eng gekniipften (dichten, multiplexen?) Netzwerken, auf Handlungs-
chancen (Coleman, 1988). In einer solch dichten Netzwerkstruktur kennt jeder jeden
iiber eine Vielzahl von Beziehungen. Die AkteurInnen konnen sich leichter erreichen
und interagieren intensiv miteinander.

2 In multiplexen Beziehungen iiberschneiden sich zwei oder mehrere inhaltlich diffe.rente
Beziehungen (z.B. Arbeitsbeziehung und Freundschaftsbeziehung), siehe unten, Abschnitt 3.3
»~Multiplexitit vs. Aufteilung der Netzwerke”.

143




Nicoline Scheidegger und Margit Osterloh

Die Stirke einer Beziehung entsteht aus der Kombination von Kontakthdufigkeit,
Kontaktdauer, emotionaler Nahe und Reziprozitdt3 (Granovetter, 1973, S. 1361). Die
Beziehungsstirke hat Auswirkungen auf die Dichte von Netzwerken. Je stirker nim-
lich eine Beziehung zwischen zwei Personen ist, desto starker iiberschneiden sich auch
ihre sozialen Netzwerke. Deshalb sind starke Beziehungen oft redundante Beziehun-
gen. Vor diesem Hintergrund hat Granovetter (1973) das Argument von der ,Stirke
schwacher Beziehungen” in die Diskussion eingefiihrt und damit die Bedeutung
schwacher Sozialbeziehungen fiir die Integration in das Gesamtnetz hervorgehoben.
Danach ist ein kohisiver Teilbereich in einem Netz mit einem paradoxen Effekt ver-
kniipft: Aufgrund der hohen Dichte und Multiplexitat interagieren Mitglieder in einer
solchen ,Clique” untereinander sehr intensiv, kapseln sich aber gleichzeitig von der
Auflenwelt dieser Gruppe ab und sind daher schlecht in das Gesamtnetz eingebunden.
Dieses zerfillt in miteinander unverbundene kohéasive Inseln. In seiner wegweisenden
Untersuchung iiber die Stellensuche hat Granovetter (1995) die Beziehungsstérke mit
der Héhe des Gehalts und dem Typ der gefundenen Arbeitsstelle in Verbindung ge-
bracht. Stellen, die iiber weak ties gefunden wurden, waren besser bezahlt als solche,
die iiber strong ties gefunden wurden.

2.3 Strukturelle Locher

Fiir Burt (1992, S. 25ff.) sind es im Unterschied zu Granovetter nicht in erster Linie die
schwachen Beziehungen, die Vorteile bieten, sondern die ,strukturellen Locher”. Sol-
che strukturellen Lécher entstehen durch nicht-redundante Beziehungen im Netzwerk
eines Akteurs, welche Briicken zu ansonsten unverbundenen Bereichen eines Gesamt-
netzes herstellen. Als ,structural hole” werden Liicken im Netz bezeichnet: , Nonre-
dundant contacts are connected by a structural hole. A structural hole is a relationship
of nonredundancy between two contacts” (Burt, 1992, S.9). AkteurInnen mit vielen
strukturellen Léchern bringen unterschiedliche soziale Welten zusammen und kdnnen
so die Rolle des ,lachenden Dritten” einnehmen (ebd., S. 34ff.). Akteurlnnen sollten
deshalb unter strategischen Gesichtspunkten ihre Netzwerke so aufbauen, dass die
Zahl der nicht-redundanten Kontakte moglichst hoch ist und dadurch ganz unter-
schiedliche Bereiche des Gesamtnetzwerks erreicht werden.

3 Die Beziehungsstirke stellt keine prazise konzeptuelle Definition dar. Vielmehr handelt es
sich um verschiedene Indikatoren, die mit dem Konzept ,Beziehungsstirke” zusammenhan-
gen.
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3 Geschlechtsunterschiede
in Netzwerken

3.1 Fordern strukturelle Locher den Aufstieg
im Unternehmen?

Die Theorie der strukturellen Locher ist zwar anhand von Uberlegungen zur Koordi-
nation von Firmen iiber den Markt entwickelt worden, in einem Kontext also, in dem
keine formalen Autoritdtsbeziehungen existieren. Burt (1992) wendet seinen Gedan-
kengang aber auch auf die Karrieremobilitat innerhalb von Organisationen an, wobei
er insbesondere das obere Management betrachtet. Mehr beildufig ist er dabei auf
Geschlechtsunterschiede beziiglich der instrumentellen Verwertbarkeit struktureller
Loécher gestofien.

Burt (1992) untersucht in einem amerikanischen Technologiekonzern unternehmens-
interne Karrieremuster. Er zeigt, dass die Vorteile, die ein/e AkteurIn aus strukturellen
Lochern ziehen kann, nach hierarchischen Positionen differenziert werden miissen.
Die grofiten Vorteile aus strukturellen Lochern ziehen Manager auf der oberen Hierar-
chiestufe und in sozialen Frontstellungen, also in Arbeitssituationen mit hoher Unsi-
cherheit, hoher Neuheit und geringer Kalkulierbarkeit. Fiir diese Personengruppe
konnte die Theorie struktureller Locher bestitigt werden. Dagegen waren fiir Ménner
des mittleren und unteren Managements sowie fiir Frauen auf allen Management-
ebenen hierarchische Netzwerke wichtiger. Hierarchische Netzwerke ranken sich um
ein oder zwei héherrangige Personen im Unternehmen und weisen vor allem strong
ties auf. Als Erklirung fithrt Burt (1992, S. 157) an, dass die Positionen dieser Gruppen
nicht gefestigt sind, vielmehr benétigen sie fiir den Aufstieg im Unternehmen interne
Legitimation. Dazu brauchen sie strategische Partner oder Partnerinnen, mit deren
Protektion sie rechnen kénnen.

Fiir hochrangige méannliche Manager beschleunigen flache unternehmensweite Netz-
werke mit vielen strukturellen Léchern eine Karriere. Dagegen verschlechtern Netz-
werke, welche auf die eigene Abteilung beschrinkt sind, ihre Befdrderungschancen.
Hingegen ist fiir Frauen wie auch fiir Jung-Manager die Situation umgekehrt. Eine
Beforderung ist wahrscheinlicher, wenn sie zum ersten ein hierarchisches Netzwerk
um einen strategischen Partner aufbauen, der nicht ihr direkter Vorgesetzter ist, und
wenn sie zum zweiten ihre sozialen Beziehungen aufgabenorientiert auf die eigene
Abteilung konzentrieren.

Damit zeigt sich u.a., dass fiir Frauen und Manner unterschiedliche Netzwerke karrie-
reforderlich sind. Netzwerke, die Minnern bei der Karriere helfen, sind fiir Frauen
hinderlich.
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3.2 Dichte Netzwerke als Garant
sozialer Identitat

Wihrend Burt (1992) vorwiegend Informationsressourcen betrachtet, haben spatere
Untersuchungen unterschiedliche Arten von Ressourcenfliissen differenziert. So haben
Podolny und Baron (1997) die Vermittlung organisationaler Identitat und normativer
Rollenerwartungen in ihre Untersuchung einer grofen High-Tech-Firma in Kalifornien
im Jahre 1994 miteinbezogen. Ihr Ergebnis: Zwischen einer Netzwerkstruktur zur
Maximierung der Informationsvorteile und einer solchen, die soziale Identitit und
Zugehdrigkeit vermittelt, besteht ein Trade-off.

Podolny & Baron (1997) untersuchten fiinf Netzwerke von Mitarbeitenden in Fiih-
rungspositionen: i) das Netzwerk fiir arbeitsbezogenen Ratschlage, ii) das fiir strategi-
sche Informationsbeschaffung,? iii) das fiir soziale Unterstiitzung, iv) das fiir Mento-
ring und v) das Buy-in-Netzwerk (damit sind Beziehungen zu strategisch wichtigen
Personen fiir die Initiierung von Initiativen in der eigenen Abteilung gemeint). Die
Untersuchung zeigt, dass sowohl die Gréfe des Informationsnetzwerkes als auch die
Anzahl struktureller Lécher in diesem Netzwerk eine schnelle Befdrderung begiinsti-
gen. Durch die Differenzierung der Beziehungsinhalte wurde klar, dass Burts Vorher-
sagen nur fiir einen spezifischen Beziehungsinhalt gelten und fiir andere Ressourcen
nachteilig sein konnen. Fiir ,ties”, welche soziale Identitdt vermitteln (wie zB. das
Buy-in-Netzwerk und das Mentoring-Netzwerk), sind strukturelle Lécher von Nach-
teil. Das vermag auch zu erklaren, weshalb Frauen ihre Karrierechancen durch hierar-
chische Netzwerke rund um strategische Partner und durch dichte Netzwerke in der
eigenen Arbeitsgruppe erhohten. ,[That] speaks to their more defensive positions in
the firm” (Burt, 1992, S. 157). Es kann aber auch argumentiert werden, dass fiir Frauen
im mittleren Management eine klare organisationale Identitat und die Internalisierung
kohérenter normativer Erwartungen in Bezug auf ihre organisationale Rolle besonders
wichtig sind.

Eine Erforschung der Bedingungen, unter denen strukturelle Locher bzw. dichte
Netzwerke besonders vorteilhaft sind, steht noch aus. Es kann vermutet werden, dass
Kulturunterschiede etwa zwischen individualistischen vs. kollektivistischen Kulturen
oder der organisationale Kontext eine Rolle spielen. So ist nach Podolny und Baron
(1997, S. 690) der Vorteil struktureller Lécher in traditionellen biirokratischen Organi-
sationen groff im Unterschied zu flachen Organisationen mit einer starken Organisati-
onskultur, wo eine starke organisatorische Identitit wichtiger ist.

Mit der Spezifizierung des Beziehungsinhaltes, wie sie Podolny und Baron (1997)
aufzeigen, riickt die Multiplexitit von Netzwerkbeziehungen ins Zentrum des Interes-
ses.

4 Hiermit sind Personen gemeint, welche Informationen iiber Strategien und anstehende Ent-
scheidungen in der Organisation liefern.
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3.3 Multiplexitat vs. Aufteilung der Netzwerke

In multiplexen Beziehungen ist ein/e Akteurln fiir eine andere Person die Quelle in-
haltlich vielschichtiger Ressourcen, z.B. integriert ein/e Akteurln dieselbe Person so-
wohl ins Freundschafts- als auch ins Ratschldgenetzwerk. Ein Netzwerk, bei dem die
Beziehung auf nur einer Ressource basiert, wird dagegen als uniplex bezeichnet. Vor
diesem Hintergrund kénnen u.a. folgende Fragen gestellt werden: zum einen die, ob
AkteurInnen unterschiedlich multiplexe Netzwerke haben, zum anderen die nach
Ursachen fiir multiplexe bzw. uniplexe Netzwerke.

Wihrend Ménner eher fahig zu sein scheinen, aus strukturellen Léchern Karrierevor-
teile zu ziehen, benétigen Frauen fiir einen Aufstieg kohasive, redundante Netzwerke.
In starken Beziehungen {iberlagern sich allerdings oft mehrere Beziehungsinhalte und
existiert damit Multiplexitdt. Gerade in Bezug auf Geschlechtsunterschiede kommt
einer inhaltlichen Spezifizierung von Netzwerkbeziehungen erhebliche Bedeutung zu.
Empirisch kann ndmlich gezeigt werden, dass die Netzwerke von Mannern und Frau-
en einen unterschiedlichen Grad von Multiplexitét aufweisen.

Die Untersuchung von Brass (1985) hat hierzu Bedeutung erlangt. Er untersuchte die
Interaktionsnetzwerke in einem Presseunternehmen und unterschied drei Arten von
Netzwerken: i) das Netzwerk zum Austausch von Arbeitsergebnissen, ii) das Kommu-
nikationsnetzwerk> und iii) das Freundschaftsnetzwerk. Das von ihm untersuchte
Unternehmen beschiftigte Frauen und Ménner zu gleichen Teilen. Beiden gelang der
Aufbau informaler Netzwerke dhnlich gut, was die Anzahl der Beziehungen anbelangt
(Degree-Zentralitiit). Bei einem Vergleich der Netzwerke stellte er aber fest, dass Mén-
ner wie Frauen dazu tendierten, mit ihresgleichen zu interagieren, weshalb innerhalb
des Unternehmens zwei segregierte Netzwerke vorzufinden waren.6 Frauen waren in
minnlichen Netzwerken weniger zentral positioniert als ihre ménnlichen Kollegen.
Ebenso gilt umgekehrt, dass Manner in weiblichen Netzwerken erheblich weniger
zentrale Positionen einnehmen. Die , dominante Koalition”,” eine Gruppe zentraler
Personen innerhalb der Organisation, formierte sich ausschlieSlich aus Mannern. Ein-
zig in geschlechtsintegrierten Arbeitsgruppen und in Task Forces mit einer ausbalan-

5 ... verstanden als Bezichungen zu Personen, mit denen Mitarbeitende regelméfig iiber ar-
beitsbezogene Probleme kommunizieren. Das Kommunikationsnetzwerk kann als instrumen-
telles Netzwerk bezeichnet werden. B

6 Dies wird darauf zuriickgefiihrt, dass Netzwerkbildung oft aufgrund von sozialer Ahnlich-
keit (Homophilie) stattfindet. Homophilie bezeichnet den Grad, zu welchem Paare von Indi-
viduen, die miteinander interagieren, in ihren Hintergrundcharakteristika ahnlich sind. Eines
der iiberragenden Attribute sozialer Nahe ist auch heute noch das Geschlecht (McGuire,
2000).

7 Brass (1985, S. 332) ermittelt als dominante Koalition innerhalb der Organisation diejenigen 4
aus 10 Personen, die sowohl im Kommunikations- wie im Freundschaftsnetzwerk am hau-
figsten genannt werden.
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cierten Vertretung von Méinnern und Frauen erreichten Frauen dhnliche Closeness-
Zentralitatsmafe.

Fiir Beférderungen innerhalb von drei Jahren nach dem Zeitpunkt der Befragung
waren nach Brass (1985, S.338f) drei Faktoren relevant: erstens die Closeness-
Zentralitdt in der Abteilung; die Abteilung scheint diejenige Einheit im Unternehmen
zu sein, in der aufstiegsorientierte Akteurlnnen Einfluss gewinnen miissen. Zweiteng
bestand eine signifikante Beziehung zwischen der Zentralitit im Netzwerk der Man-
ner und einer Beférderung. Da Frauen in ménnlichen Netzwerken eine weniger zent-
rale Position einnehmen, wurden sie auch seltener befordert. Der dritte relevante Fak-
tor war die Zentralitidt im Kommunikationsnetzwerk, d.h. die Anzahl und die Stirke
instrumenteller Beziehungen.

Eine solche Aufteilung der Netzwerke findet auch Ibarra (1992) bei der Untersuchung
einer amerikanischen Werbeagentur. Sie erfasst die instrumentellen Netzwerke fiir i)
Kommunikation, ii) Ratschlédge, iii) soziale Unterstiitzung, iv) Einfluss und v) das
expressive Netzwerk der Freundschaftsbeziehungen. Die Netzwerke von Minnern
wiesen einen héheren Prozentsatz von ,same-sex-ties” auf als solche von Frauen, d.h.
Minner unterhielten Kontakte vor allem mit anderen Méannern. Im Vergleich zu Min-
nern unterhielten Frauen mehr , cross-sex-ties”. Am stirksten zeigten sich diese Unter-
schiede in den instrumentellen Netzwerken des Einflussgewinns und der Ratschlige,
bei denen Frauen sogar mehr , cross-sex-ties” haben als ,,same-sex-ties”. Manner haben
in allen fiinf Netzwerken mehr ,same-sex-ties” und multiplexere Beziehungen. Frauen
erreichen im Ratschldgenetzwerk die niedrigste Zentralitit. Im Unterstiitzungs- und
Kommunikationsnetzwerk haben sie bedeutend niedrigere ZentralititsmaBe als Man-
ner.

Diese Ergebnisse konnten von Rothstein, Burke und Bristor (2001) repliziert werden.
Auch ihre Untersuchung zeigt unterschiedliche Netzwerke von Minnern und Frauen.
Ménner und Frauen gehoren in ihrer Organisation jeweils anderen Netzwerken an.
Minnliche Manager haben einen héheren Prozentsatz ,same-sex-ties” in ihren Netz-
werken als Frauen und erhalten von diesen mehr Unterstiitzung als Frauen von ihren
nSame-sex-ties”.

Die Aufteilung der Netzwerke kann fiir Frauen versteckte Kosten mit sich bringen und
unintendierte Konsequenzen haben. Thre sozialen Kontakte weisen einen geringeren
Grad an Multiplexitdt auf als diejenigen ihrer mannlichen Kollegen, bei denen z.B.
eine Ratschlagsbeziehung mit einer Freundschaftsbeziehung iiberlappt. Die Multiple-
xitat ist jedoch ein Indikator fiir starke Beziehungen, die stabil und reziprok sind und
deshalb den Aufstieg im Unternehmen mafgeblich férdern kénnen.

Die Wahl von gleichgeschlechtlichen Netzwerkbeziehungen durch Manner kann fiir
Frauen als Restriktion im Zugang zu Netzwerken gesehen werden (vgl. dazu auch die
Beitrdge von Meuser und Rastetter, in diesem Band). Es kann aber auch argumentiert
werden, dass beide Geschlechter blo8 eine rationale Wahl beziiglich hierarchisch ho-
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her gestellter instrumenteller Kontakte treffen. Eine Vorliebe fiir gleichgeschlechtliche
Netzwerkbeziehungen zeigt sich aber selbst dann noch, wenn nach Humankapital und
formaler Position kontrolliert wird. Frauen kénnen hierarchische Positionen und Hu-
mankapital demnach weniger gut in Netzwerkzentralitiat konvertieren als Manner
(Ibarra, 1992).

4 Zusammenfassung und Ausblick

Netzwerkbeziehungen sind heutzutage in aller Munde. Dabei wird angenommen,
dass Netzwerke an sich erfolgversprechend sind. Ratgeber postulieren positive Aus-
wirkungen von Netzwerken auf Karrieren und empfehlen den Aufbau von Netzwerk-
kontakten. Bei Empfehlungen solch allgemeiner Form ist jedoch Vorsicht geboten. Um
den Effekt von Netzwerken bzw. deren Eigenschaften auf die Karriereentwicklung
beurteilen zu kénnen, bedarf es einer genauen Betrachtung der Charakteristika unter-
schiedlicher Netzwerke. Erst dann kann eruiert werden, welche Netzwerkeigenschaf-
ten positive und welche negative Einfliisse auf Karrieren haben. In diesem Zusam-
menhang wichtige Netzwerkeigenschaften sind die Stirke der Beziehungen, das
Vorhandensein struktureller Locher und die Multiplexitat der Netzwerkbeziehungen.

Strukturelle Locher: Strukturelle Locher im Beziehungsgeflecht entstehen durch nicht-
iiberlappende Netzwerke. Ein/e AkteurIn mit vielen strukturellen Lochern stellt eine
Schnittstelle auf den kiirzesten Pfaden anderer AkteurInnen dar. Mit dem Vorhanden-
sein struktureller Lécher gehen Kontrollvorteile einher bzw. die Storkapazitit im Be-
ziehungsgeflecht wird erhoht. Strukturelle Locher sind einer der stirksten Pradiktoren
schneller Karrieren. Dies gilt jedoch nicht fiir Personen mit einer schwachen Legitima-
tion. Davon betroffen sind Frauen aller Hierarchiestufen und Jung-Manager. Diese
sind gezwungen, im Aufbau ihres Netzwerkes eine andere Strategie zu wiahlen. Sie
bendtigen ein redundantes hierarchisches Netzwerk bestehend aus ,strong ties”.

Stirke der Beziehung: Die Netzwerkperspektive macht auf die Vorteile schwacher Be-
ziehungen aufmerksam. Schwache Beziehungen eliminieren Abschottungstendenzen,
verbinden Mitglieder verschiedener Gruppen und erhGhen die Vielfalt der Informati-
onen. Starke Beziehungen fiihren zu dichten Netzwerken und vermindern die Infor-
mationsvielfalt. Dafiir liefern sie organisationale Identitit, Vertrauen und erhShen die
Chancen der Protektion.

Multiplexitit: In multiplexen Beziehungen iiberlappen sich inhaltlich unterschiedliche
Austauschbeziehungen. Durch die Multiplexitdt werden Beziehungen oft zu ,strong
ties“. Genau solche wiren fiir Frauen vorteilhaft. Empirische Untersuchungen kénnen
jedoch zeigen, dass Minner und Frauen in vielen Unternehmen in separaten Netzwer-
ken interagieren und jeweils schlecht in das Netzwerk des anderen Geschlechts integ-
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riert sind. Das ist auf homophile Tendenzen zuriickzufiihren, wonach Akteurlnnen
iiberwiegend mit ihnen &hnlichen Personen interagieren. Das (Eeschlecht gehort zu
einer wichtigen Identifikationsbasis fiir die Wahrnehmung von Ahnlichkeit (McPher-
son, Smith-Lovin & Cook, 2001). Solange in Organisationen nur wenige Frauen in
zentralen statushoheren Positionen vertreten sind, sind Frauen auf Netzwerkkontakte
mit hoherrangigen Mannern angewiesen, um Zugang zu den benétigten Ressourcen
zu erhalten, Sie teilen deshalb ihre Netzwerke auf und differenzieren ihre Kontakte.
Instrumentelle Ressourcen erhalten sie iiber Netzwerkkontakte zu Ménnern, in deren
Netzwerke sie aber weniger zentral eingebunden sind. Expressive Ressourcen erhalten
sie durch Netzwerkkontakte zu Frauen. Aus diesen ziehen sie aber geringere Unter-
stiitzungsleistungen, da Frauen im Vergleich zu den Ménnern einen niedrigeren Status
und weniger organisationale Entscheidungsmacht haben. Eine Aufteilung der Netz-
werke fiihrt demnach zu versteckten Kosten. Netzwerke von Frauen bestehen ver-
mehrt aus schwachen, uniplexen Beziehungen. In Verbindung mit der Erkenntnis,
dass Frauen fiir eine Karriere ,strong ties” benétigen, ist das eine Erkldrung fiir die
Untervertretung von Frauen in Fiihrungspositionen.

Eine Netzwerkperspektive auf Karrierechancen untersucht die Charakteristiken von
Netzwerken, die fiir einen raschen Aufstieg notwendig sind. Diese Erkenntnisse haben
sowohl praktische wie theoretische Implikationen. Wir méchten zuerst den prakti-
schen Nutzen diskutieren und der Frage nachgehen, welche Empfehlungen abgegeben
werden kdnnen, wie Netzwerke gebildet werden sollen. In einem zweiten Schritt wol-
len wir die Auswirkungen der vorliegenden Ergebnisse auf die Theoriebildung auf-
zeigen.

Was den praktischen Nutzen betrifft, so konnen Erkenntnisse iiber die Wirkungsweisen
von Netzwerken instrumentell genutzt werden. So kénnen MitarbeiterInnen versu-
chen, ihre Netzwerke bewusst nach Charakteristiken aufzubauen, welche fiir einen
schnellen Aufstieg von Vorteil sind. So wurde z.B. gezeigt, dass Personen mit fehlen-
der Legitimation, d.h. Frauen ungeachtet ihrer hierarchischen Position und Jung-
Manager, in Organisationen vermehrt dichte Netzwerke, bestehend aus ,strong ties”
zu hoherrangigen Personen jenseits der direkten Weisungsbeziehung, brauchen. Sol-
che Netzwerke verschaffen Protektion und vermitteln organisationale Identitit. Diese
Erkenntnis trifft sich mit Erkenntnissen der Mentoring-Literatur, welche nachweist,
dass Frauen von MentorInnen fiir ihre Karriere profitieren (vgl. z.B. Kram, 1988). Sie
gehen aber iiber die der Mentoring-Literatur hinaus, indem sie darauf aufmerksam
machen, dass die Einbettung in ein Gesamtgeflecht von Netzwerkbeziehungen be-
riicksichtigt werden muss und Unterstiitzung durch unterschiedliche Personen erfol-
gen kann, wihrend die Mentoring-Literatur sich traditionell auf den Aufbau einer
singuldren Unterstiitzungsbeziehung beschrinkt.

Einem instrumentellen Aufbau von Netzwerkbeziehungen, die bewusst nach karriere-
férdernden Kriterien gestaltet werden, sind jedoch in verschiedener Hinsicht Grenzen
gesetzt. Erstens haben wir weiter oben dargelegt, dass homophile Tendenzen in Kom-
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bination mit der Verteilung von Mannern und Frauen auf die Organisationshierarchie
fiir Frauen eine Aufteilung der Netzwerke nach sich zieht. Ihre Versuche, #Strong ties”
zu bilden, konnten an der Bereitschaft der Méanner scheitern, sie in ihre Interaktionen
zu integrieren. Zweitens kann ein Beziehungsnetz nicht nur unter Effizienzkriterien
gestaltet werden. Eine bewusste Aufkiindigung von Beziehungen, die nicht mehr
niitzlich erscheinen, kann Akteurinnen negative Reputation verschaffen: ~Judging
friends on the basis of efficiency is an interpersonal flatulence from which friends will
flee” (Burt, 1992, S.24f.). Reziprozitit ist ein grundlegender Mechanismus sozialer
Beziehungen (Mauss, 1999). Eine Verletzung dieses Prinzips hat Folgen. Bei der In-
strumentalisierung personlicher Kontakte werden diese blof8 Mittel zum Zweck. Per-
sonliche Beziehungen, die nicht aus innerem Antrieb bzw. um ihrer selbst willen, son-
dern bloB zur Erreichung anderer Ziele gesucht werden, kénnen mit einem
Verdrangungseffekt8 einhergehen. Damit ist hier gemeint: Sie kénnen Beziehungen,
die intrinsisch motiviert entstanden sind, zerstéren und deshalb einem Engagement
anderer aus freien Stiicken entgegenstehen.

Fiir die Theoriebildung kann die netzwerkanalytische Betrachtung von Karrieren in
Organisationen in zwei Bereichen fruchtbar gemacht werden. Zum einen konnen in-
formale Prozesse in Organisationen préazise erfasst, beschrieben und dargestellt wer-
den. Das erdffnet Moglichkeiten, das Zusammenspiel zwischen informaler und forma-
ler Struktur genauer zu analysieren. Zum anderen ermdglicht die Netzwerkanalyse
eine Verkniipfung mit der aktuellen Diskussion iiber Verdnderungen in Karrierewegen
im Zusammenhang mit neuen Organisationsformen. Insbesondere kann hier disku-
tiert werden, ob Frauen unter diesen Bedingungen auf bessere Karrierechancen hoffen
konnen. Diese Einsichten tragen wiederum zur Veranschaulichung des Konzeptes der
~Gendered Organization” (Acker, 1990) bei.

In Organisationen mit flachen Strukturen ist die Zusammenarbeit der MitarbeiterIn-
nen ein kritischer Faktor. Das Teilen von Wissen ist kritisch sowohl fiir innovative
Lésungen wie auch fiir die Leistungsstirke der Organisation und ihrer MitarbeiterIn-
nen (vgl. z.B. Osterloh & Frey, 2000). Deshalb wird oft viel Zeit und Miihe in die Reor-
ganisation von Strukturen und Prozessen investiert. Damit wird versucht, das Teilen
von Wissen zwischen funktionalen, hierarchischen und divisionalen Bereichen zu
férdern. Oft sind solche Versuche enttiuschend (vgl. z.B. Krackhardt & Hanson, 1993).
Das kann unter anderem daran liegen, dass Manager und Managerinnen wenig dar-
iiber wissen, wie ihre Angestellten tatsichlich interagieren. Formale Organisations-
strukturen verdecken die zugrunde liegenden sozialen Netzwerke, welche die Leis-
tungsfahigkeit von Organisationen bestimmen. Die Netzwerkanalyse bietet ein
Instrument, um solche Netzwerke aufzudecken und {iber mogliche notwendige Ver-
dnderungen nachzudenken.

8 Zum Verdringungseffekt intrinsischer Motivation durch instrumentelle Anreize siehe
Osterloh, Frost & Frey (2002).
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Die informale Organisation {iberlappt sich partiell mit der formalen. Soziale Netzwer-
ke haben aber nicht in allen Organisationen denselben Stellenwert. Zu welchem Grad
z.B. die informale mit der formalen Organisation iibereinstimmt, hiangt davon ab, ob
die Organisation eher mechanistisch oder organisch ist (Tichy, Tushman, & Fombrun,
1979). Die mechanistische biirokratische Organisation legt die Kanile der Einfluss-
nahme und des Informationsflusses starker fest. Auch Personalentscheide sind stirker
formalisiert und zentralisiert (Tomaskovic-Devey & Skaggs, 1999). Zusitzlich befassen
sich biirokratische Organisationen meist mit Problemen mit einem niedrigen Grad an
Aufgabenunsicherheit (Osterloh, 1983; Osterloh & Frey, 2000). Je héher die Unsicher-
heit ist, desto mehr Informationsanstrengungen und Koordinationsbemiihungen miis-
sen unternommen werden. In bijrokratischen Organisationen lisst die niedrige Aufga-
benunsicherheit weniger Spielraum in der Wahl arbeitsbezogener Kontakte,
Demgegentiber sind organische Organisationen bei hoher Aufgabenunsicherheit effek-
tiver. Sie sind mit komplexen, variablen Aufgaben befasst, welche nicht programmiert
werden konnen. Zur Unterstiitzung der Aufgabenerfiillung ist die Bildung von Ar-
beitsbeziehungen unabdingbar, die nicht formal vorgeschrieben sind (Burns & Stalker,
1994). Die Wissensbestdnde der AkteurInnen sind fragmentiert. Zur Problemldsung
werden zwischen den Entscheidungstrdgerlnnen mehr Informationen ausgetauscht.
Deshalb werden informale Interaktionsnetzwerke in einer mechanistischen Organisati-
on den vorgeschriebenen formalen Strukturen eher folgen, wihrend sie in organischen
Organisationen erheblich davon abweichen kénnen.

Ob neue Organisationsformen bessere Chancen fiir Frauen bieten, vermehrt in Fiih-
rungspositionen aufzusteigen, ist in den letzten Jahren kontrovers diskutiert worden
(Goldmann, 1993; Regenhard, 1997; Acker, 1998; Baron et al., 2002). Die Arbeit im
Management erdffnet vielféltige diskretiondre Verhaltensspielraume. Diese ermogli-
chen wiederum die Persistenz eingeschliffener Verhaltensweisen und Ausschlusspro-
zesse, die entlang von Merkmalen wie der Geschlechterzugehdrigkeit etabliert wer-
den. Aus einer Netzwerkperspektive kann deshalb vermutet werden, dass neue
Organisationsformen mit ihrer schwicher ausgeprigten Formalisierung und ihren
erhéhten Wahlméglichkeiten von Interaktionsbeziehungen die Geschlechterungleich-
heit verstirken werden.

Die Organisationsforschung hat die Gender-Perspektive im Vergleich zu anderen
Wissenschaftsdisziplinen erst spit in ihren theoretischen Diskurs aufgenommen (vgl.
zusammenfassend Martin & Collinson, 2002; Innreiter-Moser, in diesem Band). Die
Pionierin Kanter (1977) beschreibt in , Men and Women of the Corporation” zwar bereits
frith die Schattenstruktur einer Organisation und bringt diese mit Geschlechterfragen
in Verbindung. Die Netzwerkperspektive ermoglicht, durch eine prézise Analyse des
Ressourcentausches zu verdeutlichen, wie Gender auch in informale Strukturen der
Arbeitsorganisation eingelassen ist. Die informale Seite organisationalen Lebens ist
derjenige Ort, wo unausgesprochene Interaktionsregeln Geschlechterungleichheiten
schaffen.
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Insgesamt bietet die Netzwerkperspektive zum einen ein Instrument, mit dessen Hilfe
Zusammenhinge zwischen informaler und formaler Struktur diskutiert werden kén-
nen. Zum anderen betont sie die Einbettung sozialer Beziehungen in einen strukturel-
len Kontext, welcher die Erreichbarkeit und Leichtigkeit der Etablierung unterschied-
licher Arten sozialer Beziehungen lenkt. Damit leistet sie einen Beitrag zur Erkldrung
der fehlenden Integration von Frauen in Organisationen. |
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Personalékonomik und Geschlecht

1 Einflihrung:

Nahert man sich unserem Thema zunichst anhand einer Durchsicht der deutschspra-
chigen personalckonomischen Literatur, zeigt sich, dass dort geschlechtsspezifische
Fragestellungen keinen prominenten Stellenwert besitzen. Die Zahl der Vertffentli-
chungen dazu bleibt durchaus iiberschaubar.2 Gleiches gilt fiir die Zahl der Lehrstiihle
und AutorInnen, die auf diesem Feld aktiv sind. Trotzdem streben wir nicht an, einen
umfassenden Uberblick zu geben, denn die Personalkonomik ist ein Forschungsbe-
reich, der zwar durch einige Gemeinsamkeiten der zugehérigen Arbeiten gekenn-
zeichnet und abgegrenzt werden kann (vgl. Abschnitt 2 und Alewell, 1996), innerhalb
dieses Bereiches werden jedoch recht unterschiedliche Theorien und Hypothesensys-
teme verwendet. Deshalb gibt es nicht die zentralen geschlechtsspezifischen Aussagen
der Personaldkonomik, sondern einzelne Analysen mit unterschiedlichen Teilfragestel-
lungen, Antworten und Erklarungsmustern, die auf der Basis unterschiedlicher perso-
nalckonomischer Theorien erarbeitet werden.

Daher werden wir wie folgt vorgehen: Ein kurzer Uberblick iiber einige deskriptive
geschlechtsspezifische Daten fiir den deutschen Arbeitsmarkt soll den Blick dafiir
schirfen, welche Phdnomene iiberhaupt personalokonomisch zu erkldren sind, und
zugleich Interesse an der theoretischen Auseinandersetzung mit Geschlechterfragen
wecken (Abschnitt 2). Dann stellen wir kurz die Personaldkonomik als Forschungsan-
satz dar (Abschnitt 3). Darauf aufbauend, zeigen wir in Abschnitt 4 an drei Beispielen
personalokonomischer Analysen, wie geschlechtsspezifische Fragestellungen perso-
nalokonomisch analysiert werden kénnen. Dabei wird in jedem Beispiel auf eine ande-
re Theorie Bezug genommen, um einen Eindruck von dem breiten Spektrum unter-
schiedlicher Aussagensysteme zu vermitteln und das Interesse fiir personalokono-
misches Arbeiten zu wecken. Wir schliefen mit einer kurzen Zusammenfassung
(Abschnitt 5).

1 Der Aufforderung, fiir eine Ringvorlesung vor iiberwiegend studentischem Publikum einen
Vortrag zum Thema , Personaldkonomik und Geschlecht” zu halten, sind wir gerne nachge-
kommen. In diesem Beitrag wollen wir unsere an ein heterogenes studentisches Publikum
gerichteten Uberlegungen auch schriftlich wiedergeben.

2 Vgl hierzu z.B. Fabel & Nischik (2002).
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2 Einige deskriptive Daten zu den
geschlechtsspezifischen Verhiltnissen
auf dem deutschen Arbeitsmarkt:

Fiir 2002 berichtet das Statistische Bundesamt4 folgende Daten zur Erwerbsbeteiligung
und -tétigkeit: Von den 40.607 Tausend Erwerbspersonen in Deutschland waren 36.536
Tausend (knapp 90%) erwerbstitig und 4.071 Tausend (gut 10%) arbeitslos. Unter den
Erwerbspersonen waren 17.982 Tausend (knapp 50%) weiblichen Geschlechts. Von
diesen waren 16.200 Tausend (gut 90%) erwerbstitig und 1.782 (knapp 10%) arbeitslos,
Hier zeigen sich also keine wesentlichen Geschlechtsunterschiede. Betrachtet man
jedoch die Erwerbsquote der zwischen 15- und 65-Jéhrigen, treten deutliche Unter-
schiede zu Tage: Sie betrug 2002 fiir Manner 80,1%, fiir Frauen 65,3%.

Gliedert man die Erwerbstitigen nach ihrer Stellung im Beruf auf, ergeben sich eben-
falls geschlechtsspezifische Besonderheiten (vgl. Tabelle 1):

Tabelle 1: Erwerbstitige im Jahr 2002 nach Stellung im Beruf
(Angaben in Tausend Personen)

insgesamt davon Frauen davon Frauen
absolut (in %)
Selbststéndige 3.634 1.026 28,23
Mithelfende Familienangehérige 414 321 77,53
Beamtinnen 2.224 750 33,72
Angestellte 18.668 10.489 56,18
Arbeiterinnen 11.567 3.615 31,25

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2004.

3 Zusammenfassende Ubersichten mit unterschiedlichen deskriptiven Daten liegen an ver-
schiedenen Stellen vor. Fiir Deutschland vergleiche z.B. den Bericht zur Berufs- und Einkom-
menssituation von Frauen und Minnern (2001) sowie den Deutschland-Teil der vergleichen-
den Studie von EIRO (Schulte, 2002). Fiir Europa vgl. z.B. EU (2000); die ,,EIRO Comparative
Study on Gender Pay Equity” sowie EIROonline: Gender Perspectives — annual update 2000.
Fiir einen weltweiten Vergleich zwischen OECD-Lindern vgl. OECD (2002).

4 Statistisches Bundesamt (2004), Intemetdarstellung.
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Der Anteil der Frauen an den mithelfenden Familienangehdrigen und an den Ange-
stellten ist (deutlich) héher als ihr Anteil an den Erwerbstitigen, ihr Anteil an den
Selbststandigen und an den ArbeiterInnen deutlich niedriger.

Klare geschlechtsspezifische Unterschiede in den Erwerbsmustern werden auch deut-
lich, wenn man die Erwerbstétigen nach den normalerweise gearbeiteten Wochen-
stunden getrennt betrachtet (vgl. Tabelle 2):

Tabelle 2: Erwerbstitige im Jahr 2002 nach normalerweise gearbeiteten Wochenstunden
(Angaben in Tausend Personen)
insgesamt davon Frauen absolut davon Frauen in %

< 15 Stunden 2.644 2.098 79,35

15-20 Stunden 2.820 2429 86,13

21-35 Stunden 4.787 2.982 62,29

36-40 Stunden 21.261 7.622 35,85

> 40 Stunden 5.024 1.068 21,26

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2004.

Der Anteil der Frauen unter den Teilzeitbeschiftigten bis 35 Wochenstunden ist deut-
lich hoher als ihr Anteil an allen Erwerbstitigen von ca. 50 %, ihr Anteil an den Vollbe-
schiftigten mit 36 Stunden und mehr ist deutlich geringer.

Solche Unterschiede zeigen sich auch in den iiber den Lebensverlauf hinweg kumu-
lierten Erwerbszeiten von Frauen und Mannern: Frauen verbringen in ihrer erwerbs-
fahigen Lebensphase durchschnittliche 26,1 Jahre (im Westen) bzw. 36,3 Jahre (im
Osten) mit sozialversicherungsbeitragspflichtiger Erwerbsarbeit. Die entsprechenden
Zahlen fiir Manner lauten 37,8 Jahre (im Westen) bzw. 40,3 Jahre (im Osten). Frauen
erreichen demnach nur 69% (im Westen) bzw. gut 90% (im Osten) der entsprechenden
Erwerbstitigkeitszeiten von Mannern (vgl. Bericht zur Berufs- und Einkommenssitua-
tion von Frauen und Minnern, 2001, S. 93ff.). Schaut man nicht auf die Erwerbszeiten,
sondern auf die Betriebszugehorigkeitsdauern, so ergeben sich auch hier deutliche
Unterschiede: Bergemann und Mertens (2002) ermitteln z.B. aus Daten des Soziooko-
nomischen Panels im Vergleich der Jahre 1990 und 1995 Medianwerte von 9,7 bzw. 9,5
Jahren fiir Manner und 6,2 bzw. 6,6 Jahren fiir Frauen. Gerlach und Stephan (2003)
ermitteln fiir Manner einen Medianwert von 9 Jahren (fiir 1990 und 1995), fiir Frauen
dagegen Medianwerte von 6 (1990) und 7 Jahren (1995). Die Mittelwerte der bisherigen
Betriebszugehorigkeitsdauer dagegen liegen im Jahr 1995 bei 12,08 Jahren fiir Médnner
und 9,71 Jahren fiir Frauen.
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Fiir die durchschnittlichen Bruttoverdienste in Deutschland im Jahr 2002 gibt das
Statistische Bundesamt folgende Werte an (vgl. Tabelle 3):

Tabelle 3: Durchschnittliche Bruttoverdienste in Deutschland im Jahr 2002 (in €)
Manner absolut Frauen absolut Frauen in % des Ver-
dienstes der Manner
Bruttostundenverdienste der 15,05 1,37 75,55
Arbeiterinnen
Bruttowochenverdienste der 572,00 423,00 73,95
Arbeiterinnen
Bruttomonatsverdienste der 3.946,00 2.789,00 70,68

Angestellten

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2004.

Frauen verdienen also im Durchschnitt deutlich weniger als Méanner. Die Ursachen
dafiir zu analysieren, ist aus zwei Griinden komplex: Zum einen gibt es zahlreiche
Einflussfaktoren (z.B. unterschiedliche Ausbildungsniveaus, Verteilungen auf Bran-
chen, Stellung im Beruf, Arbeitszeiten, rechtliche Regelungen fiir oder faktische Inan-
spruchnahme rechtlicher Méglichkeiten [z.B. der Elternzeit] durch Frauen und Min-
ner sowie moglicherweise auch Diskriminierungseffekte am Arbeitsmarkt). Zum
anderen ist nicht per se klar, welches exogene und welches endogene Variablen sind:
Haben Frauen im Durchschnitt eine andere Stellung im Beruf als Ménner und andere
Arbeitszeiten, weil dies ihren Préferenzen entspricht (exogene Grofe) oder aufgrund
der geringeren Lohne und Aufstiegschancen (endogene Groge)?

Personaldkonomische Ansitze mit geschlechtsspezifischem Inhalt zielen u.a. darauf,
solche Unterschiede in den stilisierten empirischen Fakten zu erklaren. Allerdings ana-
lysieren einzelne theoretische Ansitze hdufig nur bestimmte Einflussfaktoren, und
auch die Behandlung der jeweiligen GréBen als endogene oder exogene variiert. Sol-
che Unterschiede in den Vorgehensweisen wollen wir im Folgenden nach einer einfiih-
renden Darstellung zur Personalokonomik als Forschungsansatz exemplarisch an drei
Beispielen demonstrieren. Damit méchten wir gerade bei den Personen, die noch keine
umfangreichen Vorkenntnisse aufweisen, das Interesse an personaldkonomischen
Analysen wecken und halten die Darstellungen daher méoglichst einfach und leicht
verstandlich.
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3 Personalokonomik - Kurze Darstellung
des Ansatzes

Fragt man, welche Merkmale eine Gkonomisch orientierte Personalwirtschaftslehre
aufweist, lassen sich mindestens zwei differierende Auffassungen dazu unterscheiden,
welche Charakteristika eine 6konomische Analyse5 und damit auch die Personalwirt-
schaftslehre kennzeichnen sollen:

Eine erste, durchaus gangige Sichtweise spricht von einer ¢konomischen Analyse,
wenn sich diese auf den Gegenstandsbereich ,Wirtschaft bezieht. Diese Sichtweise
setzt sich aber einer Reihe von Kritikpunkten aus. Unter anderem besteht das Problem,
geeignete Abgrenzungskriterien dafiir zu finden, ob es sich bei dem zu analysierenden
Gegenstandsbereich um einen ,,6konomischen” oder ,nicht-6konomischen” handelt.6
Eine klare Abgrenzung okonomischer Analysen gegeniiber anderen lisst sich iiber
diese Sichtweise deshalb kaum ausmachen.

Nach einer zweiten Sichtweise zeichnet sich eine 6konomische Analyse durch deren
charakteristische Vorgehensweise bei der Analyse von Problemstellungen aus ganz
verschiedenen Gegenstandsbereichen aus. Hier spricht man von einer konomischen
Analyse, wenn sie sich des methodologischen Individualismus und des 8konomischen
Verhaltensmodells bedient. Dieser Argumentation folgend, kann man von ,Personal-
dkonomik” sprechen, wenn die genannten Grundannahmen als Basis der Analyse von
Problemstellungen aus dem Bereich Personal und Arbeit’ verwendet werden.

Dem methodologischen Individualismus folgend, sind Individuen bzw. deren Hand-
lungen und Entscheidungen die Grundelemente der sozialen Welt. Alles beobachtbare
Verhalten (und dessen Ergebnisse) wird unter Riickgriff auf das Verhalten einzelner
Individuen erklart, weil auch kollektives Verhalten (z.B. von Gruppen) sich immer aus
dem Verhalten einzelner Individuen zusammensetzt (vgl. Kirchgdssner, 1991, S. 23).
Dabei geht man jedoch nicht von einem einzelnen Menschen und dessen individuellen
Besonderheiten aus, sondern konstruiert fiir die Analyse ein ,représentatives Durch-
schnittsindividuum®, iiber dessen Merkmale oder Verhalten man bestimmte Annah-
men trifft.

Die Annahme des methodologischen Individualismus ist im so genannten »Okonomi-
schen Verhaltensmodell“8 verankert. Hierin wird angenommen, dass sich Individuen
in einer Situation der Knappheit befinden, so dass nicht alle Bediirfnisse gleichzeitig
befriedigt werden konnen. Ein Entscheidungstriger muss sich vielmehr zwischen
verschiedenen Alternativen entscheiden, die unterschiedliche Beitrdge zur Nutzenent-

Vgl. Mag (1988, S. 761£.); siche auch Becker (1976).

Siehe zu einer ausfiihrlichen Diskussion u.a. Alewell (1996, S. 673f.).
Vgl. hierzu ebenfalls die Uberlegungen in Alewell (1996).
Ausfithrlicher dazu vgl. Becker (1976, S. 5£.).
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stehung leisten konnen. Die Entscheidungssituation wird im Wesentlichen von den
Priferenzen des Individuums und der Handlungssituation, bestehend aus den Re-
striktionen und den Handlungsalternativen mit ihren Ergebnissen, charakterisiert,
Restriktionen schranken den Handlungsspielraum des Individuums ein ~ und damit
auch den Raum realisierbarer Alternativen. Bei seiner Entscheidung muss das Indivi-
duum verschiedene Alternativen und deren Konsequenzen gegeneinander abwégen.
Mafstab der Abwégung sind die Préferenzen des Individuums, die als stabil und
grundsitzlich unabhéngig von den aktuellen Handlungsméglichkeiten konzipiert
bzw. als feststehende Interessen oder Motive, die sich auf allgemeine Grundbediirfnis-
se von Menschen beziehen, betrachtet werden. Diesen Priferenzen entsprechend
nimmt das Individuum eine Bewertung der ihm zur Verfiigung stehenden Alternati-
ven vor und entscheidet sich dann fiir die, von der oder denen es sich den hichsten
Netto-Nutzen verspricht (vgl. Kirchgdssner, 1991, S.13ff.). Die formale Zielsetzung,
unter der die Handlungen und Entscheidungen des Individuums ablaufen, ist daher
die Maximierung des eigenen Nutzens. Damit werden Entscheidungen sowohl als
eigenstindig als auch als rational konzipiert: eigenstindig, weil das Individuum ent-
sprechend seiner eigenen individuellen Interessen handelt,? rational, weil davon aus-
gegangen wird, dass es grundsdtzlich in der Lage ist, seinen eigenen Handlungs- und
Entscheidungsspielraum zu erkennen, im Hinblick auf die eigenen Priferenzen zu
bewerten und ausgehend davon entsprechend nutzenmaximierend zu handeln. Dabei
muss das Individuum evtl. unter unvollstéandiger Information Entscheidungen treffen;
und die Informationsbeschaffung kann kostentrichtig sein.10 Daher ist die Abbildung
der Entscheidungssituation stets eine subjektive; sie kann zwischen verschiedenen
Entscheidungstrigern variieren.1l Als Kernpunkt lisst sich festhalten: Verindertes
Verhalten wird im 8konomischen Verhaltensmodell aus der Verinderung der Situati-
on oder des Handlungsraumes erklért, nicht aber aus der Verdnderung der Priferen-
zen12

Als weiteres zentrales Element des Skonomischen Verhaltensmodells nennt Becker
(1976, S.5£.) die Analyse von Gleichgewichtszustinden auf Mirkten. Diese setzt die
Existenz von Mirkten voraus, auf denen sich die Koordination der individuellen
Handlungen und Entscheidungen vollzieht. Markt wird in diesem Zusammenhang
begrifflich weit gefasst: als Ort des Tausches bzw. von Tauschvorgangen. Tauschvor-
gange konnen auch als soziale Interaktion bezeichnet werden, an denen in der Regel

9 Die Priferenzen anderer werden nur beriicksichtigt, wenn sie den eigenen Handlungs- und
Entscheidungsraum einschréinken und damit eine restriktive Wirkung entfalten oder wenn
sie Argumente in der Nutzenfunktion des jeweils betrachteten Individuums darstellen.

10 Die Kosten der Informationsbeschaffung konnen bei der Definition der Ergebnisse von Hand-
lungsalternativen beriicksichtigt werden.

1" Dies betrifft insbesondere auch die Abbildung verschiedener potenziell eintretender Um-
weltzustande und ihrer Eintrittswahrscheinlichkeiten sowie der Zuordnung von Ergebnissen
zu diesen Umweltzusténden.

12 vgl. dazu Alewell (1996, S. 671) und Kirchgassner (1991, S. 27).
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mehr als ein Individuum beteiligt ist. Sie finden nicht nur auf (formalisierten) Markten
statt, sondern z.B. auch in Unternehmen, der Familie, der Politik etc.

Zusammenfassend ist festzuhalten: Menschliches Handeln und Entscheiden wird im
Skonomischen Verhaltensmodell als rationale Auswahl unter verschiedenen Alternati-
ven bzw. als Nutzenmaximierung unter Nebenbedingungen verstanden. Entschei-
dungen treffen Individuen haufig unter unvollstandiger Information. Kollektive Phi-
nomene werden als Ergebnis individuellen Entscheidens und Handelns verstanden.
Soziale Interaktionen, die mehr als ein Individuum betreffen, werden im Rahmen des
okonomischen Verhaltensmodells als Tausch(-vorgénge) konzipiert.

Das hier dargestellte Skonomische Verhaltensmodell bietet als Analysebasis eine Hil-
festellung dafiir, Problemstellungen, Phinomene und Fakten des jeweiligen betrachte-
ten Gegenstandsbereiches zu systematisieren. Es impliziert die Auseinandersetzung
mit vielfdltigen Fragestellungen: nach den Akteuren, deren Priferenzen, den Ressour-
cen, die ihnen zur Verfiigung stehen, moglichen Restriktionen, Handlungsalternativen,
erwarteten Ergebnissen der einzelnen Handlungsalternativen etc. Eine am &kono-
mischen Verhaltensmodell orientierte Analyse arbeitet dariiber hinaus hdufig mit
bestimmten — aus diesem abgeleiteten — Interpretationsmustern:13 z.B. Kosten-Nutzen-
Konzepten, dem Investitionsbegriff, Erwartungen {iber zukiinftige Ergebnisse und
Ereignisse und auch Anreizmechanismen, da Individuen iiberlegen kénnen, wie die
Tauschbedingungen ausgestaltet sein miissen, damit andere bestimmte Handlungen
vornehmen.

Aufbauend auf diesen Uberlegungen enthilt der folgende Abschnitt einige Beispiele
fiir personalokonomische Analysen mit geschlechtsspezifischen Aussagen.

4 Geschlechtsspezifische Fragestellungen
und Aussagen in personalokonomischen
Analysen - drei Beispiele

Unsere drei Beispiele sind auf unterschiedlichen Ebenen angesiedelt und zielen auf
unterschiedliche Fragen:

B Im ersten Beispiel zu humankapitaltheoretischen Analysen beschéftigen wir uns
mit der Frage, wie eine geschlechtsspezifisch unterschiedliche Verteilung von pro-
duktivititsrelevanten Merkmalen wie z.B. Schul- und Ausbildungsabschliissen

13 Vgl. Backes-Gellner (1993, S. 519) und Alewell (1996, S. 670).
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sowie Weiterbildungsteilnahmen durch einen investitionstheoretischen Ansatz er-
klart werden kann.

B Im zweiten Beispiel zu Signalling auf dem Arbeitsmarkt zeigen wir, wie ge-
schlechtsspezifisch unterschiedliche Arbeitgebererwartungen hinsichtlich der Pro-
duktivitit auch bei Wettbewerb auf dem Arbeitsmarkt und gleichen Féhigkeitsver-
teilungen zwischen Mannern und Frauen zu Gleichgewichten fithren konnen, in
denen Frauen andere Bildungsentscheidungen treffen als Ménner und in deren
Folge auch anderen Lohnstrukturen gegeniiberstehen.

B Im dritten Beispiel zeigen wir am Beispiel des Mutterschutzes, wie geschlechtsspe-
zifische Regulierungen des Arbeitsmarktes die Arbeitsmarktposition von Frauen
beeinflussen kénnen.

4.1 Beispiel 1: Die Erkldarung geschlechts-
spezifisch unterschiedlicher Bildungs-
investitionen in der Humankapitaltheorie

Zentrale Idee der Humankapitaltheoriel4 ist, dass Qualifikationen — dhnlich wie Sach-
und Kapitalressourcen — als Investitionsgiiter angesehen werden kénnen. Daher wer-
den sie auch als Humankapital bezeichnet. Investitionsgiiter zeichnen sich dadurch
aus, dass sie eine bestimmte zeitliche Struktur der mit ihnen verbundenen Ein- und
Auszahlungsstrome aufweisen. Zu Beginn wird vom Investor eine — méoglicherweise
iiber mehrere Perioden andauernde — Auszahlung getatigt, um hohere Einzahlungen
in den zukiinftigen Perioden zu realisieren. Folgt man humankapitaltheoretischen
Uberlegungen, gilt dies auch fiir Humankapitalinvestitionen: Menschen bilden sich
aus oder weiter, indem sie zunichst fiir einige Perioden Auszahlungen oder Nutze-
nentgénge in Form von Bildungskosten tragen. Dies tun sie in der Erwartung, mit dem
erworbenen Humankapital und anderen Bildungsgiitern spiter Nutzenzuginge, z.B.
in Form von Einkommen, Arbeitsplatzsicherheit, Aufstiegschancen und interessanten
Arbeitsaufgaben, zu realisieren. Ebenso wie bei anderen Investitionen zielt dieses
Verhalten also auf die Erzielung von Renditen.

Akzeptiert man diese Grundhypothese eines rationalen Investitionsverhaltens auch im
Bereich von Qualifikationen, lasst sich folgern, dass die Antwort auf die Frage, ob und
wie viel ein Entscheidungstriger in die Qualifikation investiert, von erwarteten Kosten
und Ertrdgen bzw. von der Bildungsrendite dieser Investition abhdngen wird.

Die individuell erwarteten Kosten einer Humankapitalinvestition héngen z.B. ab von:

B der Hohe der direkten Bildungskosten (z.B. Teilnahme- oder Studiengebiihren),

14 vgl. hierzu insbesondere Becker (1975).
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B den Opportunitétskosten der eingesetzten Bildungszeit (z.B. entgangenes Einkom-
men, Verlust an Freizeit),

B weiteren Teilnahmekosten (z.B. Reise- oder Kinderbetreuungskosten).

Die erwarteten Ertrige einer Humankapitalinvestition hingen z.B. ab von:

g der erwarteten Hohe der Lohne, die mit bestimmten Qualifikationen erzielbar sind,
B der erwarteten Dauer der Nutzung der erworbenen Qualifikation,

B der Wahrscheinlichkeit des Einsatzes auf einem Arbeitsplatz, auf dem die erwor-
benen Qualifikationen produktiv und damit ertragswirksam werden konnen,

B der Entwertung der Qualifikationen (z.B. durch Nichtgebrauch oder Veralterung),
f1 der Wahrscheinlichkeit, mit der sich der Investor die Ertrége aneignen kann.

Eine wichtige Fragestellung ist auch, wer die Investorenrolle iibernimmt. Neben dem
Staat bzw. Offentlichen Institutionen kommen dafiir auch ArbeitgeberInnen und Ar-
beitnehmerInnen in Frage. Fiir beide Gruppen konnen die Kosten- und Ertragsdeter-
minanten jeweils unterschiedliche Auspragungen haben, je nachdem, wer z.B. die
Zeitkosten der Bildungsteilnahme (Einsatz bezahlter Arbeitszeit vs. unbezahlter Frei-
zeit) tragt und wer sich die Ertrdge aneignen kann. Letzteres stellt auf wettbewerblich
strukturierten Arbeitsmarkten mit Fluktuation und Lohnkonkurrenz kein triviales
Problem dar.15

Aus dem Blickwinkel jedes Investors, seien es ArbeitgeberInnen oder Arbeitnehme-
rInnen, fithren systematische Variationen der Einflussfaktoren auf Kosten und Ertrige
c.p. zu unterschiedlichem Investitionsverhalten. Hier liegt der zentrale Ansatzpunkt
fiir geschlechtsspezifische Analysen. Folgende Zusammenhénge kdnnen z.B. relevant
sein:16

B Der mit bestimmten Humankapitalausstattungen erzielbare Lohn ist eine zentrale
Ertragsdeterminante, die Einfluss auf den Investitionsumfang eines Individuums
haben kann. Gibt es z.B. Lohndifferenzen zu Lasten von Frauen auch bei gleichen
Humankapitalausstattungen, so wiirde dies c.p. negativ auf deren Bereitschaft, in
Humankapital zu investieren, wirken. Lohndiskriminierung kann also dazu fiih-
ren, dass die Humankapitalinvestitionen von Frauen und Ménnern aufgrund un-
terschiedlicher Bildungsrenditen unterschiedlich ausfallen. Andererseits kann die
phasenweise Zahlung niedrigerer Léhne dem/der ArbeitgeberIn erméglichen, sich
die Ertrige arbeitgeberseitig finanzierter Bildungsinvestitionen anzueignen — und
damit hohere arbeitgeberseitige Bildungsinvestitionen bewirken.

15 Vgl. hierzu ausfiihrlich Alewell (1997) und die dort diskutierten und zitierter} Arbeiten.
16 Vgl. zu einer ausfiihrlichen empirischen Analyse einiger dieser Faktoren mit Daten aus dem
SOEP fiir Vollzeitbeschiftigte aus Westdeutschland Lauer (2000).
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B Kiirzere erwartete Nutzungsdauern von Qualifikationen senken c.p. die erwarteten
Ertrage. Wenn Frauen z.B. durchschnittlich niedrigere Betriebszugehdrigkeitsdau-
ern aufweisen als Ménner (vgl. Abschnitt 1), konnte das eine Ursache fiir niedrige-
re arbeitgeberseitige Bildungsinvestitionen fiir Frauen sein. Wenn Frauen durch-
schnittlich niedrigere Dauern der Erwerbstatigkeit insgesamt aufweisen, kénnte
das eine Ursache von niedrigeren individuellen Bildungsinvestitionen sein.

Erwartete abschreibungsbedingte Wertverluste von Qualifikationen durch Er-
werbspausen senken c.p. die erwarteten Ertrige. Wenn Frauen hédufigere und/oder
langere Erwerbsunterbrechungen aufgrund von Familienpausen aufweisen als
Minner, kénnte das eine Ursache sowohl fiir niedrigere arbeitgeberseitige als auch
niedrigere individuelle Bildungsinvestitionen fiir Frauen sein.

B Eine geringere Wahrscheinlichkeit, auf einem qualifikationsaddquaten Arbeitsplatz
eingesetzt zu werden, senkt die erwarteten Ertrdge. Schlechtere Karrierechancen
fiir Frauen und ein hoheres Risiko, arbeitslos zu werden/zu bleiben oder in die Stil-
le Reserve abgedrangt zu werden, kénnen damit c.p. die erwarteten Ertrdge der
Bildungsinvestitionen von Frauen senken.

B Eine Verlagerung von Bildungsinvestitionen in die Freizeit von Arbeitnehmerlnnen
senkt aus Sicht der Arbeitgeber die Opportunitdtskosten der Bildung. Damit kénn-
ten arbeitgeberseitige Investitionen in Bildung c.p. steigen, wenn die Bildungs-
mafnahmen statt in der Arbeitszeit in der Freizeit stattfinden. Dies fithrt aber aus
Sicht der ArbeitnehmerIn zu einer Erhéhung der Bildungskosten, weil ein Nutzen-
entgang durch die verlorene Freizeit/Familienzeit entsteht und mdglicherweise
hohere Kinderbetreuungskosten anfallen. Auch hier lassen sich leicht geschlechts-
spezifisch unterschiedliche Effekte als Hypothese formulieren.

Analysiert man also geschlechtsspezifische Fragestellungen auf Basis der Humankapi-
taltheorie, fragt man auf theoretischer Ebene zunéchst immer, ob und ggf. warum
bestimmte investitionsrelevante Merkmale von bzw. fiir Ménner und Frauen un-
terschiedlich ausgeprégt sind und zu unterschiedlichen Humankapitalinvestitionen
fithren. Grob zusammengefasst, konnten insbesondere gesellschaftlich bedingte ge-
schlechtsspezifische Rollenzuweisungen und eine damit zusammenhéngende familia-
re Arbeitsteilung mit Auswirkungen auf die Erwerbsbeteiligung, Betriebszugehdrig-
keitsdauern und Arbeitszeiten sowie bestehende Lohndiskriminierung dazu fiihren,
dass sich Humankapitalinvestitionen von Ménnern und Frauen unterscheiden und in
der Folge wiederum geschlechtsspezifische Aufgabenzuweisungen und Lohndifferen-
zen begriinden.1?

17 Solche Differenzen koénnen wiederum Reaktionen der Arbeitgeber nach sich ziehen. Berufs-
soziologische Studien zufolge werden z.B. frauendominierte Arbeitsplitze so strukturiert
werden, dass das Humankapital der Frauen jederzeit leicht ersetzbar ist. Dies hat wiederum
Folgen fiir die Arbeitsplatzanforderungen und die betriebliche Qualifizierung (vgl. dazu z.B.
den Bericht zur Berufs- und Einkommenssituation von Frauen und Miannern, 2001, S. 146£.).
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4.2 Beispiel 2: Die Erklarung geschlechts-
spezifisch unterschiedlicher Ausbildungs-
signale im Signalling-Ansatz

Dem Humankapitalansatz zufolge steigern Bildungsinvestitionen direkt die Produkti-
vitat der ArbeitnehmerInnen. Spence (1973) stellt eine andere Funktion von Bildungs-
investitionen in den Mittelpunkt seiner Betrachtung: Bildungsinvestitionen kénnen
unter bestimmten Bedingungen als Signal iiber die durchschnittliche Leistungsfihig-
keit der Bewerber dienen und damit dazu beitragen, Informationsasymmetrien zwi-
schen ArbeitgeberIn und Arbeitnehmerlnnen zu iiberwinden. Um die Signalwirkun-
gen von Bildungsinvestitionen herauszuarbeiten, nimmt Spence (1973, S. 356f.) — im
krassen Gegensatz zur Humankapitaltheorie - vereinfachend an, Bildungsinvestitio-
nen hitten keine Wirkung auf die Produktivitat der ArbeitnehmerInnen. Die Produkti-
vitat wird vielmehr als feststehende Eigenschaft betrachtet, die aber vom Arbeitgeber
zum Zeitpunkt der Einstellung nicht direkt beobachtet, sondern nur aus Signalen der
Bewerber erschlossen werden kann.18

Spence (1973) betrachtet einen typischen Arbeitgeber (Durchschnittsindividuum), der
unter Bedingungen vollkommener Konkurrenz am Arbeitsmarkt agiert. Dieser hat in
der Vergangenheit bereits Erfahrungen mit verschiedenen Arbeitskréftegruppen ge-
sammelt, die sich nach bestimmten Signalen (beeinflussbaren Merkmalen, z.B. Ausbil-
dungsabschliissen) und moglicherweise auch bestimmten Indikatoren (unbeeinflussba-
ren Merkmalen, z.B. Geschlecht und Hautfarbe) unterscheiden. Insbesondere setzt er
eine weitere wichtige Pramisse: Die Produktivitat der Bewerber und die Kosten des
Signalerwerbs korrelieren negativ miteinander.1® Diese Priamisse ist entscheidend
dafiir, dass Bildungsabschliisse die Funktion eines Signals haben konnen.

Der/die ArbeitgeberIn bildet sich in Abhéngigkeit von den Signalen bedingte Erwar-
tungen iiber die Produktivitit der Bewerber, wenn sie eingestelit wiirden. Solche Er-
wartungen kénnen zusitzlich nach Indikatorauspragungen differenziert ausfallen,
also etwa fiir Frauen und Ménner oder Menschen mit schwarzer oder weifler Hautfar-
be oder mit einem unterschiedlichen Lebensalter getrennt formuliert werden.

Aufgrund der angenommenen vollkommenen Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt
bietet der/die ArbeitgeberIn neu einzustellenden Arbeitskriften immer den erwarteten
Grenzproduktivititslohn an. In dieses Lohnangebot gehen seine bedingten Produktivi-

18 ygl. dazu auch Milgrom und Roberts (1992, S. 155).

19 So wird angenommen, dass ein hoch produktiver Bewerber deutlich geringere Kosten auf-
wenden muss, um einen bestimmten Bildungsabschluss zu erreichen, als einer mit geringerer
Produktivitit, weil er moglicherweise schneller studieren, geringeren Zeitaufwand und ge-
ringere Opportunititskosten fiir den Erwerb des Bildungsabschlusses aufwenden ur}d.auch
weniger psychische Belastungen im Studium haben wird als ein Bewerber, dessen Fahigkei-
ten gerade ausreichen, um den Abschluss zu erwerben.
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titserwartungen ein und beeinflussen so direkt die Lohnangebote fiir die einzelnen
Gruppen Die Lohnangebote werden von den Bewerbern wahrgenommen, und diese
richten ihre Bildungsentscheidungen daran aus — unter Beriicksichtigung der von
ihnen zu tragenden Bildungskosten. Dann bewerben sie sich mit den in den Bildungs-
investitionen erworbenen Signalen sowie ihren persénlichen Indikatoren. Es erfolgen
Einstellungen mit den in den Lohnangeboten festgelegten Lohnen. Im néchsten Schritt
iiberpriift der/die ArbeitgeberIn, ob seine bedingten Erwartungen durch die Einstel-
lungen bestitigt wurden. Wenn nicht, muss er seine Lohnstruktur anpassen; wenn ja,
bleibt diese unverandert. Diesen Kreislauf bezeichnet Spence (1973, S. 359) als Infor-
mationsfeedbackschleife. Die Arbeitgebererwartungen iiber den Zusammenhang zwi-
schen Bewerbermerkmalen (Signalen und ggf. auch Indikatoren) und spéterer Produk-
tivitdt stehen am Anfang des Kreislaufes als exogene Grofe fest. Sie werden durch das
Modell nicht erklirt, sondern einfach als Ausgangspunkt genommen.

An einem einfachen Beispiel, in welchem zwei Gruppen von Bewerbern unterschieden
werden, sollen zunichst das Modell und dessen Implikationen naher erlautert werden:

Tabelle 4: Annahmen iiber die Bewerbergruppen im Beispiel
Bewerbergruppe l ]
Grenzprodukt der Arbeitsleistungen/Produktivitat 1 2
Anteil dieser Gruppe an der gesamten Bewerberpopulation q 1-q
Signalkosten, um Signalausprégung y zu erreichen y y/2

Die Bewerbergruppe I hat eine niedrigere Produktivitdt von 1 und Signalkosten von y
Einheiten, um eine Signalauspragung von y zu erreichen. Die Bewerbergruppe II hat eine
héhere Produktivitit von 2 und niedrigere Signalkosten von y/2 Einheiten, um eine Sig-
nalauspragung von y zu erreichen. Um jetzt das konkrete Angebot einer Lohnstruktur
durch den/die ArbeitgeberIn zu ermitteln, miissen Aussagen iiber dessen bedingte Erwar-
tungen gemacht werden. Wir unterstellen im Beispiel folgende Erwartungen:

Wenn y <y" = Produktivitdt 1 mit der Wahrscheinlichkeit 1.
Wenn y > y* = Produktivitdt 2 mit der Wahrscheinlichkeit 1.

Diese Erwartungshaltung der ArbeitgeberIn ist sehr einfach strukturiert, da sie einerseits
nur von dem Signal y abhdngt und andererseits mit sicheren Produktivititserwartungen
in den beiden Bereichen von y auskommt. ArbeitgeberInnen mit dieser Erwartung wer-
den auch eine einfache Lohnstruktur anbieten, bei der alle Bewerber mit einer Signalaus-
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pragung y < y" den Grenzproduktivititslohn w = 1 angeboten bekommen, alle Bewerber
mity 2 y* einen Grenzproduktivititslohn von w = 2.

In einem néchsten Schritt konnen die Signalling-Entscheidungen der Bewerber analy-
siert werden, die sich mit dieser Lohnstruktur konfrontiert sehen. Angenommen wird,
dass die Bewerber ihren Nettolohn maximieren werden, also die Differenz aus dem
erhaltenen Lohn abziiglich der aufgewendeten Signalkosten. Zunachst wird unmittel-
bar deutlich, dass in unserem Beispiel aufgrund des linearen Verlaufs und der positi-
ven Steigung der Kostenfunktionen jeweils nur die beiden Punkte y=0undy=y"als
mogliche Signalauspridgungen in Frage kommen. Bei den anderen Punkten hat man
jeweils den gleichen Lohn, aber hhere Signalkosten, sodass sich ein niedrigerer Netto-
lohn ergibt.

Abbildung 1: Signalentscheidung der niedrig produktiven Bewerber(innen)

c(y)y=y
) [ )/, w(y)
1 —
A
- ; >
1 y* 2 y

A>SB=y=0

Graphisch kann daher ein Vergleich der beiden Strecken A und B vorgenommen wer-
den, die jeweils iiber dem Nullpunkt bzw. iiber y* den Abstand zwischen Lohn und
Signalkosten wiedergeben. Es ist zu erkennen, dass bei vielen Ausprigungen des
Punktes y* die rationale Wahl der Bewerber so ausfallt, dass alle wenig produkt%ven
Bewerber (Gruppe 1) die Signalauspragung y = 0 wihlen und alle hochproduktiven
(Gruppe 2) die Signalausprigung y’.

In diesem Fall werden die Erwartungen des Arbeitgebers genau bestatigt. ?rgebm's irc,t
ein Gleichgewicht auf dem Arbeitsmarkt, bei dem es fiir keinen Akteur einen Anreiz
gibt, sein Verhalten zu dndern, ohne dass die andere Partei ihr Verhalten &ndert. Das |
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heiflt nun aber nichts anderes, als dass die richtige Wahl der Lohnstruktur in Verbin-
dung mit den Signalkosten der Bewerber gerade dazu fiihrt, dass die Bewerber ihren
eigenen Wissensvorsprung {iber ihre Produktivitit und ihre Signalkosten dazu ver-
wenden, sich in einem Prozess der Selbstselektion bestimmten Gruppen zuzuordnen.
Die Aufgabe, bestimmte Informationen iiber Bewerber im Rahmen von Screening-
Prozessen?0 in der Personalauswahl zu sammeln und auf deren Basis eine Zuordnung
der Bewerber zu Gruppen oder Klassen vorzunehmen, kann also durch das Selbstse-
lektionsschema {ibernommen werden.

Abbildung 2: Signalentscheidung der hoch produktiven Bewerber(innen)

(y)
) [ : = w(y)

Y

._._-
«

*
«

B>A=y=y*

Fiir welche Werte von y* funktioniert diese Selbstselektion der Bewerber so , perfekt”
wie beispielhaft dargestellt? Bei genauer Betrachtung ist zu erkennen, dass die Ent-
scheidung der beiden Bewerbergruppen fiir alle y*-Werte zwischen 1 und 2 immer so
ausfdllt wie im obigen Beispiel. Trotzdem sind nicht alle dieser Gleichgewichtspunkte
aus der Sicht der Bewerber gleich zu beurteilen. Je hoher namlich der Wert fiir y" liegt,
desto mehr Bildungskosten miissen sie tragen, ohne dass diesen eine verniinftige
Funktion gegeniibersteht — die Selektion der Bewerber findet ja auch bei y-Werten
nahe dem Wert 1 statt. Daher gibt es ein wohlfahrtsdkonomisch begriindetes Interesse

20 Zu Screening in der Personalauswahl siehe u.a. Spremann (1990) und Alewell (1994).
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daran, zu moglichst dicht an y*= 1 liegenden Werten zu kommen, damit nicht unndtig
hohe Bildungskosten in der Gesellschaft ,verpuffen’.2!

Fiir unsere Frage, ob bzw. wie in personaldkonomischen Arbeiten Geschlecht beriick-
sichtigt wird, ist eine Erweiterung der Uberlegungen um die Indikatoren vorzu-
nehmen (vgl. dazu Spence, 1973, S. 368ff.). Startpunkt der Analyse sind auch hier die
exogenen, nunmehr aber geschlechtsspezifisch differierenden Erwartungen des Ar-
beitgebers. Wir nehmen in unserem Beispiel an, dass sich diese Erwartungen nur da-
durch unterscheiden, dass der Arbeitgeber y*m (den kritischen Wert der Mainner) klei-
ner ansetzt als y'r (den kritischen Wert der Frauen), d.h.:

Gruppe der Frauen:

Wenn yr < y’F = Produktivitét 1 mit der Wahrscheinlichkeit 1.
Wenn yr 2 y'r = Produktivitdt 2 mit der Wahrscheinlichkeit 1.
Fitr den kritischen Wert gelte: y'r > 2.

Gruppe der Ménner:

Wenn ym < y'M = Produktivitdt 1 mit der Wahrscheinlichkeit 1.
Wenn yuM 2 y'M = Produktivitat 2 mit der Wahrscheinlichkeit 1.
Fiir den kritischen Wert gelte: y'™M < 2.

Aus seinen bedingten Erwartungen leitet der/die ArbeitgeberIn nun eine Lohnstruktur
als Funktion des Indikators Geschlecht ab. Aus den angegebenen Arbeitgebererwar-

tungen resultiert folgendes Lohnangebot:
[
Minner:

Signalauspragung ym < y'm = erwartete Produktivitat 1 = Lohnangebot w =1.
Signalausprigung y™m 2 y'm = erwartete Produktivitit von 2 = Lohnangebot w = 2.

Frauen:

Signalauspriagung yr < y'r = erwartete Produktivitat von 1 = Lohnangebot w = 1.
Signalauspragung yr 2 y’r = erwartete Produktivitat von 2 => Lohnangebot w = 2,
wobei gilt: yM<2 <y'F.

Um geschlechtsspezifische Auswirkungen auf das Gleichgewicht zu verdeutlichen,
betrachten wir jetzt nur die beiden Gruppen der leistungsféhigeren Ménner und Frau-
en, also alle Personen mit einer Produktivitit von 2 und Signalkosten von c(y) = y/2.
Graphisch lisst sich die Entscheidung der Bewerber wieder anschaulich darstellen
(vgl. Abbildung 3 und 4):

2 Welche Gruppen wie von Signalling-Prozessen profitieren, soll hier nicht untersucht werden,
vgl. dazu die ausfiihrlichen Uberlegungen von Spence (1973).
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Abbildung 3: Signalentscheidung der hochproduktiven Minner
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Abbildung 4: Signalentscheidung der hochproduktiven Frauen
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Aufgrund des linearen Verlaufs und der positiven Steigung der Kostenfunktion kom-
men wiederum jeweils nur die beiden Punkte y = 0 und y=yMbzw.y = yrals mogli-
che Signalausprdgungen in Frage. Die produktiven Minner werden die Signalauspra-
gung y'™ wihlen, da die Strecke B ldnger ist als die Strecke A. Ist dies der Fall, werden
die bedingten Erwartungen des Arbeitgebers bestitigt und manifestieren sich in der in
der nachsten Runde angebotenen Lohnstruktur fiir minnliche Bewerber. Die produk-
tiven Frauen werden dagegen die Signalausprigung y = 0 wihlen. Die frauenspezifi-
schen Arbeitgebererwartungen fithren also dazu, dass auch die hochproduktiven
Frauen nur den niedrigen Bildungsabschluss y = 0 erwerben (im Unterschied zu hoch-
produktiven Méannern, die y = y' setzen), weil der hohere Wert fiir y'r bei ihnen zu
hoheren Bildungskosten und damit niedrigeren Nettolohnen fiihrt als bei ye=0.

Der/die ArbeitgeberIn wird bei der Uberpriifung seiner Erwartungen anhand der
tatsichlich realisierten Produktivitdten fiir die Gesamtgruppe der Frauen dann eine
durchschnittliche Produktivitat von 1q + (1-q) 2 = 2 - q erfahren und den Lohn entspre-
chend an diese Durchschnittsproduktivitét anpassen. Das einheitliche Lohnangebot
fiir alle Frauen wiirde keine Differenzierung zwischen den hoch und den niedrig pro-
duktiven Frauen, die aber alle nur y = 0 als Signal erwerben, mehr erméglichen. Es
entsteht ein sog. ,Pooling-Gleichgewicht”, das bewirkt, dass zwischen Frauen mit
unterschiedlicher Produktivitdt aufgrund des Nichterwerbs von Signalen durch die
hoher produktiven Frauen nicht genauso differenziert wird wie zwischen den Min-
nern. Vielmehr verbessern die wenig produktiven Frauen gegeniiber einer Situation
mit Signalling wie bei den Mannern ihren Lohn von w = 1 auf w = 2-g; die hoch pro-
duktiven Frauen aber verschlechtern sich von w = 2 auf w = 2-q. Im Ergebnis werden
die wenig produktiven Frauen ,subventioniert” durch die hoch produktiven Frauen.

Ménner und Frauen befinden sich nach Abschluss aller Anpassungsprozesse also in
unterschiedlichen Gleichgewichten, die selbst durch den unterstellten vollkommenen
Wettbewerb nicht angeglichen werden bzw. trotz der gleichen Produktivitidt von Mén-
nern und Frauen mit der Zahlung von Grenzproduktivititslshnen zu unterschiedli-
chen Situationen auf dem Arbeitsmarkt fithren konnen, solange die Arbeitgeber-
erwartungen nicht angeglichen werden. Die dieses diskriminierende Gleichgewicht
auslésenden Arbeitgebererwartungen werden durch den Mechanismus der Informa-
tionsfeedbackschleife jedoch nicht zwingend?? korrigiert. Spence (1973, S.373) be-
schreibt die entstehende Situation als ,Gleichgewichtsfalle”. Damit liefert das Modell
eine Begriindung dafiir, wie geschlechtsspezifisch differierende Arbeitgebererwartun-
gen auch bei Wettbewerb, gleichen Fahigkeitsausstattungen und Produktivititen der
nach Indikatoren unterschiedenen Bewerbergruppen sowie rationalem Verhalten aller

2 Hier ist zu diskutieren, ob der Arbeitgeber nach der Einstellung ggf. fiir die Frauen die Pro-
duktivititen auch unabhiingig von den zu beobachtenden Signalen erhebt und die Lohne
dann individuell anpasst. In einem solchen Fall wiirden sich die hochproduktiven Frauen so-
gar verbessern, weil sie den Lohn von w = 2 ohne das Eingehen von Signalkosten erhalten.
Spence (1973) geht jedoch davon aus, dass einmal vereinbarte Lshne bestehen bleiben und
die Anpassung der Erwartungen immer nur fiir die ndchsten Einstellungen erfolgt.
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Beteiligten unterschiedliche Signal- bzw. Ausbildungsentscheidungen von Frauen und
Mainnern hervorrufen konnen.

4.3 Beispiel 3: Arbeitsmarktregulierungen
und ihre Auswirkung auf die
Arbeitsmarktposition von Frauen:

Das Beispiel des Mutterschutzes=

Wie in fast jedem Land der Welt existieren auch in Deutschland Regelungen zum
Mutterschutz, die den Anspruch von Frauen auf eine zeitlich begrenzte Freistellung
von ihrer Arbeit rund um den Zeitpunkt der Geburt eines Kindes und ihr Recht auf
Riickkehr an diesen oder einen vergleichbaren Arbeitplatz nach Ablauf der Freistel-
lungsfrist regeln. Wenn diese Regelungen den ArbeitgeberInnen Kosten verursachen,
die nur in den Arbeitsverhilimissen von Frauen, nicht aber in denen von Minnern
anfallen kdnnen, kénnen sie die Arbeitsmarktposition von Frauen negativ beeinflus-
sen: Entweder diese Kosten fiihren c.p. dazu, dass von den ArbeitgeberInnen statt
Frauen lieber Ménner eingestellt werden, oder der/die ArbeitgeberlIn iiberwiilzt die
Kosten auf die Lohne von Frauen und zahlt diesen einen geringeren Lohn als ansons-
ten vergleichbaren Mannern. Gesetzliche Regelungen kénnten demnach eine Ursache
von geschlechtsspezifischen Unterschieden in relevanten Arbeitsmarktdaten sein. Dies
wollen wir im Folgenden erldutern:

Durch die Freistellung entstehen méglicherweise erstens abschreibungsbedingte Kos-
ten eines Humankapitalverlustes fiir die Dauer der Schutzfrist. Bei einer typischen
Freistellungsdauer von 14 Wochen nach dem deutschen Mutterschutzrecht24 diirften
dadurch bedingte Humankapitalverluste von ihrer Héhe her jedoch eher vernachlis-
sigbar sein und erst fiir langere Freistellungen aufgrund von Elternzeitregelungen
relevant werden. Zudem haben wir uns mit humankapitaltheoretischen Argumenten
bereits im ersten Beispiel beschiftigt. Daher wollen wir dies hier nicht weiter verfolgen
und uns stattdessen auf einen zweiten25 wichtigen Kostenbereich konzentrieren: die

2 Vgl zu den Uberlegungen dieses Abschnittes die ausfiihrlicheren Ausfiihrungen und den
internationalen Vergleich von Regelungen in Alewell und Pull (2001; 2002; 2004) sowie die
Uberlegungen in Alewell (2000), die auch die Wirkungen der direkten finanziellen Belastun-
gen des Arbeitgebers mit einbeziehen.

24 Laut Mutterschutzgesetz beginnt die Freistellung 6 Wochen vor dem voraussichtlichen Ge-
burtstermin und endet bei normalen Geburten (keine Mehrlinge, keine Friihgeburt) 8 Wochen
nach der Geburt. Vor der Geburt hat die Frau ein Wahlrecht, ob sie die Freistellung in An-
spruch nehmen will, nach der Geburt besteht ein Beschiftigungsverbot fiir den Arbeitgeber.

25 Ein dritter wichtiger Kostenbereich sind die Zuschiisse des Arbeitgebers zum Mutterschafts-
geld, die auch Gegenstand juristischer Auseinandersetzung waren und vom Bundesverfas-
sungsgericht im November 2003 fiir verfassungswidrig erklart wurden. Der Tenor des Ur-
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Reorganisationskosten des Arbeitgebers, die durch die Mutterschutzfristen ausgeldst wer-
den.

Wird eine Frau von ihrer Arbeit freigestellt, hat jedoch den Anspruch, nach der Frei-
stellungszeit auf ihren alten oder einen vergleichbaren Arbeitsplatz zuriickzukehren,
ergibt sich fiir den/die ArbeitgeberIn das organisatorische Problem, wer deren Aufga-
ben in der Zwischenzeit erledigt. Zur Losung hat der/die ArbeitgeberIn im Wesentli-
chen zwei Alternativen, die in Abhéngigkeit von der Linge der Mutterschutzfrist und
verschiedenen anderen Determinanten unterschiedlich teuer sind; Er/Sie kann die
Arbeit umverteilen auf die KollegInnen der freigestellten Frau (,, Umverteilungslisung
oder er/sie kann eine Vertretungskraft fiir die Dauer der Freistellungszeit einstellen
(, Vertretungslosung™).26 Welche Reorganisationskostenverliufe ergeben sich nun fiir
die beiden Arbeitgeberalternativen?

Die Umverteilungslosung eignet sich potenziell bei relativ kurzen Freistellungszeiten.
Fiir kurze Fristen werden hdufig, wie auch wihrend Urlaubszeiten oder Geschiftsrei-
sen, die Kolleglnnen der Freigestellten deren Aufgaben mit {ibernehmen kénnen. Je
linger jedoch die Freistellungszeit, desto problematischer wird die Umverteilungsl-
sung: Unter der Prémisse angemessener Arbeitsintensititen vor der Reorganisation
kann eine ldnger andauernde zusétzliche Arbeitsbelastung der KollegInnen zur Erhé-
hung der Unzufriedenheit, Fehleranfalligkeit, Fluktuation und Fehlzeiten fiihren. Die
Umverteilungskosten (insgesamt und auch pro Zeiteinheit) werden mit zunehmender
Dauer der Mutterschutzfrist iiberproportional ansteigen. Ob die KollegInnen der frei-
gestellten Frau {iberhaupt in der Lage sind, deren Aufgaben zu iibernehmen, héngt
u.a. auch von der vorher bestehenden Aufgabenverteilung in der Arbeitsgruppe ab:
Homogene Aufgaben ermdglichen eher eine Umverteilung. Je heterogener die Aufga-
ben, desto stirker ausgeprigt sind die Einarbeitungsnotwendigkeiten und desto
schwieriger bzw. kostentréchtiger wird daher diese Losung.2” Wihrend also die Um-
verteilungskosten mit der Dauer der Mutterschutzirist ansteigen, ist ihre absolute
Héhe durch den Grad der Heterogenitit der Aufgaben in der jeweiligen Arbeitsgrup-
pe bedingt und kann deshalb von Unternehmen zu Unternehmen, von Abteilung zu
Abteilung und von Arbeitsgruppe zu Arbeitsgruppe schwanken. Daher kann eine
Umverteilungsldsung gerade fiir kleine Unternehmen sehr kostentrichtig sein, weil

teils, nicht den Arbeitgebern, sondern der Gesellschaft insgesamt die Finanzierung der Mut-
terschutzkosten aufzubiirden, erscheint auch aus Skonomischer Sicht verniinftig, vgl. hierzu
die Uberlegungen in Alewell (2000).

26 Die Moglichkeit, die Arbeit bis zur Riickkehr der Frau liegen zu lassen’, wird hingegen nur
in Ausnahmefillen bestehen und soll daher nicht weiter betrachtet werden.

27 Dass Arbeitgeber damit vorausschauend auf erwartete Reorganisationsprobleme reagieren,
wire auch eine Erklirung fiir das in Fufinote 17 angesprochene Phédnomen, dass fraufendo-
minierte Arbeitsplitze tendenziell so strukturiert werden, dass eine Austauschbarkeit der
Stelleninhaberinnen jederzeit moglich ist.
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hier die Heterogenitit in den Aufgabenstrukturen in der Regel grofier sein wird als in
grofen Unternehmen.28

Anders verlauft die Funktion der Vertretungskosten, insbesondere wenn es um die Ver-
tretung von hochqualifizierten Arbeitnehmerinnen geht: Je hdher die Qualifikationsan-
forderungen, desto schwieriger wird es sein, fiir einen kurzen Vertretungszeitraum
eine Ersatzkraft zu finden. Such- und Einstellungskosten stellen im Hinblick auf die
gesamte Mutterschutzzeit fixe Kostenbestandteile dar. Zeitarbeitskrifte sind in aller
Regel fiir hochqualifizierte Tatigkeiten jedenfalls bisher eher nicht verfiigbar.2 Auf die
Vertretungszeit umgerechnet, ergibt sich, dass mit ldngerer Freistellungszeit und Be-
schiftigungsdauer der Ersatzkraft die Such- und Einstellungskosten pro Zeiteinheit
der Mutterschutzfrist fallen. Zudem muss die Vertretung zunéchst eingearbeitet wer-
den und wird daher einerseits Arbeitszeit von KollegInnen in Anspruch nehmen,
andererseits auch erst nach einer gewissen Zeit die volle Produktivitit erreichen. Die
im Zeitablauf abnehmende Differenz zur Produktivitat der freigestellten Arbeitneh-
merin ebenso wie die im Zeitablauf abnehmende monetér bewertete Arbeitszeit der
KollegInnen, die an der Einarbeitung beteiligt sind, kénnen als Opportunitétskosten
den fixen Einstellungs- und Rekrutierungskosten zugeschlagen werden. Insgesamt
ergibt sich damit ein unterproportional steigender30 Verlauf der gesamten Vertre-
tungskosten bzw. ein fallender Verlauf der Vertretungskosten pro Zeiteinheit. Die
absolute Hohe der Vertretungskosten hingt stark vom Ausmaf des benétigten spezifi-
schen Humankapitals am jeweiligen Arbeitsplatz ab. Je hoher die Spezifitat der bend-
tigten Qualifikationen, desto hoher die Rekrutierungs- und Einarbeitungskosten und
damit die Kosten der Vertretungslosung.

Fiir die Wahl zwischen der Umverteilungs- und der Vertretungslosung kann der/die Arbeit-
geberIn bei gegebenen Mutterschutzdauern die jeweils entstehenden Reorganisations-
kosten pro Zeiteinheit vergleichen und die kostengiinstigere Alternative auswéhlen. In
Abbildung 5 sind die gesamten Reorganisationskosten des Mutterschaftsurlaubs pro

28 Zudem hingt die absolute Héhe der Umverteilungskosten auch von den Regelungen zur
Bezahlung von Uberstunden ab. Sind Uberstunden mit dem reguldren Gehalt pauschal abge-
golten, wie es in Bereichen von hoher qualifizierten Angestellten iiblich ist, so sind die Um-
verteilungskosten niedriger, als wenn lineare oder sogar iiberproportional hohe Uberstun-
denzuschlage gezahlt werden.

29 Vgl. zu einem Uberblick fiir den deutschen Zeitarbeitsmarkt z.B. Fohr (2000). Allerdings kann
das ab 2004 greifende Gleichbehandlungsgebot méglicherweise einen Trend hin zu Zeitarbeit
auch im héher qualifizierten Bereich unterstiitzen, vgl. hierzu Alewell, Friedrich und Martin
(2004).

30 Bei lingeren Mutterschutzdauern nach Abschluss der Einarbeitung mdglicherweise auch
horizontaler Verlauf der Vertretungskostenfunktion. Steigt die Produktivitat der Vertretungs-
kraft im Laufe der Zeit iiber die der freigestellten Arbeitnehmerin, z.B. weil eine nur befristet
eingestellte Ersatzkraft {iber sehr hohe Leistungen eine unbefristete Anstellung erreichen
méchte, so kdnnen die gesamten Vertretungskosten bei lingeren Mutterschutzfristen sogar
sinken.
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Zeiteinheit der Mutterschutzfrist dargestellt durch C = min(Cu, Cv) mit Cu = Kosten
der Umverteilung pro Zeiteinheit und Cv = Kosten der Vertretung pro Zeiteinheit.

So betrachtet, konnte sich gerade eine mittlere Dauer des Mutterschutzes als beson-
ders kostenintensiv fiir ArbeitgeberInnen erweisen, weil hier die Umverteilungs- und
die Vertretungslosung vergleichsweise hohe Reorganisationskosten aufweisen und
quasi die Wahl zwischen zwei wenig passenden Strategien besteht. Bei sehr kurzen
und sehr langen Abwesenheitszeiten fithrt dagegen jeweils eine der Alternativen zu
deutlich niedrigeren Reorganisationskosten pro Zeiteinheit und ist daher vorzuzie-
hen.3!

Abbildung 5:  Kosten von Umverteilungs- und Vertretungslosung in Abhingigkeit
von der Dauer des Mutterschutzes

C\. CU

&
»

Dauer des Mutterschutzes

Quelle: leicht verindert nach Alewell & Pull (2002).

Neben der Dauer der mutterschutzbedingten Freistellung spielt die Vorhersehbarkeit der
gesamten geburtsbedingten Abwesenheitsdauer eine wichtige Rolle fiir die Hohe der

31 Es ist zu beachten, dass die Argumentation hier iiber eine gegebene Dauer der Mutterschutz-
frist gefiihrt wird. Daher kénnen die Reorganisationskosten pro Zeiteinheit verglichen wer-
den. Zur Beantwortung der Frage, welche Linge der Mutterschutzdauer Arbeitgeber prfe-
rieren, miissten dagegen die Gesamtkosten der verschiedenen Mutterschutzdauern ver-
glichen werden.
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Reorganisationskosten, weil unerwartete Entscheidungen der Miitter evtl. die Reorga-
nisationsentscheidungen ex post suboptimal werden lassen: So kann etwa die uner-
wartete Entscheidung einer Mutter, im Anschluss an den Mutterschaftsurlaub Eltern-
zeit in Anspruch zu nehmen, eine Verldngerung einer kurzfristig angelegten
Umverteilungslésung in den Bereich steil ansteigender Kosten hinein erforderlich
machen. Ahnlich mag die tiberraschende Riickkehr einer Mutter an den Arbeitsplatz
die Einstellung einer Vertretungskraft ex post ineffizient machen, indem Trainings- und
Rekrutierungskosten , versenkt” werden.32

Wie deutlich wird, ist die Wirkung der gesetzlichen Regelungen auf die Arbeitsmarkt-
position von Frauen nicht einfach abzuschdtzen. Zwar ist zu erwarten, dass Arbeitge-
berlnnen die Kosten auf die Arbeitsverhiltnisse von Frauen iiberwélzen und damit
entweder Effekte dieser Regelungen bei den Frauenlohnen oder bei den geschlechts-
spezifischen Einstellungsentscheidungen auftreten. Obwohl man klare Zusammen-
hangsaussagen zwischen der Ausgestaltung der gesetzlichen Regelungen und der
Hohe der Reorganisationskosten ableiten kann, hiangt die Hohe der im Einzelfall anfal-
lenden Reorganisationskosten des Arbeitgebers daneben auch von bestimmten be-
trieblichen Gegebenheiten wie etwa der Aufgabenstruktur in Arbeitsgruppen ab. Zu-
dem ist zu beriicksichtigen, dass die Gesamtwirkungen rechtlicher Regelungen auf die
Arbeitsmarktposition von Frauen sehr komplex sind und mit partiellen Analysen -
wie der hier nur fiir den Bereich der Reorganisationskosten vorgenommenen — nicht
vollstindig abgeschitzt werden konnen: So gibt es moglicherweise Zusammenhénge
zwischen der Lange der Schutzfrist und der Wahrscheinlichkeit, dass die Frau nach
dem Ende der Schutzfrist an den Arbeitsplatz zuriickkehrt. Nach einer lidngeren
Schutzfrist kann es fiir die Frau eher moglich werden, Kinderbetreuung und Erwerbs-
arbeit miteinander zu kombinieren, sodass die Wahrscheinlichkeit eines kompletten
Humankapitalverlustes nach dem Mutterschutz fiir den/die ArbeitgeberIn sinken
konnte. Umgekehrt konnten kiirzere Schutzfristen die Wahrscheinlichkeit eines lan-
gerfristigen Ausstiegs aus dem Erwerbsleben erhohen. Die Riickkehrwahrscheinlich-
keit diirfte dariiber hinaus jedoch von zahlreichen weiteren Faktoren abhédngen, z.B.
von der Verfligbarkeit, der Qualitdt und den Kosten von Kinderbetreuung. Steigt auf-
grund der gesetzlichen Regelungen zum Mutterschutz die Wahrscheinlichkeit, dass
Frauen auch nach der Geburt eines Kindes an den Arbeitsplatz zuriickkehren und
nicht ldngerfristig aus dem Arbeitsleben ausscheiden, so tragen diese Regelungen
zugleich dazu bei, spezifisches Humankapital zu erhalten oder gute Arbeitnehmer-
Arbeitgeber-Matches zu sichern. Damit kénnen sie neben den partiell negativen Wir-
kungen auch partiell positive Effekte auf die Arbeitsmarktposition von Frauen entfal-
ten. Welcher dieser partiellen Effekte liberwiegt und ob damit die Gesamtwirkung von

32 Zu einem Vergleich der Regelungen fiir die sechs Linder USA, Grofbritannien, Deutschland,
Japan, Niederlande, Danemark insbesondere der Faktoren, die die Vorhersehbarkeit der ge-
samten Abwesenheitsdauer beeinflussen, vgl. Alewell und Pull (2001; 2002; 2004).
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Mutterschutzregelungen auf die Arbeitsmarktposition von Frauen negativ oder positiv
ist, kann nur mittels empirischer Studien beantwortet werden.33

5 Zusammenfassung

Wie bereits an den ausgewdhlten Beispielen deutlich wird, setzen theoretische perso-
nalékonomische Analysen geschlechtsspezifischer Fragestellungen an sehr unter-
schiedlichen Aspekten und Zusammenhingen an. Neben der Gemeinsamkeit der
Verwendung des 6konomischen Verhaltensmodells als Basis der Analyse gibt es auch
wesentliche Unterschiede in den Analysen - z.B. hinsichtlich der Pramissen, der unter-
stellten Verhaltenskalkiile und der Einbeziehung rechtlicher Gegebenheiten, aus denen
dann auch Unterschiede in den Ergebnissen der Analysen und der Ebene, auf denen
diese Ergebnisse angesiedelt sind, resultieren. Auch die Zuweisung von Variablen in
den Bereich exogener und endogener Grofien unterscheidet sich deutlich. Partielle
Erklarungsbeitrdge zu den geschlechtsspezifischen Mustern auf dem Arbeitsmarkt, die
sich in den in Abschnitt 2 angegebenen empirischen Daten ausdriicken, lassen sich mit
den in den selektiven Beispielen vorgestellten Ansitzen jeweils ableiten, z.B. zu unter-
schiedlichem Umfang an Humankapitalinvestitionen mit der Humankapitaltheorie, zu
unterschiedlichem Ausbildungsverhalten mit den Signalling-Uberlegungen und zur
Wirkung von Arbeitsmarktregulierungen auf die Arbeitsmarktposition von Frauen mit
dem Reorganisationskostenansatz. In der Realitit werden viele dieser Faktoren auch
zusammenwirken und sich méglicherweise sogar gegenseitig verstdrken: Zum Bei-
spiel konnen etwa geschlechtsspezifische Rollenmuster hinsichtlich der Kinderbetreu-
ung einerseits zu individuell unterschiedlichen Humankapitalinvestitionen von Mén-
nern und Frauen fithren, diese konnen wiederum, neben dem Einfluss bestimmter
Arbeitsmarktregulierungen wie etwa dem Mutterschutz, bestimmte Arbeitgebererwar-
tungen hervorrufen oder doch stabilisieren und damit geschlechtsspezifische Lohn-
strukturen bedingen, die wiederum unterschiedliches Bildungsverhalten und unter-
schiedliche Erwerbsbiographien von Méinnern und Frauen bewirken kénnen.

3 Vgl. hierzu die in Alewell und Pull (2001; 2002; 2004) zitierten empirischen Arbeiten.
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Gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit

1 Zum Thema der Entgeltdiskriminierung
in der BWL

Die Forderung einer geschlechtergerechten Entlohnung wurde bereits in den friithen
Jahren der Betriebswirtschaftslehre von einem ihrer Vertreter aufgestellt: In seinem
1914 erschienenen Buch ,Betrieb-Wissenschaft’ mahnte Rudolf Dietrich! gleiche Léhne
fiir gleiche oder dhnliche Arbeit von Frauen bei gleicher Arbeitszeit an, denn: ,Es
besteht kein verniinftiger Grund dafiir, die Lohne der Frauen, weil sie Frauen sind,
niedriger zu bemessen” (Dietrich, 1914, 5. 453, zitiert nach Krell, 2004, S. 20). Neben
dieser ausgesprochen progressiven Forderung wurden Frauen in der frithen Betriebs-
wirtschaftslehre eher unter den Aspekten der Sittlichkeit und einer an die ,weiblichen
Besonderheiten und Erfordernisse’ angepassten Arbeitsgestaltung erwéhnt (vgl. ebd.,
S.22).

Knapp 80 Jahre spiter, im Jahre 1991, wurde von Krell und Osterloh eine Bestandsauf-
nahme zum Stellenwert von Frauenthemen an den damals 43 deutschsprachigen Lehr-
stiihlen fiir die betriebswirtschaftliche Teildisziplin ,Personal’ durchgefiihrt (Krell &
Osterloh, 1992). Unter den von den 38 antwortenden Lehrstithlen am haufigsten ge-
nannten Themen rangiert ,Entgeltdiskriminierung/-gerechtigkeit’ mit 14 Nennungen
auf Platz 4 (ebd., S. 15). Allerdings weisen Krell und Osterloh darauf hin, dass beinahe
die Hilfte dieser Nennungen auf eine Autorin2 zuriickzufiihren ist, was zu einer eher
vorsichtigen Einschdtzung der Verbreitung und Bedeutung dieses Themas innerhalb
der Personallehre zum damaligen Zeitpunkt fiihren sollte. Im Jahr 2002 wurde die
Bestandsaufnahme von Krell und Karberg (in erweiterter Form) wiederholt (Krell &
Karberg, 2002a3). Zum Thema ,Entgelt’ konnten zwar nunmehr 21 Nennungen doku-
mentiert werden, jedoch belegte das Thema, gemeinsam mit ,Personalentwicklung’,
nur noch Platz 5 der Liste der am hiufigsten genannten Themen.

Der inhaltliche Schwerpunkt der personalpolitischen Arbeiten zum Thema Entgelt
unter einer Geschlechterperspektive lag in beiden Untersuchungen bei der Analyse
der potentiell diskriminierenden Wirkungen der Arbeitsbewertung bzw. der anforde-
rungsabhingigen Grundentgeltdifferenzierung als einer wesentlichen Ursache fur die
Entgeltdifferenzen zwischen Frauen und Mannern (Krell & Osterloh, 1992, 5.19; Krell

1 Zu einem historischen Uberblick iiber die Entwicklung der Betriebswirtschaftslehre und ihrer
Teildisziplin ,Personalwesen’ unter einem geschlechterbezogenen Blickwinkel vgl. Krell, 2004,
S. 17ff,, zur wissenschaftlichen Einordnung Dietrichs vgl. ebd., S. 20, Fufinote 8.

Es handelt sich um meine eigenen Vertffentlichungen: Jochmann-Déll, 1989; 1990; 1991;
Jochmann-D&ll & Wichter, 1989, sowie Diplomarbeit und Dissertation. Zihlt man Krells ei-
gene Verdffentlichungen (Krell, 1990a; 1990b) dazu, dann ist mehr als die Halfte der Nen-
nungen auf zwei Personen zuriickzufiihren.

Hier wird die Auswertung der Befragung der Personalprofessorlnnen veroffentlicht. Zur
Gesamtauswertung der Befragung aller Universitatsprofessorinnen fiir Betriebswirtschafts-
lehre vgl. Krell & Karberg, 2002b.
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& Karberg, 2002, S. 291). Die Vielzahl der zu diesem Thema bislang erschienenen Ar-
beiten (vgl. Krell 2004, S. 60ff.) findet jedoch nur sehr zogerlich Eingang in das Stan-
dardrepertoire personalwirtschaftlicher Lehrbiicher. Eine Durchsicht von 7 nach dem
Jahr 2000 in Deutschland erschienenen Personallehrbiichern (Berthel & Becker, 2003;
Bréckermann, 2003; Drumm, 2000; Jung, 2003; Martin, 2001; Scherm & Sii}, 2003;
Scholz, 2000) ergab, dass keines der Lehrbiicher in den entsprechenden Kapiteln ge-
schlechterbezogene Entgeltdiskriminierung oder mogliche diskriminierende Wirkun-
gen der Arbeitsbewertung behandelt.4 Dies ist aus zwei Griinden sowohl erstaunlich
als auch bedauerlich: Erstens wird ,, das ,Geburtsjahr’ einer intensiven und systemati-
schen Beschiftigung mit dem Diskriminierungspotential der Verfahren der Arbeits-
bewertung im Rahmen der BWL” auf das Jahr 1990 datiert (Krell, 2004, S. 42). Zwei-
tens werden im angelsdchsischen Sprachraum Fragen der Entgeltdiskriminierung und
Arbeitsbewertung bereits seit langerem auch in Lehrbiichern diskutiert (so z.B. Crane,
1982, S. 544ff.; Dessler, 1994, S. 28ff. und 429ff.; Tyson & York, 1996, S. 160 und 260 ff.).
Ebenfalls wird dort seit den 1980er Jahren das Thema ,mittelbare Diskriminierung
durch Arbeitsbewertung’ in der spezielleren Fachliteratur unter den Uberschriften
,Comparable Worth’ (USA) und ,Equal pay for jobs of equal value’ (UK) diskutjert
(vgl. fiir viele Remick, 1984; Treiman & Hartmann, 1981; Equal Opportunities Com-
mission, 1982).

Auch in Deutschland finden sich in spezielleren Lehrbiichern und Nachschlagewerken
zum Thema Entgelt mittlerweile Hinweise (Lang, Meine & Ohl, 2001, S. 191ff.), verein-
zelt auch ausfiihrliche Abschnitte (Schettgen, 1996, S. 145-151) zum Thema ,Gleiches
Entgelt fiir gleichwertige Arbeit’. Und in der neuen, 3. Auflage des Handwérterbuchs
des Personalwesens werden unter dem Stichwort ,Arbeitsbewertung’ auch deren Dis-
kriminierungspotentiale erwéhnt, und es wird auf die Bedeutung lohnpolitischer
Verhandlungen fiir ,Entscheidungen tiber die Aufnahme, Verwendung und Gewich-
tung von diskriminierungsfreien Entgeltkriterien” (Ridder, 2004, Sp. 203) verwiesen.

Der vorliegende Text will einen weiteren Beitrag zur Verankerung des Themas in der
BWL leisten. Hierzu werden zunichst die Forderungen der rechtlich fixierten Entgelt-
gleichheitsprinzipien erlautert (Abschnitt 2), bevor dann in Abschnitt 3 die Bedeutung
des Prinzips des gleichen Entgelts fiir gleichwertige Arbeit fiir das Zustandekommen
geschlechterbezogener Entgeltdifferenzen anhand statistischer Daten belegt wird. Die
Verfahren der Arbeitsbewertung werden in Abschnitt 4 zunichst allgemein beschrie-
ben; zwei weitere Unterabschnitte stellen sowohl ihr Diskriminierungspotential als
auch Mdglichkeiten einer diskriminierungsfrei(er)en Arbeitsbewertung dar. In Ab-
schnitt 5 wird ein Fazit gezogen.

4 Zu einer systematischen und umfassenden Analyse deutschsprachiger Personallehrbiicher
unter dem Geschlechteraspekt vgl. Gerhard, Osterloh & Schmidt, 1992.
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2 Die Forderungen der rechtlich fixierten
Entgeltgleichheitsprinzipien

Das alteste Prinzip zur Durchsetzung von Entgeltgerechtigkeit zwischen Frauen und
Minnern ist das des gleichen Entgelts fiir gleiche Arbeit. Frauen und Minner, die an
identischen Arbeitsplatzen arbeiten, sollen auch das gleiche Entgelt erhalten. Dies war
noch in der ersten Hilfte des 20. Jahrhunderts keine Selbstverstindlichkeit. Entweder
wurden fiir Frauen geringere Entgelte vereinbart, also ,Geschlechtsabziige’ vorge-
nommen, oder aber Ménner erhielten ,Geschlechtszulagen’, damit sie an gleichen
Arbeitsplatzen eine hohere Verdienstchance hatten als ihre Kolleginnen.5 Noch bis in
die 1950er Jahre hinein wurden in Tarifvertrdgen der damaligen BRD Frauenlohn-
gruppen und Lohnabschlagsklauseln fiir Frauen vereinbart, durch die sie fiir gleiche
Arbeit ein um bis zu 30% geringeres Entgelt erhielten als ihre mannlichen Kollegen.
Erst im Jahre 1955 erklirte das Bundesarbeitsgericht diese Regelungen fiir unzulassig,
und sie wurden sukzessive abgeschafft (vgl. hierzu Jochmann-Déll, 1990, S. 178ff.;
Jochmann-Doll & Krell, 1993, S. 135(f.).

Das Prinzip des gleichen Entgelts fiir gleiche Arbeit kann mittlerweile als verwirklicht
angesehen werden. Busfahrer und Busfahrerinnen, Kfz-Mechaniker und Kfz-Mechani-
kerinnen, Sekretdre und Sekretdrinnen, Krankenpfleger und Krankenpflegerinnen -
sie alle erhalten dasselbe Grundentgelt, wenn sie nach demselben Tarifvertrag vergiitet
werden. Ist dies nicht der Fall, kann rechtlich erfolgversprechend dagegen angegangen
werden.6 Dass trotz der weitgehenden Verwirklichung dieses Prinzips die Entgeltdif-
ferenzen nicht entscheidend verringert wurden (vgl. Abschnitt 3), muss also andere
Ursachen haben.

Eine wesentliche Ursache liegt darin, dass Frauen und Méanner nur zu einem geringen
Teil gleiche Arbeit verrichten. Der grofite Teil des Arbeitsmarktes ist mehrfach ge-
schlechtsspezifisch segregiert, d.h. dass Frauen und Ménner an Arbeitspldtzen, in
Berufen oder in Branchen arbeiten, in denen sie mehrheitlich auf Angehérige ihres
eigenen Geschlechtes treffen (vgl. Abschnitt 3). Das Prinzip des gleichen Entgelts fiir
gleiche Arbeit bzw. das Verbot der unmittelbaren Entgeltdiskriminierung hat deshalb
nur geringe empirische Relevanz und nur einen geringen potentiellen Einfluss auf die
Entgeltdifferenz. Viel wichtiger fiir eine Realisierung der Entgeltgleichheit ist das

5 Von einer solchen Praxis in einer Weberei berichtet Max Weber zu Anfang des 20. Jahrhun-
derts: In der beschriebenen Fabrik webten iiberwiegend Frauen, aber auch einige Méanner Ta-
schentiicher und schmales Leinen. Die Akkordleistung und damit die Verdienstchancen der
Frauen waren deutlich besser als die der Minner, obwohl der garantierte Minimallohn fiir die
Manner héher lag. Da nun den Méannern nicht zugemutet werden konnte, weniger zu verdie-
nen als ihre Kolleginnen, erhielten sie einen ,Geschlechtszuschlag’ in Hohe von 1/5 ihres Ak-
kordverdienstes (Weber, 1908-09, S. 165, zitiert nach Jochmann-Déll & Krell, 1993, S. l3§f.). '

6 Zu den rechtlichen Grundlagen zur Durchsetzung der Entgeltgleichheit vgl. ausfithrlich
Schiek, 2004; sowie Tondorf & Ranft], 2003, S. 8ff.
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Prinzip des gleichen Entgelts fiir gleichwertige Arbeit bzw. das Verbot der mittelbaren
Entgeltdiskriminierung. Um dies zu verdeutlichen, liefert der nun folgende Abschnitt
einige Daten zu Entgeltdifferenzen zwischen Ménnern und Frauen und ihrem Zy-

sammenhang zur beruflichen Segregation.

3 Entgeltdifferenzen und berufliche
Segregation |

Aktuelle Zahlen aus Deutschland zeigen, dass sich die Entgeltdifferenzen in den letz-
ten Jahrzehnten nicht entscheidend verringert haben. Der Bericht zur Berufs- und
Einkommenssituation von Frauen und Minnern, der im Jahr 2001 von der Bundesre-
gierung veroffentlicht wurde, weist fiir Westdeutschland eine Verringerung der Ent-
geltdifferenz um 2,8 Prozentpunkte zwischen 1977 und 1997 aus. Vollzeitbeschiftigte
Frauen erhielten 1997 immer noch nur 74,8% des Verdienstes vollzeitbeschaftigter
Minner. In Ostdeutschland sahen die Werte erheblich glinstiger aus: Frauen erzielten
hier 93,9% des Einkommens von Mannern und nehmen damit auch auf europiischer
Ebene eine Spitzenposition ein. Der Durchschnittswert fiir Deutschland liegt bei 75,8%
(Bericht zur Berufs- und Einkommenssituation von Frauen und Minnern, 2001,
S. 46f.).

Die jlingsten Daten liefert die letzte Gehalts- und Lohnstrukturerhebung des Jahres
2001 fiir alle vollzeitbeschiftigten ArbeitnehmerInnen im Produzierenden Gewerbe,
Handel, Kredit- und Versicherungsgewerbe (Statistisches Bundesamt, 2003). Tabelle 1
enthilt ausgewihlte Daten im Uberblick.”

Fiir Deutschland insgesamt wird eine Einkommensrelation von 78,4% ausgewiesen,
wobei die Relation in Ostdeutschland bei 87,2%, in Westdeutschland bei 78,2% liegt. In
der Differenzierung nach Angestellten und ArbeiterInnen ergibt sich sowohl fiir Ost-
als auch fiir Westdeutschland eine leicht ausgeglichenere Situation fiir die Arbeiterin-
nen. Dies diirfte u.a. daran liegen, dass im Angestelltenbereich die (hohen) Einkom-
men von Fithrungskréften enthalten sind, an denen Frauen nur einen geringen Anteil
stellen.

7 Die Daten sind allerdings nicht unmittelbar mit denen des Berichtes der Bundesregierung
vergleichbar, da sich die Datenbasen voneinander unterscheiden.
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Tabelle 1: Entgelte von Frauen und Minnern in der Gehalts- und Lohnstrukturerhebung
von 2001: Bruttomonatsverdienste in € und Frauenentgelte in % der Miinner-
entgelte (Entgeltrelation)

Manner Frauen Entgeltrelation
alle Deutschland 2.984 2.340 78,4
Ostdeutschland 2.121 1.849 87,2
Westdeutschland 3.090 2417 78,2
Angestelite Deutschland 3.830 2.554 66,7
Ostdeutschland 2.953 2.073 70,2
Westdeutschland 3.900 2.623 67,3
Arbeiterinnen Deutschland 2.424 1.809 74,6
Ostdeutschland 1.818 1.418 78,0
Westdeutschiand 2.517 1.883 74,8

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2003.

Um die Ursachen fiir diese Entgeltdifferenzen zu analysieren, werden in Abhingigkeit
von der jeweils zugrunde liegenden Arbeitsmarkttheorie8 unterschiedliche Variablen
herangezogen. Im Bericht der Bundesregierung werden verschiedene strukturelle
Merkmale in ihrer Wirkung auf die Entgeltdifferenzen untersucht: Berufs- und Tatig-
keitsposition, Berufs- und Tatigkeitsjahre, Dauer der Unternehmenszugehorigkeit,
UnternehmensgroBe, Ausbildungsniveau und Alter. Fiir alle Variablen gilt, dass selbst
bei gleichen Ausprigungen dieser Strukturmerkmale Frauen weniger verdienen als
Minner (Bericht zur Berufs- und Einkommenssituation von Frauen und Minnern,
2001, S. 35££.). Selbst wenn also diese Strukturvariablen diskriminierungsfrei zwischen
Frauen und Minnern verteilt wiren, bliebe ein unerklarter bzw. nur durch Diskrimi-
nierung zu erkldrender Rest der Entgeltdifferenz ibrig.

Eine wesentliche Ursache fiir die Entgeltdifferenzen wird im Bericht der Bundesregie-
rung in der Konzentration von Frauen und Minnern ,auf unterschiedliche Wirt-

8  So wird z.B. in humankapitaltheoretischen Ansatzen die unterschiedliche Ausstattung der
ArbeitnehmerInnen mit produktivititsrelevanten Merkmalen zur Erklirung herangezogen,
wie z.B. Qualifikation oder Alter (vgl. dazu auch Alewell & Canis, in diesem Band). Segmen-
tationstheorien hingegen sehen die Ursachen eher in einer systematischen Zuordnung be-
stimmter Beschiftigtengruppen zu bestimmten Arbeitsmarktsegmenten, u.a. entlang kon-
struierter Geschlechtergrenzen, wobei Frauen stets den jeweils ungiinsﬁggren Segmenten
angehdren (vgl. hierzu Jochmann-Dé6ll, 1990, S. 15ff.; Kleber, 1992; sowie Heintz et al,, 1997,
insbes. S. 16ff.).
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schaftsbereiche mit abweichenden Verdienstmdoglichkeiten (gesehen). Die Verdienste
in typischen Frauenbranchen sind vergleichsweise niedrig, in Ménnerbranchen sind
sie dagegen vergleichsweise hoch” (ebd., S. 35). Auch auf europiischer Ebene werden
dhnliche Beobachtungen gemacht. In einer Zusammenstellung und vergleichenden
Auswertung mehrerer Studien zu Verdienstunterschieden von Frauen und Minnern
in Europa werden die folgenden Faktoren als entscheidend fiir das geschlechtsspezifi-
sche Entgeltgefille ausgemacht: ,Verdienstunterschiede zwischen Mannern und Fray-
en mit Familienpflichten, Geschlechtertrennung nach Sektoren und Berufsgruppen,
mit einer hoheren Konzentration von Frauen in Sektoren und Berufen mit relativ nied-
riger Bezahlung, und insbesondere die im Vergleich zu Ménnern niedrigere Vergiitung
fiir Frauen in frauendominierten Sektoren und Berufsgruppen, die nicht durch Pro-
duktivitdtsunterschiede zwischen Sektoren und Berufen erklart werden kann” (Kom-
mission der Europaischen Gemeinschaften, 2003, S. 18).

Das Phinomen der sinkenden Vergiitung bei steigendem Frauenanteil sei am Beispiel
einiger Berufe und ihrer Durchschnittseinkommen verdeutlicht. In Tabelle 2 sind je-
weils die drei Berufe mit den héchsten und den niedrigsten Einkommen fiir Frauen
und Ménner mit ihrem jeweiligen Frauenanteil aufgelistet. Als Beispiel fiir einen be-
sonders stark von Frauen dominierten Beruf wurde ergidnzend der Beruf der Sekreti-
rin/des Sekretdrs hinzugenommen.

Anhand der Daten aus Tabelle 2 lassen sich folgende Beobachtungen machen:

B Die Berufe mit den geringsten Einkommen sind sowohl fiir Frauen als auch fiir
Ménner die Berufe des Kassierers/der Kassiererin, des Verkiufers/der Verkiuferin
und des Telefonisten/der Telefonistin. Der Frauenanteil dieser Berufe liegt zwi-
schen 79% und 91%.

B Die Berufe mit den hochsten Einkommen unterscheiden sich fiir Manner und
Frauen, nur der Beruf des Geschaftsfiihrers/der Geschiftsfithrerin oder des Filial-
leiters/der Filialleiterin gehort fiir Ménner wie fiir Frauen zur Spitzengruppe. Der
Frauenanteil der bei Médnnern am besten bezahlten Berufe liegt zwischen 19% und
40%. Der Frauenanteil der bei Frauen am besten bezahlten Berufe liegt zwischen
4% und 40%.

B Die hichsten Einkommen erzielen Frauen als Unternehmensberaterinnen oder
Organisatorinnen. Thr Einkommen liegt hier jedoch immer noch knapp 900 € unter
dem von miénnlichen Unternehmensberatern oder Organisatoren. Im Vergleich
zum bestbezahlten Beruf von Minnern verdienen Frauen in ihrem Top-Beruf’
mehr als 1.700 € weniger.

B Mit Ausnahme der Telefonistinnen verdienen Frauen in allen Berufen weniger als
ihre ménnlichen Berufskollegen.
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Tabelle 2: Berufliche Segregation und Entgeltdifferenzen

Berufsgruppe Verdienste Manner Verdienste Frauen Frauenanteil
2001 2001 1997 in %

in Euro | Rangplatz | inEuro | Rangplatz

Geschiftsfiihrerinen, 5.765 1 3.939 3 "

Filialleiterinnen

Chemikerlnnen, 5.079 2 3.849 i "

Chemieingenieurinnen

Leitende Verwaltungs- 5.027 3 3.616 - 40

fachleute

Unternehmens- 4.931 - 4.050 1 2

beraterinnen,
Organisatorinnen

Elektroingenieurinnen 4.672 - 4.005 2 4
Sekretérinnen 3.517 - 2916 - 97
Kassiererinnen 2.604 drittletzter 1.956 vorletzter 91
Verkiuferinnen 2.602 vorletzter 1.764 letzter 79
Telefonistinnen 1.972 letzter 2134 drittletzter 84

Quellen: Statistisches Bundesamt, 2003 (Verdienste Manner und Frauen 2001); Parmen-
tier, Schade & Schreyer, 1998 (Frauenanteil 1997).

Mit anderen Worten: Diese Zahlen belegen, dass Frauen in Sektoren und Berufen ar-
beiten, die gering vergiitet werden, und zwar nicht deshalb, weil diese Sektoren und
Berufe weniger produktiv seien oder Frauen freiwillig niedrig bezahlte Arbeitspltze
wihlen wiirden, sondern einzig und allein deshalb, weil in diesen Sektoren und Beru-
fen mehrheitlich Frauen arbeiten und weil diese frauendominierten Bereiche geringer
bewertet und vergiitet werden als mannerdominierte Bereiche. Im néchsten Abschnitt
wird deshalb die Frage zu beantworten sein, inwiefern und wie die hier wirksam
werdenden Mechanismen und Verfahren der Bewertung von Arbeit diskriminierend
sind.
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4 Die Feststellung der Wertigkeit
von Arbeitsplatzen

4.1 Die Verfahren der Arbeitsbewertung
im Uberblick

Die am weitesten verbreiteten Verfahren zur Differenzierung der Grundentgelte orien-
tieren sich an den Anforderungen, die der Arbeitsplatz an seine/n Inhaberln stellt.
Dieses Prinzip der anforderungsabhingigen Entgeltdifferenzierung lisst sich mit Hilfe
folgender Schritte darstellen:

Beschreibung der Arbeitsplitze, der Tétigkeiten oder der Stellen,

Auswahl und Definition der Anforderungsarten, die vergiitet werden sollen,
Analyse der Anforderungen, die an die Arbeitsplatzinhaberlnnen gestellt werden,
Bewertung der Anforderungen,

Zuordnung des Bewertungsergebnisses zu Entgeltgruppen,

A T o

Eingruppierung der Beschiftigten in eine Entgeltgruppe entsprechend des Arbeits-
platzes, an dem er oder sie arbeitet.

Die Arbeitsbewertungsverfahren unterscheiden sich danach, ob sie die Arbeitsplitze
als Ganzes betrachten und bewerten (summarische Verfahren) oder einzelne Merkma-
le zunéchst unabhingig voneinander bewerten und spater zu einem Gesamtarbeits-
wert aufaddieren (analytische Verfahren). Weiterhin verwenden die Arbeitsbewer-
tungsverfahren entweder das Prinzip der Reihung, bei dem alle Arbeitsplitze in eine
Rangreihe gebracht werden, oder das Prinzip der Stufung, bei dem die Arbeitsplitze
vorab definierten (Anforderungs-)Stufen bzw. Entgeltgruppen zugeordnet werden.
Tabelle 3 gibt einen Uberblick iiber die verschiedenen Verfahren und ihre Prinzipien.

Tabelle 3: Arbeitsbewertungsverfahren

Reihung Stufung
summarische Verfahren Rangfolgeverfahren Lohngruppenverfahren
& analytische Verfahren Rangreihenverfahren Stufenwertzahlverfahren

Hinsichtlich der Anforderungsarten basieren die analytischen Verfahren auf dem
Merkmalskatalog des sog. Genfer Schemas, das in den 1950er Jahren entwickelt, von

194




Gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit

der REFA-Methodenlehre (REFA, 1991) weiterentwickelt und fiir einzelne Arbeitsbe
wertungsverfahren angepasst wurde (siehe hierzu Abbildung 1). Auch bei den sum
marischen Verfahren lassen sich einige der Anforderungsmerkmale des Genfer Sche- |
mas wiedererkennen.

Abbildung 1:  Anforderungsmerkmale nach dem Genfer Schema und nach REEA

B Kenntnisse

B Geschicklichkeit

B Verantwortung

geistige Belastung

B muskelmaRige Belastung

B Umgebungseinflisse/Arbeitsbedingungen

Wie der folgende Abschnitt zeigen wird, liegen wesentliche Diskriminierungspotentia-
le der Arbeitsbewertung in der Auswahl, Definition und Gewichtung der Anforde-
rungsarten, aber auch in anderen Aspekten der Gestaltung des Prozesses der Bewer-
tung von Arbeit und der Grundentgeltdifferenzierung.

4.2 Diskriminierungspotentiale von
Arbeitsbewertungsverfahren

Bei der konkreten Ausgestaltung eines Arbeitsbewertungsverfahrens entsprechend der
Prinzipien der anforderungsabhéngigen Entgeltdifferenzierung ist eine Reihe von
Entscheidungen zu treffen, fiir die seitens der Arbeitswissenschaft keine objektiven
Kriterien oder Begriindungen vorgegeben sind, sondern die auf der Basis subjektiver |
Wertvorstellungen und (tarif- oder betriebs-)politischer Verhandlungsprozesse getrof-
fen werden, wie z.B. die Auswahl, Definition und Gewichtung der Anforderungsarten
(vgl. z.B. Ridder, 2004, Sp.201f.). Die so entstandenen Verfahren konnen zwar ge- )
schlechtsneutral formuliert sein, aber dennoch mittelbar diskriminjeren, wenn sie |
nimlich im Ergebnis Arbeitsplitze, an denen iiberwiegend Frauen arbeiten, ohne |
sachlichen Grund geringer bewerten (vgl. Krell & Winter, 2004, S. 315ff.). Um festzu- i
stellen, ob ein Arbeitsbewertungsverfahren diskriminierungsfrei ist, muss deshalb |
geprift werden, ob die vielfaltigen Diskriminierungsgefahren erfolgreich vermieden
wurden oder nicht.? Bei der Auswahl, Definition und Gewichtung der Anforderungs-

9 Hierzu sind bereits Priiffragen und Checklisten erarbeitet worden, die eine solche Priifung |
erleichtern sollen (siehe z.B. ver.di, 2003, S. 68ff.; Tondorf & Ranft], 2003, S, 31ff.). Aulerdem
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arten kann Diskriminierung durch folgende Gestaltungsmerkmale erfolgen (vgl. Krell
& Winter, 2004, S. 316ff.; Tondorf, 2002, S. 29; Carl & Krehnke, 2004, S. 33ff.; DGB, 2003,

S. 17ff.; Jochmann-Doll, 1990, S. 52ff.):

1.

Es werden Anforderungsarten nicht bewertet, die {iberwiegend an von Frauen
dominierten Arbeitsplitzen auftreten (z.B. psychische Belastungen, Kommunikati-
onsfahigkeit oder Einfithlungsvermdgen).

Fiir die Bewertung von frauen- und méannerdominierten Tétigkeiten werden unter-
schiedliche Kriterien herangezogen, und zwar so, dass die Kriterien, die bei den
frauendominierten Tétigkeiten vorkommen, bei deren Bewertung nicht beriicksich-
tigt werden (z.B. Berlicksichtigung korperlicher Belastung bei Arbeitern im Lager
oder auf dem Bau, nicht aber bei Verkduferinnen, Kassiererinnen oder Kranken-
pflegerinnen).

Gleiche Anforderungen an méinnerdominierten Arbeitspldtzen werden unter ver-
schiedenen Bezeichnungen erfasst und damit doppelt oder mehrfach bewertet (2.B.
Ausbildung und Denkvermdgen).

Es werden Anforderungsmerkmale verwendet, die von Frauen und Minnern aus
gesellschaftlichen oder physischen Griinden unterschiedlich leicht erfiillt werden
konnen (z.B. zeitlich unbegrenzte Verfiigbarkeit oder Flexibilitit, uneingeschrinkte
raumliche Mobilitdt oder erforderliche Korperkraft). Dies wirkt dann diskriminie-
rend, wenn der Kriterienkatalog insgesamt nicht ,ausgeglichen’ ist, also Benachtei-
ligungen durch ein Kriterium nicht durch andere, giinstigere Kriterien aufgewogen
werden.

Kriterien werden einseitig oder eingeschrankt definiert, so dass Anforderungen an
frauendominierten Arbeitsplitzen nicht beriicksichtigt werden (z.B. Verantwor-
tung nur als Handlungsspielraum oder nur als Verantwortung fiir Maschinen,
nicht auch fiir Menschen oder die Arbeit anderer).

Vage Formulierungen eréffnen Bewertungsspielriume, durch die tradierte Vorstel-
lungen iiber die Anforderungshaltigkeit und den Wert bestimmter Tatigkeiten von
Frauen in die Bewertung Eingang finden kénnen (z.B. langjahrige Berufserfahrung,
erhohte Belastungen).

Kriterien werden in der Weise aneinander gebunden, dass die eine Anforderung
nur dann bewertet wird, wenn eine andere Anforderung bereits einen bestimmten
Wert aufweist (z.B. Bewertung von Verantwortung erst bei Arbeitsplitzen, die ei-
nen hohen Ausbildungsgrad erfordern).

wurden durch eine Reihe von Entscheidungen des Europiischen Gerichtshofes rechtliche
Standards fiir diskriminierungsfreie Arbeitsbewertungssysteme entwickelt (vgl. hierzu Krell
& Winter, 2004, S. 313f,, sowie die dort angegebene Literatur).
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8. Kriterien werden an mannerdominierten Arbeitsplitzen besonders hoch gewichtet
(z.B. muskelmaBige Belastung), an frauendominierten Arbeitsplitzen werden sie
geringer gewichtet oder gar nicht beriicksichtigt (vgl. Punkt 2.).

9. Anspruchsvolle Tdtigkeiten werden erst dann berticksichtigt, wenn sie einen be-
stimmten Zeitanteil der Arbeit erreichen (z.B. ab 50%).

10. Unterschiedliche Arbeitsbewertungssysteme derselben Tarifparteien wenden un-
terschiedliche Bewertungslogiken auf unterschiedliche Beschéftigtengruppen an
(z.B. separate Tarifvertrage fiir ArbeiterInnen und Angestellte).

Neben diesen Diskriminierungsgefahren bei der Auswahl, Definition und Gewichtung
der Anforderungsarten ist noch eine Reihe weiterer Aspekte zu beriicksichtigen, die
fiir eine diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung erforderlich sind (vgl. hierzu auch
Tondorf, 2002, S. 34ff.; sowie Krell & Winter, 2004, S. 325ff.):

@ So muss eine ausfiihrliche und vollstindige Arbeitsbeschreibung erfolgen, um
sicherzustellen, dass alle Tétigkeitsanteile beschrieben und bei der Bewertung be-
riicksichtigt werden,

B Wenn die Arbeitspldtze nach Richtbeispielen eingruppiert werden, miissen unter
diesen auch Arbeitsplétze, an denen iiberwiegend Frauen arbeiten, in angemesse-
nem Anteil und in angemessener Bandbreite vertreten sein.

B Die Personen, die das Verfahren entwickeln und anwenden, miissen fiir die Me-
chanismen der Unterbewertung von frauendominierten Arbeitsplatzen sensibili-
siert und geschult sein.

B Die Ausschiisse und Kommissionen zur Entwicklung und Anwendung des Sys-
tems miissen geschlechterparitatisch besetzt sein.

¥ Auch die anschlieBenden entgeltpolitischen Entscheidungen zur Umsetzung der
Arbeitsbewertungsergebnisse in Entgelte miissen diskriminierungsfrei erfolgen.
Dies bezieht sich auf die Zahl der Entgeltgruppen, die Relationen zwischen den
Gruppen, die Zahl der Stufen, ihre Spannweite sowie den Anstieg der Entgeltlinie.

4.3 Diskriminierungsfreie(-re) Arbeitsbewertung
und ihre Ergebnisse

In Kenntnis der geschilderten Diskriminierungsgefahren wurden u.a. in der Schweiz
und in Grofbritannien Arbeitsbewertungsverfahren entwickelt, die mittelbare Diskri-
minierung umgehen und eine geschlechtergerechtere Arbeitsbewertung ermdglichen
sollen. Das Schweizer Verfahren heift ABAKABA und wurde von den Arbeitswissen-
schaftlern Katz und Baitsch erarbeitet (Katz & Baitsch, 1996). Das britische Verfahren
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wurde von einer gemeinsamen Arbeitsgruppe der Tarifparteien, dem National Joint
Council (NJC), entwickelt und wird oft auch so genannt — NJC (vgl. Hastings, 2002;
2003). Als Beispiel wird in Tabelle 4 die Struktur des ABAKABA-Verfahrens darge-

stellt.
Tabelle 4:  ABAKABA (Analytische Bewertung von Arbeitstatigkeiten nach Christian Katz
und Christof Baitsch): Bereiche, Merkmale und Gewichtung
Bereiche und Merkmale Gewichtung
! INTELLEKTUELLER BEREICH 20-50%
11 Fachliche Anforderungen
12 Planen und Organisieren
13 Monotone Arbeit bzw. eingeschrankte Handlungsspielrdume
14 Unfreiwillige, nicht vermeidbare Stérungen und Arbeitsunterbrechungen
PS | PSYCHO-SOZIALER BEREICH 20-40%
PS 1 | Mundliche Kommunikation
PS 2 | Zusammenarbeit / Kooperationsfahigkeit
PS 3 | Einfuhlungs- und Uberzeugungsvermégen
PS 4 | Belastende psycho-soziale Bedingungen
P PHYSISCHER BEREICH 5-25%
P1 | Anforderungen an die Muskelkraft
P2 | Anforderungen an die Bewegungsprazision
P3 | Belastende arbeitszeitliche Bedingungen
P4 | Belastende physische Bedingungen
v VERANTWORTUNG 20-30%
Vi Verantwortung fiir die Arbeitsergebnisse anderer Personen
V2 | Risiko fur Fehler mit Auswirkungen auf menschliches Leben
V3 |Risiko fir Fehler mit nicht absehbaren finanziellen Auswirkungen
V4 | Risiko fiir Fehler mit Auswirkungen auf die Umwelt
SUMME ALLE BEREICKE 100%

Beiden Verfahren, ABAKABA und NJC, ist gemeinsam, dass sie psycho-soziale, kom-
munikative oder emotionale Anforderungen beriicksichtigen, die an frauendomi-
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nierten Arbeitsplatzen, insbesondere im Dienstleistungssektor, besonders haufig an-
zutreffen sind (vgl. dazu auch Krell, 2001). AuSerdem definieren sie den Anforde-
rungsbereiCh Verantwortung'’ breiter, als dies in traditionellen Bewertungsinstrumen-
ten iiblich ist. Verantwortung fiir andere Menschen und ihre Gesundheit, ihre
Arbeitsergebnisse oder auch Verantwortung fiir die Umwelt werden gleichgewichtig
beriicksichtigt.

Mit Hilfe jener diskriminierungsfrei(-er) gestalteten Verfahren wurden in einer Reihe
von sog. Vergleichsprojekten in verschiedenen europiischen Landern Arbeitsplitze
von Frauen und Mdnnern bewertet, sodass die bisherige Bewertung und auch FEin-
gruppierung berpriift werden konnte. Beispielhaft werden hier folgende Projekte
genannt:

B Deutschland:
- Diskriminierungsfreie Bewertung von Dienstleistungsarbeit bei der Stadt Han-
nover, 2000 (Krell, Carl & Krehnke, 2001);
- Diskriminierungsfreiere Arbeitsbewertung an deutschen Hochschulen 20002001
(Stefaniak, 2002; Stefaniak et al., 2002, insbes. S. 25ft.);
- MEDEA: Metall- und Elektroindustrielle Diskriminierungsfreie EU-rechtskon-
forme Arbeitsbewertung, 2000 (DGB, 2003, S. 55f.).

W Grofbritannien: Neubewertung der Arbeitsplitze in den Ortlichen Verwaltungen
und im Gesundheitswesen, seit ca. 1996 (Hastings, 2002; 2003).

B Osterreich: D.A.B.O.: Diskriminierungsfreie ArbeitsBewertung und ArbeitsOrga-
nisation, 2001 bis 2002 (Buchinger & Gschwandtner, 2002; Meggeneder & Ranftl,
2002).

B Schweiz: Neubewertung der Arbeitsplitze in der Freiburger Kantonsverwaltung
mittels EVALFRI, einer Modifikation von ABAKABA, 1994-1999-2002 (Moussa,
2002).

In allen Projekten konnte gezeigt werden, dass und wie frauendominierte Tatigkeiten
von den traditionellen Arbeitsbewertungssystemen auf diskriminierende Weise unter-
bewertet wurden. Durch die Verwendung eines diskriminierungsfreien Arbeitsbewer-
tungssystems wiirden viele sog. Frauenarbeitsplitze héher bewertet und anschlieend
héher eingruppiert. Die Umsetzung dieser Ergebnisse im Sinne einer Anhebung der
Vergiitung fiir die betroffenen Frauen bzw. ihre Arbeitsplatze erwies sich jedoch in
allen Projekten als langwierig und war zum Teil auch gar nicht Ziel des Projektes. Eine
Umsetzung im Sinne einer Verinderung der in den Tarifvertragen festgelegten Ar-
beitsbewertungssysteme ist ebenfalls ein langwieriger Prozess. Und selbst ein diskri-
minierungsfreies, tarifvertraglich vereinbartes Instrument der Arbeitsbewertung be-
darf der betrieblichen Umsetzung und Ausgestaltung. Die Wirkungsmechanismen
und Auswirkungen der betrieblichen Arbeitsbewertungs- und Eingruppierungspraxis
werden in der Untersuchung von Carl und Krehnke (2004) ausfiihrlich behandelt. Sie
ziehen aus jhren Analysen den Schluss, dass Entgeltdiskriminierung nicht ausschlief3-
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lich ein lohntechnisches, sondern vor allem ein strukturelles Problem ist, das soziale
und &konomische Wertvorstellungen widerspiegelt und eng mit Machtfragen verbun-
den ist” (ebd., S. 330).

5 Fazit: Zukiinftige Arbeitsfelder

Die Verwirklichung des Prinzips des gleichen Entgelts fiir gleichwertige Arbeit ist fiir
die Realisierung von Entgeltgleichheit und das Beseitigen der hartnéckigen diskrimi-
nierenden Entgeltdifferenzen von grofler Wichtigkeit. Die Mechanismen der Repro-
duktion der gesellschaftlichen Unterbewertung von Frauenarbeit in den Verfahren der
Arbeitsbewertung sind erforscht, Alternativen dazu sind entwickelt. Woran fehit es
also noch? Nach meiner Ansicht an (mindestens) zweierlei:

Erstens ist es an der Zeit, die vorhandenen Erkenntnisse auch im Mainstream der BWL
und der Personallehre wahrzunehmen und in die Lehrbiicher aufzunehmen, um sie
iiber einen kleinen Kreis von Expertlnnen hinaus zu verbreiten. Dies wire die Voraus-
setzung dafiir, das in weiten Kreisen immer noch beinahe ungetriibte Vertrauen in die
Geschlechtsneutralitdt der heute praktizierten Verfahren der Grundentgeltfindung zu
erschiittern und das Bewusstsein fiir ihre mittelbar diskriminierenden Wirkungen zu
schérfen.

Zweitens gilt es, in der Forschung das Augenmerk vermehrt auf die Prozesshaftigkeit
der verschiedenen Phasen und Elemente der Grundentgeltfindung zu legen. Denn es
gilt hier, ein noch tieferes Verstindnis fiir die (stets interessengeleiteten) Entschei-
dungsprozesse zu erlangen, um auch auf der Prozessebene Rahmenbedingungen fiir
eine faktische Verwirklichung des Entgeltgleichheitsgebotes benennen zu kénnen.
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Auslandseinsatz von weiblichen Fach- und Fiihrungskréften

1 Einflihrung

Es besteht bereits eine umfangreiche Literatur zum Thema , Internationales Manage-
ment” (z.B. Kutschker & Schmid, 2002; Macharzina & Oesterle, 2002), zu den verschie-
densten Aspekten des , International Human Resource Management” (z.B. Harzing &
van Ruysseveldt, 2004; Dowling, 2004) und generell zum Thema Auslandseinsatz von
Fach- und Fiihrungskréften (z.B. Hein, 1999; Pawlik, 2000; Kithlmann, 2004).

Auch speziell zum Bereich Auslandseinsatz von weiblichen Fach- und Fithrungskrif-
ten existiert im deutsch- und englischsprachigen Publikationsraum eine Vielfalt von
wissenschaftlicher und praxisbezogener Literatur. Zum einen handelt es sich um viele
konzeptionelle Beitrédge, aber auch empirische Belege sind immer wieder zu finden.
Darauf soll hier nur verwiesen werden (z.B. Adler, 1997; 2002; Davidson & Burke,
2004; Hartl, 2003; Domsch & Lieberum, 2004; Linehan, 2000; Mathur-Helm, 2002;
Mayrhover & Scullion, 2002).

Im Ergebnis zeigt sich zum Thema Auslandseinsatz von weiblichen Fach- und Fiih-
rungskraften immer wieder folgender Befund:

B Zwar ist die Anzahl weiblicher Expatriates seit 1980 stetig, aber langsam angestie-
gen. Die Zahl der ménnlichen Expatriates ist jedoch nach wie vor wesentlich hoher.
So wird in Nordamerika von einem Prozentsatz von 2-14% an weiblichen ,global
assignees”, in Australien von ca. 7% und in Europa von 9-15% ausgegangen (Har-
ris, 2004).

B Dies gilt, obwohl iiberwiegend anerkannt ist, dass sowohl das Qualifikationspoten-
tial, Leistungen als auch die Motivation fiir Auslandsentsendungen im Nach-
wuchsbereich bei Mannern wie bei Frauen fast gleich hoch bzw. bei Frauen sogar
héher sind (z.B. Caligiuri & Tung, 1999; Varma, Stroh & Schmitt, 2001; Culpan &
Wright, 2002).

B Aber gesellschaftliche Einstellungen, Vorurteile, Unternehmenskulturen, Stereoty-
penbildung und vieles mehr zeigen .multiple barriers” auf, die den Befund be-
griinden (z.B. Stroh, Varma & Valy-Durbin, 2000; Linehan, Scullion & Walsch, 2001;
Harris, 2002; 2004).

B Zudem nimmt die Thematik ,dual career couples” an Bedeutung zu. Dabei han-
delt es sich ohne Zweifel um eine besondere Herausforderung bei Auslandsent-
sendungen (z.B. Wolf-Wendel, Twombly & Rice, 2003; Ostermann, 2002; Clement &
Clement, 2001).
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Es ist nicht Ziel dieses Beitrages, diese Literaturfiille durch gleiche oder &hnliche Er-
gebnisse auszudehnen. Grundsitzlich ist man sich sowieso in Praxis wie in wissen-
schaftsorientierten Fachkreisen schon seit langem dariiber einig:

B Es findet natiirlich nach wie vor eine bewusste oder unbewusste Benachteiligung
von Frauen bei deren Personalentwicklung — auch beim Thema Auslandseinsatz -

statt.

Oft hat man sich in der Vergangenheit zundchst feministisch, dann emanzipato-
risch, schlie@lich unter dem Thema Frauenforderung/Chancengleichheit fiir Frauen
(zu) lange auf fundamentalistische Diskussionen konzentriert. Die zumeist ménn-
lichen Macht-Promotoren fiir Change Management in der Unternehmenspraxis in-
teressieren sich fiir dieses Thema aber eher weniger, weichen ihnen oft sogar be-
wusst aus oder delegieren diese ,Probleme” auf die ,Beauftragten”. Diese Ara der
Old E-Quality fiihrte auch eher zu Diskussionen unter Frauen in Netzwerken, bei
Veranstaltungen oder Teamsitzungen, die sich entsprechenden Themen schon oft
~wissend” gestellt haben. Sie sind sich dieser ganzen Problematik, aber ohne allzu
grofle Verdnderungsmacht, sowieso bewusst.

Die Motivation, sich konkret in der Praxis um Chancengleichheit fiir Frauen — auch
beim Auslandseinsatz — erfolgreich einzusetzen, setzt ein Anreizsystem fiir alle Be-
teiligten voraus. Die Ansitze der New E-Quality unterstiitzen diese Forderung mit
dem Versuch, die Diskussion zu operationalisieren, weitestmdglich mit quantitati-
ven GroBen und Benchmarks zu argumentieren sowie dabei auch konomische
Aussagen zu treffen. Damit wird eine grofere Aufmerksamkeit bei den (meist
ménnlichen) Macht-Promotoren im Fiihrungsbereich erreicht. Gleichzeitig sind
Leistungen und/oder Versdumnisse im Bereich Chancengleichheit &konomisch
evaluiert schlecht {ibersehbar. Zielvorgaben kénnen in Balanced Scorecards einge-
bracht werden, leistungsbezogene Beziige kénnen von der Zielerreichung abhén-
gig gemacht werden (Domsch, 2002).

Im vorliegenden Beitrag wird im Wesentlichen anhand eines Fallbeispiels aufgezeigt,
wie im Sinne der New E-Quality das Thema Chancengleichheit fiir Frauen im Aus-
landseinsatz operationalisiert und Gkonomisch aufbereitet entsprechend behandelt
werden kann. Unternehmen, insbesondere deren verantwortliche minnliche wie weib-
liche Fiihrungskrifte fiir dieses Thema stirker zu sensibilisieren, ist Ziel dieses Beitra-
ges.
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2 Modell

Ansitze modellgestiitzter quantitativer Personalbestandsplanung gibt es in grofer
Fillle (siehe z.B. Drumm, 2005, 289ff.). In der Regel zielen sie auf die Deckung des
pestehenden oder zukiinftigen Personalbedarfs ab und beriicksichtigen Verinderun-
gen und deren Auswirkungen.

Als eine Modellgruppe kann in diesem Zusammenhang die der diskreten Markoff-
Modelle gezdhlt werden (Fehr, 1973; Wichter, 1974; Verhoeven, 1982). Die Anwendung
dieses Modelltyps setzt allerdings ,Markoff-Eigenschaften” voraus:

B Die Organisationsstruktur eines Systems bleibt unveréndert.

B Der Personalbestand in einem Zeitraum/Zeitpunkt t ist abhéngig vom Personal-
bestand der Vorperiode (t-1).

W Das System verhalt sich insoweit stabil, als bei der Betrachtung vieler unterschied-
licher Positionen das Wechselverhalten innerhalb des Systems konstant bleibt.

B Insofern konnen aus der Betrachtung der Vergangenheit Ubergangswahrschein-
lichkeiten fiir die Zukunft angegeben werden. Sie geben an, mit welchen Uber-
gangsraten MitarbeiterInnen von welcher Position im Zeitpunkt t (t+1) auf welche
Positionen ab Zeitpunkt t+1 (t+2) wechseln werden. Allgemein handelt es sich um
Ubergangswahrscheinlichkeiten von Positionswechseln der unter Beobachtung
stehenden Kohorten.

Nun trifft man tatsichlich Arbeitswelten an, in denen die Organisationsstrukturen
iiber lingeren Zeitraum relativ unverdndert und die Personalbewegungen geregelt
und relativ stabil bleiben (Polizei, Militér u.4.). In Unternehmen trifft dies jedoch so
gut wie gar nicht zu. Damit ist der tatséchliche Einsatz von Markoff-Modellen nur sehr
selten moglich. Im unter 3. vorzustellenden Fallbeispiel schien dies zum Teil der Fall,
insbesondere bei der Personalentwicklung im Rahmen der ersten Beforderungsmog-
lichkeit (mit oder ohne Auslandseinsatz). Bei spateren Personalentwicklungen war das
jedoch sehr schwer, tibrigens bei Méannern gar nicht, bei Frauen jedoch ansatzweise
beobachtbar. Hier ergeben sich also interessante Forschungsfragen, die hier aber nicht
naher untersucht werden, wie: Entwickeln sich Frauen in Unternehmen nach einem
bestimmten, voraussehbaren Muster (stereotype weibliche Personalentwicklung)?
Und/oder ,werden sie entwickelt”? Werden Frauen von Anbeginn in dieses Muster
gedréngt?

In diesem Beitrag wird die Denkweise, nicht das strenge Vorgehen der Markoff-

Modelle adaptiert. Dabei ist hier nicht der Planungsaspekt, sondern der Ev?h}ierungs-/
Controllingaspekt relevant: Wie haben sich Kohorten in der Vergangenheit im Unter-
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nehmen bewegt und welche speziellen dkonomischen Auswirkungen zeigen sich
dabei? Bei diesen Personal-Bewegungen kann es sich um Wechsel auf rangahnliche
Positionen, aber auch um Befoérderungen, im Sonderfall auch um Zuweisung auf nied-
rigere Positionen handeln. Aber auch der Verbleib auf einer Position und Unterneh-

menswechsel bzw. Fluktuation sind zu beachten.

Daraus ergibt sich folgendes Erkldrungsmodell:
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Eine Kohorte K mit der Gesamtanzahl G der einbezogenen Personen setzt
sich zusammen aus den Kohorten KF (Frauen) und KM (Ménner).

K¢=KF +K"
Starten sie zum gleichen Zeitpunkt t im Unternehmen, dann ergibt sich:
Ké=K} +K}"

Kommt Fluktuation (E Exit) vor, dann hat der Personalbestand am Ende der
Periode T folgenden Umfang:

KS$=K! +KY +E; +EY

Die Kohorte der Frauen K,F setzt sich am Anfang der Periode t grundsatz-

lich aus Inhaberinnen unterschiedlicher Positionen i zusammen:
F_pF F F F
Ki=P,,+P,+...+P; +...+P

Die jeweiligen P-Werte geben die Anzahlen der Personen (hier: Frauen F) an,
die zum Zeitpunkt t in den verschiedenen Positionen i gestartet sind.

Am Ende der Periode (T) ergibt sich aufgrund der Personalbewegungen im

Inland bzw. Ausland oder ins Ausland und zuriick in dieser Periode fiir die
Kohorte der Frauen:

Ki=Pf, +Pr,+...+Pf; +...+P[ +EX

Die GroRe E7 gibt an, wie viele Frauen insgesamt in dieser Periode das Un-

ternehmen verlassen haben.
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Entsprechendes gilt fiir die Kohorte der Ménner:

M M M M
KM=PY, + P +...+Pfi +...+ Py, +EY

N

Offensichtlich kann man die Bewegungen nachtraglich dadurch festhalten,
indem man den jeweiligen Prozentsatz o ermittelt, der angibt, wie viele Per-
sonen aus einer Position i beim néchsten Entwicklungsschritt in welche Posi-
tionen wechselten. Dazu gehéren auch folgende Falle: Einige Personen wech-
selten nicht und einige verlieflen das Unternehmen (Exit).

Betrachtet man alle Abgange Er am Ende der Periode T im Detail und beriick-
sichtigt dabei, dass diese Personen in unterschiedlichen Positionen beschéftigt
waren, ergibt sich als Gesamtanzahl der Fluktuationsfélle dieser Periode:

E; =§nl (Ei, + EI}A:)

i=l

Bei Beriicksichtigung aller Abgéinge wahrend der Gesamtzeit (T=1 bis W) der
Kohortenanalyse ergibt sich insgesamt:

~$[ge )

i-1

Es lasst sich ohne Ausweis der Fluktuation allgemein eine Transfer-Matrix fiir
die ,Uberginge aufgrund der Personalentwicklung” erstellen. Fiir die Kohor-
te der Frauen gilt dann beispielsweise:

PF

t+liz2 Anzahl P der Frauen F, die mit Beginn der Periode t+1 in Position

i=2 arbeiten
Entweder sie arbeiteten schon in der Vergangenheit auf dieser Position oder
sie wurden von anderen Positionen dorthin versetzt/befordert. T (T+1) weist
den Zeitpunkt am Ende der Periode t (t+1) aus. a2 gibt demnach den Pro-
zentsatz der Personen P an, die zu Beginn der Periode t+1 von Position 1 (dort
waren sie in der Periode 1 eingesetzt) zur Position 2 wechseln.

Demnach gilt:

Fooo_ F F .Pf
Piica=0r/epn2 Pra t Crna22 Pr,+. .+ Qpjpepn2 "0
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oder:

n
Foo_ pF
Pt+l,i=Z_ZaT/t+l;i,2 Pr;
i1

(9) Fiir die gesamte Kohorte der Frauen im Zeitpunkt t+1 gilt dann allgemein:

i=l

n n n
F o_ F .pF F
KH-I_Z (x‘T/t+];i,l : PT,i + ZaT/tH;i,Z PT,i +..ot ZG’T/Hl;i,n PT,i
i=1 i=l

(10) Am Ende der Periode t+1, also T+1, gilt unter Beriicksichtigung der Fluktuati-
on:

n
F _ F F
KT+1_Z PT+l,i + ET+l

i=1

(11) Gibt man das Humankapital HK einer Person der Kohorte mit einer bestimm-
ten Qualifikation und einer bestimmten beruflichen Erfahrung, die auf einer
Position i in T+1 eingesetzt ist, mit hi an, dann gilt fiir das gesamte verfiigbare
Humankapital der Kohorte der Frauen im Zeitpunkt T+1:

n
F _ F F
HKT+1"'Z hT+1,i : PT+l,i

i=1

Das Humankapital derjenigen Personen, die das Unternehmen verlassen,
wird hier nicht mehr beriicksichtigt, es ist fiir das Unternehmen ,,verloren”.

(12) Entsprechendes gilt fiir die Kohorte der Minner. Das Humankapital der
Ménner und der Frauen am Ende von T+1 ist dann:

n
F_ F F M M
HKT+1_Z (hT+l,i : PT+l,i + hT+l,i : PT+1,i)
i=1

(13) Ubrigens ist der Verlust an Humankapital durch Abginge von Mitgliedern
der Kohorten (Frauen und Minner) auf die gesamte Betrachtungsperiode
(E Exit):

HKE=TZZI:

n

ki
i=1

(nf,-EE, +n* E,M)]
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Es konnte eine Zielsetzung sein, durch eine geeignete Gender & Diversity-Politik die-
ses Humankapital unter Berticksichtigung diverser Nebenbedingungen zu maximie-
ren. Eine weitere Modelldiskussion wird an dieser Stelle jedoch nicht vorgenommen.

Der Einsatz der Markoff-Modelle wére nur dann zu rechtfertigen, wenn festgestellt
wurde, dass die a-Werte liber die Zeit relativ stabil gewesen sind und daraus Uber-
gangswahrscheinlichkeiten fiir die Zukunft zu Planungszwecken (Personalbedarf und
-einsatz) abgeleitet werden konnten. Allerdings wurde ja bereits darauf hingewiesen,
dass hier nicht die Personalbedarfs- und Einsatzplanung, sondern der Evaluierungs-/
Controllingsaspekt im Rahmen des Auslandseinsatzes von (weiblichen) Fach- und
Fiihrungskréften im Mittelpunkt steht.

Die angestellten Uberlegungen sollen im Folgenden anhand eines Fallbeispiels ver-
deutlicht werden.

3 Fallstudie

3.1 Ziel

Ziel einer Untersuchung in einem grofen internationalen Chemie- und Pharmakon-
zern (hier CPK) war es:

B die bisherige Praxis der Personalentwicklung und -forderung fiir High Potentials
mit Universititsabschliissen aus dem Bereich Wirtschaftswissenschaften aufzu-
nehmen,

B kritisch zu analysieren,

R dabei besonders nach weiblichen und mannlichen Fach- und Fithrungskrifte zu
differenzieren.

Aus dieser Studie wird hier, dem Schwerpunkt dieses Beitrags entsprechend, der Aus-
landseinsatz als besonderer Aspekt herausgestellt.
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3.2 Vorgehensweise

Fiir die Fallstudie wurde folgende Vorgehensweise gewahit:

B Nach einer ,stichprobendhnlichen” Auswahl wurden zwei Kohorten zusammen-
gestellt: je 100 Frauen und Ménner, die als JungakademikerInnen mit Universitats-
abschluss Dipl.-Kfm./Dipl.-Volkswirt Ende der 1980er Jahre als Trainee bei CPK

begonnen hatten.

@ Alle wurden bei ihrer Einstellung wegen ihres hohen Entwicklungspotentials aus-
gewihlt. Da sich im Rahmen des Hochschulmarketings mehr als die 10-fache An-
zahl beworben hatte, kann von einem sehr dhnlich hohen Anfangspotential ausge-

gangen werden.

B Diese beiden Kohorten wurden in ihrer beruflichen Entwicklung {iber ca. 12 Jahre
verfolgt bzw. solange einbezogen, wie sie in diesem Zeitraum bei CPK beschiftigt

waren.

Hierzu war eine umfangreiche Datenrecherche anhand der Personalakten notwendig,
da die erforderlichen Informationen nicht gezielt und systematisch aufbereitet waren.
AuBerdem waren datenschutzrechtliche Fragen zu beachten. Um die komplexe Frage-
stellung zu operationalisieren, wurden die personenbezogenen Daten anonymisiert.
Nur folgende Informationen wurden weiterverwendet:

B Sample — Nummer der Person,

B Geschlecht,

f1 Positionsbezeichnungen,

B! Dauer der Beschiftigung in der jeweiligen Position.

Fast durchgingig konnte — zumindest bei diesen Kohorten - festgestellt werden, dass
nach der 2-jahrigen Traineezeit ca. alle 3 bis 4 Jahre eine neue Entwicklungsentschei-
dung sowohl fiir die Frauen wie fiir die Manner erfolgte.

Entweder die Person verblieb auf der Position. Oder sie wurde mit/ohne hierarchi-
schem Aufstieg neu positioniert. Dies geschah im Rahmen eines Auslandseinsatzes
oder nicht. Natiirlich gab es auch MitarbeiterInnen, die in dem 12-jihrigen Beobach-
tungszeitraum das Unternehmen verlassen hatten. Damit ist jede , Sample-Person” mit
ihrem individuellen Karriereweg aufgenommen und einbezogen worden.
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3.3 Kohorten
3.3.1 Weibliche Kohorte

Fiir die ,weibliche Kohorte” ergab sich fiir die ersten drei Karriereschritte bzw. -zeit-
riume der in Abbildung 1 dargestellte , Personalfluss”:

§ Gemif Modellbeispiel wurden 100 Frauen im Rahmen von ,Recruitment & Selec-
tion“-Manahmen von CPK ausgewdhlt. Mit ihnen wurde die Traineeausbildung
gestartet (1* Appointment).

@ Nach der 2-jahrigen Traineeausbildung schieden 4 Personen (Exit=4) aus. Es ver-
blieben also 96 weibliche Nachwuchskrifte.

B Im Rahmen der 3-jahrigen Anschlussverwendung (2 Appointment) wurden da-
von 89 als Sachbearbeiterinnen im Inland, 7 als Sachbearbeiterinnen im Ausland
eingesetzt. Davon verlieBen allerdings 4 (Exit=4) der inlindischen und 1 (Exit=1)
der auslindischen Sachbearbeiterinnen das Unternehmen.

B Bei der nachsten Entwicklungsentscheidung (3 Appointment) fiir wiederum ca. 3
Jahre wurden von den 85 bisher inlindischen Sachbearbeiterinnen 70 weiterhin als
Sachbearbeiterinnen Inland im Unternehmen eingesetzt, 18 davon (Exit=18) verlie-
gen allerdings den Konzern. Neun von ihnen wurden zur ,Gruppenleiterin In-
Jand” befdrdert, davon gingen letztlich 2 (Exit=2) Frauen weg. 4 gingen als Sach-
bearbeiterinnen in auslindische Tochtergesellschaften, davon verlie8 eine Frau das
Unternehmen (Exit=1). SchlieSlich wurden 2 der inléndischen Sachbearbeiterinnen
im Rahmen der 3 Appointments als Gruppenleiterinnen ins Ausland versetzt, sie
verlieBen das Unternehmen nicht.

8 Von den 6 weiblichen Sachbearbeiterinnen, die im Rahmen des 2°¢ Appointments
im Ausland waren und im Konzern blieben, wechselten 3 als Sachbearbeiterinnen
ins Inland, davon kiindigten 2 (Exit=2). Weitere 2 wurden Gruppenleiterinnen im
Inland und blieben. Eine Sachbearbeiterin blieb in ihrer Funktion im Ausland.

Am Ende des ,, 3" Appointments” ergibt sich folgende Personalsituation:

@ Von den anfinglich 100 weiblichen Trainees sind noch 68 High Potentials (HP) im
Unternehmen im In- oder Ausland tétig.

B Bisher haben also 32 (4+5+23) das Unternehmen verlassen.

B 52 haben die Position ,SBI Sachbearbeiterin Inland” ohne Auslandserfahrung inne,
eine ist mit Auslandserfahrung im Inland als Sachbearbeiterin (SBIA) titig, 7 arbei-
ten als Gruppenleiterinnen im Inland (ohne bisherige Auslandserfahrung: GBI). 2
Gruppenleiterinnen, die im Inland tétig sind, haben Auslandserfahrung (GBIA), 4
sind im Ausland als Sachbearbeiterinnen (SBA) und 2 als Gruppenleiterinnen
(GLA) tatig.
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Abbildung 1:  Personalentwicklung Frauen
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SchlieSlich wurden fiir ca. weitere 4 Jahre die ,4* Appointments” einbezogen. Abbil-
dung 2 enthilt die Personalbewegungen und die Personalbestinde am Ende dieser

Periode:
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Abbildung 2:  Transfer Frauen
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B Da weitere 10 Frauen das Unternehmen verlassen haben, war schlieflich die Sum-
me aller Abginge 42. Im Unternehmen verblieben 58 Frauen.

B Die Personalsituation im Detail stellt sich auferdem so dar, dass eine Abteilungs-
leiterin im Inland ohne und eine mit Auslandserfahrung eingesetzt wurde. Eine
Abteilungsleitung, Bereichsleitung oder Geschiftsfithrung im Ausland wurde kei-
ner Frau iibertragen.

W Von den 58 Frauen haben beim 4 Appointment 7 Auslandserfahrungen, 51 keine
Auslandserfahrungen (SBI + GLI + ALI) gemacht.
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3.3.2 Mannliche Kohorte

Abbildung 3:  Personalentwicklung Minner
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Analog wurden die ausgewahlten 100 ménnlichen Nachwuchskrifte von Beginn ihrer
Traineezeit an {iber einen Zeitraum von 12 Jahren in ihrer Entwicklung analysiert. Die
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Abbildungen 3 und 4 enthalten eine entsprechende Darstellung. Insbesondere ist in
der letzten Zeile der Abbildung 4 die Personalsituation am Ende der Beobachtungszeit
dargesteut- Von den Miannern haben 43 das Unternehmen verlassen, 57 sind in den
unterschiedlichsten Funktionen — wie detailliert ausgewiesen - titig. Davon sind im 4th
Appointment 32 ohne Auslandserfahrungen geblieben, 25 waren im Ausland tatig.

Abbildung 4:  Transfer Minner
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GL! Gruppenleitung im Inland (ohne Auslandserfahrung)
GLla Gruppenleitung im inland (mit Auslandserfahrung)
SBA Sachbearbeitung im Ausland
GLA Gruppenleitung im Austand
ALl Abteilungsleitung im Inland (ohne Auslandserfahrung)
ALls Abteilungsleitung im Inland (mit Auslandserfahrung)

ALA/BLA/GFA Abteilungsleitung/BereichsIeitung/Geschéﬁsthrung im Ausland

3.3.3 Diskussion

Abbildung 5 zeigt deutliche Unterschiede zwischen den Kohorten bzw. dem Bestand
an weiblichen und mannlichen Fach- und Fiihrungskraften am Ende des Betrach-
tungszeitraums.
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Abbildung 5:  Personalbestand und Humankapital

ALA/ | P, Pa

Jahrgang | o Isaia| 6Lt | GLIL | SBA [ GLA| ALI | AL | BLAY [ohne | mit | =
X, 12 GFA | AE | AE
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Jg. X, 12 Jahrgang X nach 12 Jahren

SBI Sachbearbeitung im Inland (ohne Auslandserfahrung)
SBla Sachbearbeitung im Inland (mit Auslandserfahrung)
GLI Gruppenleitung im Inland (ohne Auslandserfahrung)
GLia Gruppenleitung im Inland (mit Auslandserfahrung)
SBA Sachbearbeitung im Ausland

GLA Gruppenleitung im Ausland

ALl Abteilungsleitung im Inland (ohne Auslandserfahrung)
ALl Abteilungsleitung im Inland (mit Auslandserfahrung)

ALA/BLA/GFA Abteilungsieitung/Bereichsleitung/Geschaftsfiuhrung im Ausland
AE Auslandserfahrungen

P Personalpotential im Inland (ohne Auslandserfahrung im 4™ Appointment)
Pa Personalpotential mit Auslandserfahrung (im 4™ Appointment)
HK Humankapital

Von den 40 Positionen ,Sachbearbeitung Inland (SBI)” werden 15% von Ménnern, aber
85% von Frauen wahrgenommen. Bezieht man dies auf die Anfangssituation (100 je
Kohorte) sind also nur 6% der Ménner, aber 34% der Frauen ohne Promotion geblie-
ben. Dies ist umso erstaunlicher, da das ,Startpotential” beider Kohorten als sehr
ghnlich angesehen worden war. Ob hier eine Benachteiligung der Frauen vorlag, kann
nicht mehr im Detail nachverfolgt werden. Aber die Werte liegen so auffallig ausein-
ander, dass eine entsprechende Vermutung nahe liegt. Sie wird auBerdem durch eine
Reihe von Interviews mit Mitgliedern der Kohorten untermauert. Hier wurde besti-
tigt, dass von Anbeginn, also von der Traineezeit ab, eine Benachteiligung bei Verset-
zungen und Beférderungen gespiirt wurde. Dies wurde von Frauen offen ausgespro-
chen und von Mannern aus den einbezogenen Gruppen als ,nicht auszuschlieSen”
bezeichnet. Mangelnde Mobilitit oder mangelndes Interesse an einer Auslandstitig-
keit spielten angeblich ,keine Rolle”. Auch waren in diesem Alter (Durchschnittsalter
26 Jahre) Fragen wie Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Privatleben fiir beide Ko-
horten nur sehr selten relevant.
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Verfolgt man die weiteren Berufswege der beiden Kohorten in der Betrachtungszeit, so
wird bei allen ,Appointments” sichtbar, dass mehr Ménner als Frauen befordert wur-
den und auch mehr Ménner als Frauen in Auslandsverwendungen kamen.

B So waren schlieSlich bei den Ménnern 25 (44%) von den im Unternehmen noch
verbliebenen 57 Ménnern oder 25% von der , Kohorte Ménner” mit Auslandserfah-
rungen im 4 Appointment und 45 von 57 (79%) bzw. 45% der , Kohorte Minner”
als Fithrungskraft tatig.

B Bei den Frauen waren es aber nur 7 von 58 (12%) oder 7% der ,Kohorte Frauen”
mit Auslandserfahrung im 4% Appointment sowie 21 von 58 (36%) bzw. 21% der
Kohorte Frauen”, die als Fithrungskraft taitig waren.

Bei weiteren Recherchen in den zustindigen Personalressorts sowie in zusatzlichen
Gesprachen mit verschiedenen, tiberwiegend mannlichen Fithrungskréften kam ei-
gentlich ein eindeutiges, oberflachlich betrachtet aber ein diffuses Bild heraus: Von
Diskriminierung” mochte niemand sprechen, viele waren sich der unterschiedlichen
Behandlung von weiblichen und minnlichen Fach- und Fithrungskraften ,nicht be-
wusst”, ausschlieBen konnten sie es aber auch nicht. Zudem lége ,es in der Natur der
Sache, eher Minner zu beriicksichtigen”, da ja Personalentwicklung auch ,eine hohe
Investition” darstelle. AuSerdem hitte jede Frau (wie ein Mann auch) natiirlich die
,gleichen Chancen”, das miisse ja schon per Gesetz so sein. Speziell bei Aus-
landseinsitzen wiirde das ,Problem der Vereinbarkeit von Beruf-Partnerschaft-
Familie-Privatleben” natiirlich im Mittelpunkt stehen. Abgesehen davon, seien Frauen
(,sind ja meistens ohne Mann”) in Fithrungspositionen in vielen Landern gar nicht
gesellschaftlich anerkannt zu positionieren.

Natiirlich handelt es sich dabei sicherlich (auch) bewusst oder unbewusst um yhidden
discrimination” mit den schon oft auch in anderen Studien beobachteten Argumenten.
Es ist hier jedoch nicht das Ziel, dem Wahrheitsgehalt dieser Aussagen nachzugehen,
was einer ganz anderen Forschungsmethodik bediirfen wiirde. Dennoch erscheint es
legitim, diese Aspekte hier nicht zu verschweigen.

3.4 Wirtschaftlichkeitsaspekte

Das Unternehmen wollte die Studie nach der prisentierten Analyse und Kommentie-
rung mit der Bemerkung ,nice to know” zunéchst archivieren”. Nachdem jedoch von
uns versprochen wurde, die , Uberlegungen zu skonomisieren”, waren je zwei enga-
gierte Frauen und Ménner fiir weitere Betrachtungen motiviert. Es wurde ein kleines
Projektteam gebildet. Aufgrund der komplexen Thematik und der vorliegenden Da-
tengrundlage musste mit sehr groben Annahmen vorlieb genommen werden. Eine
weitere detaillierte Kohorten-Analyse auf individueller Basis war iiber einen ?2-
jihrigen Zeitraum im Nachhinein vollig unmdglich. Es war jedoch auch nicht das Ziel,
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,exakte”, ,richtige” 0.4. Ergebnisse zu ,berechnen”. Vielmehr sollte mehr Sensibilisie-
rung im Umgang mit dem Thema Chancengleichheit generell sowie mit der Entwick-
lung und dem Auslandseinsatz von weiblichen Fach- und Fiihrungskréften speziell

erreicht werden.

3.4.1 Humankapital
Es wurde in dem Projektteam davon ausgegangen, dass

E in Personalentwicklung ,investiert” wird. Je hoher die hierarchische Position ist,
desto hoher sind diese Investitionen (z.B. durch Fithrungskrafteschulung);

@ die Fithrungskrifte durch die ,Positionstatigkeit und -erfahrung” fir das Unter-
nehmen CPK umso , wertvoller” sind, je hoher die Position angesiedelt ist;

B Auslandseinsitze in dem international titigen Unternehmen als , besonderer Wert”

angesehen werden.

Lange Diskussionen im Projektteam fiihrten zu dem realistischen Ergebnis, dass eine
exakte Bestimmung von Humankapitalwerten pro Individuum unmdglich ist. Aber
ziemlich schnell konnte man sich auf ,Relationen” einigen. Hierzu waren Antworten
zu finden auf Fragen wie: Ist aus Sicht des Projektteams fiir das Unternehmen z.B. eine
Person in der Titigkeit Sachbearbeitung Inland ohne Auslandserfahrung (SBI) unter
Humankapitaliiberlegungen ,wertvoller” als z.B. eine Person in der Tatigkeit , Grup-
penleitung Inland mit Auslandserfahrung (GLIa)” oder nicht?

Im Ergebnis wurden diese ,Relationen” in ,,Gewichte” umbenannt.

In Abbildung 5 wurden die ,Gewichte” bereits ausgewiesen, bei denen das Projekt-
team aber keine geschlechtsspezifischen Unterschiede machen wollte. Bei einer weite-
ren Diskussion sollte man jedoch darauf zuriickkommen.

Durch eine Multiplikation der Personenanzahlen (Ménner bzw. Frauen) in den unter-
schiedlichen ausgewiesenen Verwendungen mit den dazugehdrigen Gewichten wur-
den Aussagen zum Humankapital (HC) vorgenommen.

Akzeptiert man die — zugegeben recht schlichte — Betrachtungsweise, dann ist das
Ergebnis sehr offensichtlich:

Bis auf das Humankapital bezogen auf Personen in SBI ist das letztlich in den einzel-
nen Positionen verfiigbare Humankapital der Manner auffallig hoher als das der Frau-
en. Das resultiert natiirlich aus den dargestellten Aufstiegsentwicklungen der beiden
Kohorten. In Minner wurde ,mehr investiert”, sie wurden ,mehr befordert” und
hatten ,mehr Auslandseinsitze”. Sie sind damit insgesamt gesehen fiir das Unter-
nehmen , wertvoller”. Die minnliche Kohorte besitzt am Ende des Betrachtungszeit-
raumes einen ,Humankapitalwert von 128, die weibliche Kohorte lediglich einen
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_Humankapitalwert von 78". Der Unterschied erklart sich im Wesentlichen aus dem
geringeren Einsatz in Fiihrungsfunktionen und den geringeren Auslandserfahrungen
(17 im Vergleich zu 74) der Frauen gegeniiber den Ménnern aus den Kohorten.

Ist dann die Aussage zuldssig: Es war richtig, die Beschiftigung von Mannern und
deren Entwicklung zu forcieren, denn der Humankapitalwert der méannlichen Kohorte
ist um 64% (128 statt 78) hoher als der Humankapitalwert der weiblichen Kohorte?
Zumindest steht die Aussage dagegen: Durch dieses Vorgehen wurde Humankapital
verschenkt”, , des-investiert”, denn die weibliche Kohorte hatte ein fast identisches
Anfangs- und Entwicklungspotential.

3.4.2 Fluktuation

Nachdenklich sollte auch die Fluktuation in den jeweiligen Kohorten stimmen. Zwar
ist die Anzahl mit 43 bei Mdnnern und 42 bei Frauen fast gleich. Aber zum einen ist
der Umfang in den einzelnen Entwicklungsstufen unterschiedlich. Zum anderen wur-
de berichtet, dass die Fluktuationsgriinde unterschiedlich waren. Bei den Ménnern
{iberwog der Grund, in einem anderen Unternehmen eine (noch) bessere Entwicklung
vollziehen zu konnen. Bei den Frauen wurde sehr oft als Begriindung die mangelnde
Karrieremdglichkeit verbunden mit geringer Flexibilitit und Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben genannt. Dies fiihrte auch zum zeitweiligen Abbruch des Berufsle-
bens/Erwerbslebens.

Folgt man der Bewertung mithilfe der genannten ,Relationen” bzw. Gewichte und den
Modelliiberlegungen im 2. Abschnitt, dann ging ein Humankapitalwert” bei Man-
nern in Héhe von 44,5 und bei Frauen in Héhe von 41,5 verloren! Wahrend dies bei
den Minnern von dem Unternehmen weniger beeinflussbar war, hitte es bei den
Frauen bei einer bewussteren chancengleichheitsorientierten Personalentwicklung und
einer bewussteren Work-Life-Balance-orientierten Personalpolitik sicherlich reduziert
werden konnen. Eine weitere Analyse erfolgte hier aber nicht.

3.4.3 Erfolgsbilanz

Wichtig ist bei Auslandsentsendungen allerdings auch, inwieweit Frauen und Manner
{iberhaupt in die nihere Wahl einbezogen werden und wie erfolgreich dann deren
Auslandseinsatz war. Fiir die Kohorten lagen hierzu keine Informationen vor. Jedoch
wurde vom Verfasser im gleichen Unternehmen ein Expatriate-Projekt geleitet, das
folgende Erkenntnisse auf der Basis verfiigbarer Personalinformationen sowie statisti-
scher Auswertungen bot (siehe Abbildung 6):

B Von den insgesamt erfassten Fach- und Fithrungskréften (NT) zum Zeitpunkt t
waren 85% Mainner und 15% Frauen.
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B Potential fiir Auslandseinsitze wurde unternehmensseitig bei 28% der Minner
und bei 19% der Frauen gesehen. Damit bestand die Gruppe , Auslandspotential”
zu 89% aus Mannern und entsprechend zu 11% aus Frauen.

B Aus der Minner-Gruppe wurden 62% und aus der Frauen-Gruppe 38% auf einen
konkreten Auslandseinsatz angesprochen. Damit bestand die Gruppe der tatséch-
lich angefragten zu 93% aus Méannern und 7% aus Frauen.

B In etwa gleicher prozentualer Aufteilung (92% bzw. 8%) wurden dann die Aus-
landseinsatze realisiert.

Auffallig ist hier, dass der Prozentsatz der einbezogenen Frauen sich von der Aus-
gangssituation (15%) bis zum Auslandseinsatz (7% bzw. 8%) fast halbierte: Von den
relativ wenigen Frauen im Fach- und Fiihrungskriftebereich wurden relativ noch
weniger fiir Auslandseinsétze vorgesehen. Um es vorsichtig auszudriicken: Da karrie-
reorientierte Frauen - gemaf den meisten Studien — mindestens gleich hoch qualifi-
ziert und Karriere- wie auslandsmotiviert sind, ,,muss auf dem Weg etwas passiert
sein”. Die Familiensituation mag ab und zu Einfluss haben, aber Manner sind sehr viel
hiufiger verheiratet und haben Kinder als Frauen in Fithrungspositionen. Eine quanti-
tative Analyse kann auch nur die Zahlen ausweisen und zu weiteren Interpretationen
und Diskussionen anregen. Ob hier Benachteiligungen fiir Frauen vorlagen, konnte
zumindest so nicht nachgewiesen werden. Aber verschwiegen wurde dieses Thema im
Unternehmen auch nicht. Zumindest war dies wiederholt Thema in Personalentwick-
lungsworkshops und Mitarbeitergesprachen. Auch in zwei Mitarbeiterbefragungen
Auferten sich Mitarbeiterinnen entsprechend kritisch.

Abbildung 6:  Erfolgsbilanz Auslandseinsatz

N Mé&nner Frauen
Ny
5641 4780 (85%) 861 (15%)
(Insgesamt) |26% | 28% [19%
Nea v
_ 1491 1331 (89%) 160 (11%)
(Auslandspotential) I 59% | 62%0 | 38:/0
NGA
883 822 (93%) 61 (7%)
(AE angefragt) |78% | 77% | 5%
N ! ! '
(Einsatz realisiert) 689 631 (92%) 58 (8%)
davon erfolgreich 440 (64%) 394 (62%) 46 (79%)
davon nicht erfolgreich 249 (36%) 237 (38%) 12 (21%})
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Abgeschlossen werden soll diese Fallstudie mit zugegeben wissenschaftlich sicher
auch angreifbaren weiteren Gedanken:

@ Aus verschiedenen anderen Studien und der betrieblichen Alltagspraxis wird be-
richtet, dass nicht alle Auslandsentsendungen erfolgreich verlaufen. Haufig wer-
den die gesteckten betrieblichen Ziele und Erwartungen von den Expats nicht er-
fillt, haufig ist die neue Familiensituation nicht tragbar und fiihrt deshalb zum
Abbruch.

Es wird dabei oft von 30%-40% ,bad cases” bzw. ,flops” gesprochen (siehe die in
Abschnitt 1 aufgefiihrte Literatur).

B Bei genaueren Analysen in zwei &hnlichen Fallstudien wurde herausgefunden,
dass Frauen relativ weniger ,bad cases” provozieren als Ménner. Die Werte lagen
in Studien bei zwei verschiedenen Unternehmen sehr dhnlich hoch. Wiirde man
die Prozentzahlen auch auf die vorliegende Fallstudie {ibertragen, dann ergeben
sich die in Abbildung 6 ebenfalls ausgewiesenen Zahlen. Kénnte man diese Relati-
onen auch auf die Kohorten-Untersuchung anwenden, dann fiele die Diskussion
noch kritischer aus.

4 Resiimee

Fiir die angestellten Uberlegungen ergeben sich damit folgende Schlussfolgerungen:

B Die Frauen sind in der Startposition den Ménnern gleich (Kohorten mit gleichem
Potential/gleiche Anzahl und entsprechende Stichprobe).

B Auf dem Weg ihrer Personal-/Karriereentwicklung werden von Frauen weniger
Aufstiege realisiert, sodass der - auf die Gesamtzahl der Fach- und Fithrungskrifte
bezogene — sowieso schon geringe Anteil von Frauen relativ noch mehr sinkt.

B Dies fiihrt zu einem Verlust bzw. zu einer Vernichtung von (weiblichem) Human-
kapital.

B Bezogen auf die Auslandsentsendungen wird dieser Effekt noch zweifach ver-
starkt:

- Zum einen sinkt der relative Anteil der Frauen noch einmal.
- Zum anderen geschieht dies, obwohl Frauen im Auslandseinsatz — wie auch im
vorliegenden Fallbeispiel angenommen = erfolgreicher sind.

Wirtschaftlich gesehen handelt es sich also um ein ziemliches Desaster. In der Praxi.s
bleibt dies aber so gut wie ohne Folgen. Das verwundert umso mehr, als es doch seit
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langer Zeit in der Industrie sichtbar wirtschaftliche Schwierigkeiten gibt. Um Kritikern
aus Wissenschaft und Praxis etwas Wind aus den Segeln zu nehmen, sei hier aus-

driicklich angemerkt:

B Hier wurde nur ein schlichtes Fallbeispiel und das auch nur ausschnitthaft prisen-
tiert.

B In anderen Fallbeispielen kann bei gleichem methodischen Vorgehen sicherlich
genau das Gegenteil herauskommen, da jedes Unternehmen und sein Handeln
iiber die Zeit verfolgt einzigartig ist. Beriicksichtigt man jedoch die hohe Anzahl
von Verdffentlichungen bzw. von empirischen Studien zum Thema ,Chancen-
gleichheit”, dann ist ein entgegengesetztes Ergebnis kaum vorstellbar.

Bleibt die Frage: Was niitzen diese Uberlegungen? Die Antworten sind simpel: Zum
einen erzeugt man im relevanten Management ganz generell durch quantitative und
Skonomische Aussagen eine viel groere Aufmerksamkeit. Das hat das Thema Chan-
cengleichheit im Rahmen der angesprochenen New E-Quality bitter nétig. Ebenso
kann sich (eigentlich) — heute schon gar nicht mehr — wohl kein Manager mehr einer
intensiven Befassung mit dem Thema entziehen. Das gilt erst recht, wenn daraus sonst
wirtschaftliche Nachteile entstehen kénnen.

Zumindest in dem Fallstudien-Unternehmen CPK haben diese Ergebnisse zu einem
erheblichen Umdenken bei der Personalentwicklung sowie zu einer neuen Expatriati-
on Policy gefiihrt.

5 Zusammenfassung

In diesem Beitrag wird die Position der New E-Quality vertreten: Argumentationen
fiir oder gegen Gender & Diversity bendtigen eine Versachlichung mit Operationalisie-
rung, Quantifizierung und Wirtschaftlichkeitsiiberlegungen. Dies gilt natiirlich auch
im Bereich Auslandsentsendungen. Anhand eines ersten Modellansatzes und eines
Fallbeispiels wurde demonstriert, wie sich zwei Kohorten (Manner und Frauen eines
gleichen Einstellungsjahrgangs mit etwa gleichem Ausgangspotential) entwickeln. Im
Vordergrund stand dabei nicht das Ziel, generell eventuelle Diskriminierungen aufzu-
zeigen (das hingt jeweils von den speziellen Gegebenheiten ab). Vielmehr sollte eine
Methode vorgestellt werden, mit Hilfe derer die geforderte Versachlichung in der
Praxis besser erreicht werden kann.
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Menschen mit Familienpflichten als Zielgruppe des Diversity Management

1 Einleitung

Die sich abzeichnende demografische Entwicklung in Deutschland und die daraus
resultierende Schieflage der sozialen Sicherungssysteme riickt die Vereinbarkeit von
Familienpflichten und Berufstatigkeit (erneut) in den Mittelpunkt des gesellschaftli-
chen Interesses. Deutschland rangiert mit seiner niedrigen Geburtenrate von statistisch
1,35 Kindern je Frau unter 190 Staaten weltweit auf Rang 185 (vgl. Bélsche et al., 2004,
S.40). Diese dramatische und von der Politik lange nicht ernst (genug) genommene
Entwicklung wird sich in den kommenden Jahrzehnten auch fiir Arbeitgeberlnnen
negativ auswirken. Wenn 26% der in den 1960er Jahren geborenen Frauen lebenslang
kinderlos bleiben (unter Akademikerinnen: 42%) und sich viele Eltern gegen ein zwei-
tes oder drittes Kind entscheiden, dann wird der Rekrutierungspool in Zukunft immer
kleiner. Es droht ein regelrechter Mangel an Nachwuchskriften fiir qualifizierte Ar-
beitspldtze, die, wenn keine anderen Losungen gefunden werden, von den Unterneh-
men in kinderreichere Ldnder mit guten Ausbildungsméglichkeiten verlegt werden
miissten.

Viele staatliche Mainahmen gegen diese negative Entwicklung waren in den vergan-
genen Jahrzehnten sehr teuer und brachten nur maSigen Erfolg. Die finanziellen
Transferzahlungen fiir Eltern (Erziehungsgeld, Kindergeld ...) sind in Deutschland so
hoch wie in kaum einem anderen Land der Welt. Thre Wirkung verpufft jedoch weit-
gehend, wenn aufgrund der Unvereinbarkeit von Familie, Kinderbetreuung und Beruf
{oder gar Karriere) in den meisten Familien spatestens nach der Geburt des zweiten
Kindes ein Einkommen komplett wegfillt. Viele Kinder zu haben ist hierzulande
lingst zu einem Armutsrisiko geworden. Strukturelle Defizite im Bereich der Krabbel-
stuben und Ganztagsschulen lassen sich nur mittelfristig und mit einem weiteren
hohen Finanzaufwand ausgleichen. Der interessierte Blick vieler FamilienpolitikerIn-
nen richtet sich daher auf Unternehmen, die erkannt haben, dass der Standort
Deutschland auf die Ressource Kinder angewiesen ist. Kénnten nicht die Arbeitgeber
aus wirtschaftlichem Interesse den Ausbau der Kinderbetreuung und die Flexibilisie-
rung der Arbeitszeiten vorantreiben? Und kénnten sie dabei nicht auch gleich noch die
Probleme der Vereinbarkeit von Beruf und der Pflege von élteren Angehdrigen mit
16sen?

Einige Unternehmen haben diesen Spielball lingst aufgegriffen und arbeiten an einer
familienfreundlichen Unternehmenskultur. Sie bewerben sich um das Total-E-Quality-
Pridikat oder durchlaufen den Bewertungsprozess des Audits Beruf & Familie. Seit
einigen Jahren bietet auch das neue Organisationskonzept Diversity Management einen
strategischen Rahmen, um Minderheiten in den Unternehmen zu unterstiitzen und zu
férdern. Welche Mdglichkeiten bietet dieser Ansatz fiir die Menschen mit Familien-
pflichten unter den Belegschaftsangehorigen? Was konnen die Angehorigen der Ziel-
gruppe und die Arbeitgeber von Managing Diversity erwarten? Die Beantwortung
dieser Fragen steht im Mittelpunkt des folgenden Beitrags.
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2 Befunde der Familienforschung

Im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf stellt sich zundchst die Frage,
wer in Deutschland iiberhaupt zu den Menschen mit Familienpflichten gehort. Mit
welchen Problemen werden diese Personen konfrontiert und wie gestaltet sich ihr
(Arbeits-)Alltag? Auf welche Hilfestellungen kénnen sie zuriickgreifen und wo sehen
die Betroffenen noch Defizite bei der Unterstiitzung? Solche Fragestellungen lassen
sich mit den aktuellen Befunden der — meist soziologisch, padagogisch oder psycholo-
gisch orientierten — Familienforschung beantworten. Unter Menschen mit Familien-
pflichten sollen hier jene Personen zusammengefasst werden, die Kinder unter 18
Jahren in der Familie betreuen und/oder erwachsene Pflegebediirftige zu Hause ver-
sorgen. Abbildung 1 vermittelt einen ersten Eindruck davon, wie sich diese Personen-
gruppe im Jahr 2000 in Deutschland zusammensetzte und welche Angehdrigen jeweils
betreut wurden.

Abbildung 1:  Menschen mit Familienpflichten, ihre Betreuungsfille
und Lebensbedingungen (in Deutschland)

Eltern und ihre minderjahrigen Kinder im Jahr 2000:

15,2 Mio. Kinder waren unter 18 Jahren alt;

B davon 2,32 Mio. im Krabbelalter; 2,27 Mio. im Kindergartenalter; 3,32 Mio. im Grundschutal-
ter;

B 82% dieser Kinder wuchsen bei verheirateten Eltern auf; 18% bei Alleinerziehenden;
[ nur noch in 33% aller deutschen Haushalte lebten minderjahrige Kinder;
B2 ca. 80% der aktiven Kinderbetreuung in den Familien wurden von Frauen ibernommen.

Erwachsene Betreuungspersonen und ihre dlteren Pflegebedurftigen im Jahr 2000:

B 1,44 Mio. altere Pflegebedurftige wurden zu Hause versorgt;

B2 80% der privaten Altenpflege iibernahmen die T&chter, Partnerinnen und Schwiegertdchter,;
mehr als die Halfte der Pflegekrafte war zwischen 40 und 64 Jahren alt;

B in 73% der Fille lebten Pflegebedirftige und Pflegekrifte in einem gemeinsamen Haushatt.

Quelle: BMFSFJ, 2003.

Z3hlt man die in Haushalten versorgten alteren Pflegebediirftigen und Kinder bis 10
Jahren zusammen, so kommt man auf einen Kern von 9,35 Mio. besonders zuwen-
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dungsbediirftigen Familienangehérigen. Deren private Betreuung wurde zu 80% von
Frauen iibernommen. Diese Frauen wurden unterstiitzt durch Viter und Partner,
professionelle Pflegedienste und Kinderbetreuungseinrichtungen. ’

Im Bundesdurchschnitt besuchten im Jahr 2000 in Deutschland 9,5% der unter 3-
Jahrigen eine Krabbelstube, 78,5% der Kinder im Alter von 3 bis 6 Jahren einen Kin-
dergarten (29,4% auf Ganztagsplitzen) und 8,2% der Kinder im Grundschulalter einen
Kinderhort (vgl. BMFSF], 2003, S. 252ff.). Die Versorgungsgrade mit solchen Betreu-
ungsangeboten differierten zwischen Ost- und Westdeutschland allerdings stark. So
wiesen Bayern und Baden-Wiirttemberg nur 2% Krabbelstubenplitze aus, wihrend
Brandenburg 79% der Kleinkinder einen solchen Platz anbieten konnte (vgl. ebd,,
S.119). ExpertInnen sprechen im Westen daher seit Jahren von einer , eklatanten Un-
terversorgung vor allem im Krippen- und Hortbereich” (Sell, 2002, S. 149). Hinzu
kommt, dass weniger als 5% der deutschen Schulen als Ganztagsschulen konzipiert
sind. Hier wird es trotz aktueller Anstrengungen noch Jahre dauern, bis internationale
Vergleichswerte auch nur annahernd erreicht sein werden. Die fiir Westdeutschland
typische Halbtagskultur in vielen Schulen und Kinderbetreuungseinrichtungen erfor-
dert einen hohen ergéinzenden Betreuungsaufwand in den Familien. Haufig kann
unter diesen Rahmenbedingungen ein Elternteil (in der Regel die Mutter) iiber Jahre
hinweg im Beruf maximal einer Halbtagstitigkeit nachgehen.

Die hiusliche Pflege ist ebenfalls (gewollt oder ungewollt?) eine Doméne der Frauen.
In 80% der Fille iibernehmen T&chter, Partnerinnen und Schwiegertdchter die Versor-
gung der (zu 65% weiblichen) Pflegebediirftigen. Von den 1,44 Mio. im Jahr 1999 zu
Hause versorgten Erwachsenen wurden 1,03 Mio. allein durch Angehdrige gepflegt
und 0,41 Mio. griffen auch auf die Hilfe von ambulanten Pflegediensten zuriick (vgl.
BMEFSF], 2003, S. 137£.). Die Pflegekrafte selbst waren in 53% der Falle zwischen 40 und
64 Jahren alt, in 32% der Fille 65 Jahre und lter. Das deutsche System der Altenpflege
ist in starkem Mafe auf die private Pflege in den Familien angewiesen. In den vorhan-
denen Pflegeheimen kdnnen nur ca. 30% der Pflegebediirftigen institutionell versorgt
werden. Das in der Bevolkerung weit verbreitete Bild einer systematischen Abschie-
bung der Alten in anonyme Heime entspricht also nur sehr bedingt den Tatsachen.

Auf zwei weitere Wahrnehmungsverzerrungen beziiglich der Familien in Deutschland
sei an dieser Stelle kurz eingegangen: (1) Obwohl sich die Zahlen der Alleinerziehen-
den in den letzten 30 Jahren verdoppelt haben, wachsen iiber 80% der Kinder nach wie
vor bei verheirateten Eltern auf. Fiir die jeweiligen Viter und Miitter ist es unter Um-
stinden nicht die erste Ehe, aber die Bereitschaft zur Wiederverheiratung nach einer
Scheidung ist ausgesprochen hoch. Hinzu kommen die Kinder von Paaren, die lang-
fristig bzw. dauerhaft unverheiratet zusammenleben. Alleinerziehende Elternteile
stellen in Relation dazu und im Gegensatz zur dffentlichen Wahrnehmung eine (wach-
sende) Minderheit dar, deren besonderen Bediirfnissen Rechnung getragen werden
muss. (2) Die geringe Beteiligung der Viter an der Kindererziehung wird héufig rfxit
dem sehr niedrigen Anteil mannlicher Erziehungsurlauber/EItemzeitnehmer (1,6% im
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Jahr 2000) belegt. Dieser Wert sagt allerdings nur wenig liber das tatsdchliche Betreu-
ungsengagement der Ménner in den Familien aus. Wie Abbildung 1 verdeutlicht,
werden ca. 20% der aktiven Kinderbetreuung und auch der privaten Altenpflege von
ihnen iibernommen. Die geringe mannliche Beteiligung an der Elternzeit deutet zu-
néchst einmal nur darauf hin, dass dieses spezielle Angebot von berufstitigen Vitern
aus finanziellen, beruflichen oder ideologischen Griinden als sehr unattraktiv einge-
stuft wird. Umgekehrt wird das oft hohe Familienengagement von Hausminnern,
Teilzeit arbeitenden Ménnern,! arbeitslosen oder studierenden Vitern mit dieser
Kennzahl nicht erfasst.

Abbildung 2:  Erwerbsquoten im Lebensverlauf (in Prozent)
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Quelle: BMFSF]J, 2003, S. 109.

Selbst wenn der tatsichliche Erziehungs- und Pflegeaufwand von Mannern in den
Familien hoher liegt als allgemein wahrgenommen, so kann dies nicht dariiber hinweg
tduschen, dass die Miitter, Partnerinnen und Tochter ca. 80% der damit verbundenen
Lasten tragen. Die mit solchen Aufgaben einhergehenden Freuden scheinen nicht
attraktiv genug zu sein, um den Vitern und Séhnen einen (Teil-)Verzicht auf ihre Be-
rufstitigkeit schmackhaft zu machen. Die daraus resultierende geschlechtstypische
Arbeitsteilung hat sich in den letzten 50 Jahren zwar verdndert, aber lingst noch nicht

1 Zu Teilzeit arbeitenden Minnern und Hausminnern wurde in def Betriebswirtschaftslehre
bereits Ende der 1980er Jahre geforscht (vgl. Striimpel et al., 1988).

234



Menschen mit Familienpflichten als Zielgruppe des Diversity Management

angeglichen. Abbildung 2 belegt, wie unterschiedlich sich die Erwerbsquoten von
Minnern und Frauen der Jahrgénge 1945 und 1965 entwickelt haben.

Es wird deutlich, dass die Ménner und Frauen des Jahrgangs 1965 aufgrund der lian-
geren Ausbildung deutlich spéter in den Beruf eingestiegen sind als die 1945 gebore-
nen Personen. Lagen die geschlechtsspezifischen Erwerbsquoten im ersten Fall zwi-
schen dem 20. und 24. Lebensjahr noch weniger als 10% auseinander, so entwickelten
sie sich bis zur ersten Halfte des 4. Lebensjahrzehnts sehr unterschiedlich. Wihrend
92% der 1965 geborenen Minner in dieser Phase berufstitig waren, lag der entspre-
chende Wert bei den Frauen nur noch bei 68%. Zwischen dem 35, und 39. Lebensjahr
haben sich die Erwerbsquoten auf 95% bei den Minnern und 75% bei den Frauen
leicht erhoht. Die Manner blieben damit leicht unter, die Frauen deutlich iiber den
Vergleichswerten ihrer Geschlechtsgenossinnen des Jahrgangs 1945,

Abbildung 3: - Erwerbsbeteiligung der westdeutschen Frauen in Abhiingigkeit vom Alter
des jiingsten Kindes
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Quelle: BMFSF], 2003, S. 111.

Die Erwerbsquoten der Frauen zwischen dem 25. und 35. Lebensjahr sind vor aller'n
aufgrund der Betreuung kleiner Kinder relativ niedrig. Abbildung 3 verdeutlicht, wie
stark die Erwerbsbeteiligung der Miitter vom Alter des jiingsten Kindes abhéngt.
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10 Prozent der Miitter sind bis zum 3. Lebensjahr des jiingsten Kindes voll berufstitig,
weitere 19% haben Teilzeitstellen bis zu 36 Wochenstunden inne. Nur in dieser Phase
gibt es auch im grofieren Umfang Beurlaubungen zur Wahrnehmung von Familien-
aufgaben. Wahrend der Kindergartenzeit tragen 54% der Miitter mit zum Haus-
haltseinkommen bei; wahrend der Schulzeit sogar bis zu 67% aller Miitter. Die Viter
der Kinder sind in der Regel durchgehend berufstitig (meist auf Vollzeitstellen) und
stellen die Grundfinanzierung der Familie sicher.

Wie kommt es zu dieser Form der Arbeitsteilung zwischen Mannern und Frauen in
den Familien? Wer leistet welchen Beitrag zu ihrer Erhaltung oder Verinderung? Ist
sie so gewollt oder wird sie von den Beteiligten lediglich z&hneknirschend hinge-
nommen?

Diese Fragen kdnnen meist nur im Einzelfall addquat beantwortet werden. Fakt ist,
dass einige politische und strukturelle Weichenstellungen das insbesondere fiir West-
deutschland typische ,starke Ernihrermodell plus Halbtagskultur” (Stolz-Willig, 2002)
fordern und stiitzen. Dazu gehoren die Steuervergiinstigungen des Ehegattensplit-
tings, die Konzentration der familienpolitischen Mafnahmen auf monetire Leistungen
und die tendenzielle Vernachldssigung der Betreuungsinfrastruktur fiir Kinder unter
10 Jahren. Es wurde bereits deutlich, dass der Staat sowohl im Kleinkindbereich als
auch auf dem Gebiet der Altenpflege gezielt auf einen hohen Eigenbeitrag der Famili-
en setzt, der sich nicht einfach mit Beruf oder gar Karriere kombinieren ldsst. Der
Reformstau in den betroffenen politischen Handlungsfeldern erzeugt hier Konflikte,
die dann unter dem Schlagwort Vereinbarkeitsprobleme den berufstitigen Frauen z.T.
faktisch zugeschoben, 2.T. auch nur zugeschrieben werden.

Allerdings hitten erwachsene Paare durchaus die Moglichkeit, aus der typischen tra-
ditionellen Form der innerfamilidren Arbeitsteilung auszubrechen. Warum sie dies
eher selten tun, dariiber kénnen Langsschnittstudien der Familienforschung Auskunft
geben. Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSF])
hat in den 1990er Jahren die Familienplanung und Lebensgestaltung in jungen west-
deutschen Ehen iiber mehrere Jahre hinweg analysieren lassen. Uber 90% der Minner
haben in diesen Untersuchungen bereits vor der Geburt des ersten Kindes den
Wunsch gedufert, durchgehend in Vollzeit berufstitig zu bleiben — und dies haben sie
in der Regel auch realisiert (vgl. BMFSF], 1996, S. 107ff.). Uber 80% der verheirateten
Frauen gaben vor der Geburt des ersten Kindes an, sie wollten als Mutter entweder
gar nicht mehr in den Beruf zuriick oder nur bei finanziellen Engpéssen weiterhin
erwerbstitig sein oder nach einem lingeren Ausstieg in Teilzeit arbeiten (Drei-Phasen-
Modell). Der tatsichliche Verlauf der Berufstitigkeit entsprach spiter in der Halfte
aller Falle genau den Vorstellungen und Planungen. Die lénger als geplant aussteigen-
den Miitter taten dies in der Regel freiwillig, den Kindern zuliebe, und nur bei 13%
der Miitter scheiterte der (gewiinschte) schnellere Wiedereinstieg an fehlenden Kin-
derbetreuungsmoglichkeiten (vgl. ebd., S.122, 286). Zumindest diese verheirateten
Paare realisierten also in der Regel auch das, was sie sich vorgestellt hatten oder je-
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weils aktuell wiinschten. Thre Zufriedenheit wurde auch au
dass ihre spezifische Form der Arbeitsteilung der gesam
Vorteile brachte.

s dem Umstand gespeist,
ten Familie Skonomische

3 Vereinbarkeit von Familie uhd Beruf
als Aufgabe der Personalpolitik

Die Mglichkeit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird nicht nur durch die
Formen der innerfamilidren Arbeitsteilung und die Offnungszeiten von Betreuungs-
einrichtungen beeinflusst. Auch die ArbeitgeberInnen tragen mit ihren spezifischen
Angeboten dazu bei, dass Menschen mit Familienpflichten in beiden Lebensbereichen
aktiv sein kénnen. Insbesondere die allein erzichenden Elternteile und allein pflegen-
den Angehorigen sind auf eine entsprechende Flexibilitit am Arbeitsplatz angewiesen.

Verschiedene Mafinahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
wurden in den vergangenen Jahrzehnten in Unternehmen erprobt und sind heute
weitgehend etabliert. Folgende Aktionsbereiche haben sich fiir die Realisierung einer
familienorientierten Personalpolitik in Unternehmen als zentral herausgestellt (vgl.
DIHK, 2004, S. 8 ff.):

Arbeitszeitmanagement: ArbeitgeberInnen kénnen jhren Beschiftigten mit Familien-
pflichten z.B. durch abgestufte Teilzeitangebote (auch fiir Fiihrungskrifte), besondere
Pausen- und Urlaubsregelungen, Gleitzeit- oder Jahresarbeitszeitvereinbarungen ent-
gegenkommen. Auch die Gewahrung von Sonderurlaub kann im Einzelfall dazu bei-
tragen, dass plotzlich auftretende Notfille aufgefangen werden kénnen (vgl. z.B. En-
gel, 2004).

Arbeitsablaufmanagement: Unter diesen Begriff kénnen alle Manahmen zur Flexibi-
lisierung des Arbeitsortes und der Arbeitsorganisation zusammengefasst werden.
Hierzu zahlen z.B. die unterschiedlichsten Formen der Telearbeit, der Arbeitsteilung in
Teams, des Wiedereinstiegs nach der Elternzeit oder auch der Einrichtung von Eltern-
Kind-Arbeitszimmern.

Familienorientierte Organisationskultur: ArbeitgeberInnen konnen ihren Beschéftig-
ten mit Familienpflichten z.B. durch die Akzeptanz von ,Familienkarrieren”, durch
spezifische Beratungsangebote oder auch in Mitarbeiter- und Krankenriickkehrge-
sprachen verdeutlichen, dass ihre besonderen Bediirfnisse wahr- und ernst genommen
werden. Zu diesem Komplex gehért auch die Sensibilisierung der direkten Vorgesetz-
ten fiir mégliche Problemlagen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
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Familienservice: Darunter sollen hier alle monetédren und strukturellen Manahmen
erfasst werden, die bei der Kinder- und Seniorenbetreuung hilfreich sind. Das Spekt-
rum reicht von den Belegplatzen in Kindergérten und Pflegeeinrichtungen {iber finan-
zielle Zuschiisse des Arbeitgebers bis hin zum Haushaltsservice oder der Moglichkeit,
Familienangehdrige in die Betriebskantine mitnehmen zu kénnen.

Mit dem Audit Beruf & Familie (vgl. z.B. Becker, 2003) sowie dem Total-E-Quality-
Zertifikat (vgl. z.B. Busch & Engelbrech, 2004) stehen den ArbeitgeberInnen zwei etab-
lierte Instrumente zur Verfiigung, mit denen eine systematische Bestandsaufnahme
und Weiterentwicklung der Personalpolitik fiir Menschen mit Familienpflichten reali-
siert werden kann. Der inzwischen in vielen deutschen Grofistidten vertretene kom-
merzielle Familienservice bietet den Unternehmen im Bereich der Sozial- und Service-
leistungen seine professionelle Hilfe an. Im kommunalpolitischen Bereich sollen in
Zukunft die Lokalen Biindnisse fiir Familie einen spezifischen Beitrag zur Verbesserung
der Betreuungsinfrastruktur leisten.

Nach Jahren der Erfahrungssammlung lasst sich vor diesem Hintergrund festhalten:
Es gibt nur wenige Konstellationen der (Un-)Vereinbarkeit von Familienpflichten
und Beruf, die bei entsprechender Aufgeschlossenheit aller Beteiligten und dem Enga-
gement des Arbeitgebers nicht bewiltigt werden kénnten. Die monetéren Aufwen-
dungen der Unternehmen ,rechnen sich” durch die Minimierung von Personal-
beschaffungs-, Uberbriickungs- und Wiedereingliederungskosten. Die finanzielle
Gesamtbilanz vieler familienorientierter Unternehmen fallt positiv aus (vgl. z.B.
DIHK, 2004, S. 32f.). Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist allerdings auch ein
dynamischer Handlungsbereich fiir Arbeitgeber, in dem immer wieder Anpassungen
an verdnderte Rahmenbedingungen und Bediirfnisse vorgenommen werden miissen.

Neben den unbestrittenen positiven Effekten einer familienorientierten Personalpolitik
miissen aber auch einige negative Aspekte im Auge behalten werden. Die bewusste
Bevorzugung von Menschen mit Familienaufgaben wirft Gerechtigkeitsfragen auf,
provoziert Konflikte innerhalb von Belegschaften und stellt die Personalplanung vor
schwierige Aufgaben. Warum, fragen sich z.B. viele kinderlose Beschiftigte, werden
Eltern bei der Besetzung von Wochenend- und Feiertagsschichten oder bei der Festle-
gung von Urlaubszeiten systematisch bevorzugt? Warum soll eine Mutter zur Wahr-
nehmung von Elternsprechzeiten in der Schule frei bekommen, wihrend der Single
ohne Familienpflichten sich nicht mitten im Arbeitstag zum Yoga-Kurs abmelden
kann? Andererseits féllt es den Unternehmen haufig schwer, die Elternteile nach der
Riickkehr aus der Elternzeit auf addquaten Arbeitsplitzen einzusetzen. Da die betrof-
fenen Miitter und Viter sich relativ kurzfristig entscheiden konnen, ob sie wieder-
kommen oder ihre Auszeit verlingern méchten, wird die Personalplanung (sowohl in
kleinen als auch in sehr groBen Unternehmen) hiufig vor Herausforderungen gestellt.
Die Riicksichtnahme auf die Bediirfnisse von Beschiftigten mit Familienaufgaben
kann auch die Handlungsspielrdume im Unternehmen einengen, wenn z.B. Sitzungen
nur dann stattfinden sollen, wenn auch die teilzeitbeschiftigten Eltern anwesend sind.
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In allen genannten Fillen stellt sich die Frage nach der Begriindung des Sonderstatus
von Menschen mit Familienaufgaben in Unternehmen, Welchen spezifischen Beitrag
leisten eigentlich die beschéftigten Eltern zum Unternehmenserfolg, der eine Bevorzu-
gung rechtfertigen wiirde (vgl. Hammers, 2003, S. 77£.)? Fiir eine ganzheitliche Erfas-
sung der strategischen Aspekte der Vereinbarkeitsthematik bietet sich seit einigen
Jahren das urspriinglich aus Nordamerika stammende Konzept Diversity Management
an. Es ermdglicht einen anderen, neuen Blickwinkel auf die unterschiedlichen Beleg-
schaftsangehdrigen mit all ihren Besonderheiten, Vorziigen und spezifischen Proble-
men.

4  Diversity Management
als neuer Rahmen

Personelle Vielfalt oder Diversitdt war in Unternehmen schon immer vorhanden und
wird in den kommenden Jahren eher noch zu- als abnehmen. Beschiftigte unterschei-
den sich nach Aussehen, Qualifikation, Bediirfnissen und Erwartungen nun einmal
deutlich. Andererseits weisen verschiedene Menschen stets auch einen grofen Vorrat
an gemeinsamen Zielen, Wertvorstellungen, Kompetenzen und Erfahrungen auf. An
diesem Zusammenspiel zwischen Unterschieden und Gemeinsamkeiten innerhalb von
Belegschaften setzt das Konzept Diversity Management an. Es zielt einerseits darauf ab,
die positiven Effekte von personeller Vielfalt zu verstirken oder iiberhaupt nutzbar zu
machen. Andererseits bemiiht es sich darum, die aus Heterogenitit resultierenden
Vorurteile, Stereotype und Konflikte abzubauen bzw. zu entschérfen (vgl. z.B. Vedder,
2002, S. 10f.).

Der Leitgedanke von Diversity Management ist die grundsitzliche Wertschitzung der |
Vielfalt in Unternehmen. Ungleichheit oder Andersartigkeit wird als besondere Chan-
ce betrachtet — und nicht als Defizit, das es zu beseitigen gilt. In der Diversitéit von
Humanressourcen, Kooperationen, Markten usw. liegen die Wettbewerbsvorteile der
Zukunft. Es gilt daher, die Personalbeschaffung auf Angehorige von Minderheiten-
gruppen auszuweiten, die Bediirfnisse heterogener Kundengruppen rechtzeitig zu
antizipieren, ein positives Anti-Diskriminierungsimage nach auBen zu kommunizieren
und die interne Zusammenarbeit durch eine gezielte Nutzung unterschiedlicher
Kompetenzen zu verbessern. All diese Veridnderungen miissen gemanagt werden und
fallen daher in das Aufgabenspektrum von Fithrungskriften (vgl. Vedder, 2003,
S.19£).
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Menschen mit Familienpflichten sind innerhalb der Belegschaften eine heterogen zu-
sammengesetzte Gruppe. Es gehéren Minner? und Frauen zu dieser Gruppe (Dimen-
sion Geschlecht), jlingere und &ltere Beschiftigte (Dimension Alter), Personen mit deut-
scher und anderer Staatsangehdrigkeit (Dimension Nationalitit/Ethnie; vgl. dazu auch
Antweiler, 2003, S.54), Christen und Anhéanger anderer religioser Gemeinschaften
(Dimension Religion). Erweitert man den Familienbegriff auf homosexuelle Lebens-
partnerschaften (Dimension Sexuelle Orientierung), dann gehoren auch jene Beschiftig-
ten zu dieser Personengruppe, die z.B. ihre kranken Lebenspartnerinnen zu Hause
pflegen. Die Menschen mit Familienaufgaben in einer Organisation unterscheiden sich
auch hinsichtlich ihrer Betriebszugehdrigkeit, ihrer Ausbildung, ihres Einkommens,
moglicher Behinderungen und vor allen Dingen hinsichtlich ihrer Personlichkeits-
merkmale.

Die spezifische Perspektive des Diversity Management ermdglicht einen geschirften
Blick auf die Vielfalt innerhalb scheinbar homogener Gruppen. Wenn man die Beschiif-
tigten mit familidren Verpflichtungen aus dieser Perspektive betrachtet, dann werden
ganz unterschiedliche Bediirfnisse und Problemstellungen deutlich. Eine generali-
sierende Personalpolitik kann diesen Unterschieden kaum gerecht werden. Die Un-
ternehmen sind deshalb aufgefordert, durch Differenzierung oder sogar Individuali-
siening ihrer personalpolitischen Angebote die Wiinsche ihrer Beschiftigten
aufzugreifen (vgl. dazu auch Morick, 2002, S. 37ff.). Sie kénnen damit wichtige Vor-
aussetzungen schaffen, um attraktive Arbeitgeberlnnen fiir Menschen mit Familien-
pflichten zu sein. Wie ich im Folgenden zeigen werde, kann dies derzeit und in den
kommenden Jahrzehnten verstirkt von besonderer Bedeutung fiir den wirtschaftli-
chen Erfolg von Unternehmen und anderen Organisationen sein.

Die sich abzeichnende demografische Entwicklung in Deutschland zeigt, dass der
Arbeitsmarkt in Zukunft schrumpfen und zugleich vielfiltiger werden wird. Abbil-
dung 4 verdeutlicht die mittleren Prognosewerte aus verschiedenen Zukunftsszena-
rien.

Das Erwerbspersonenpotential wird in Deutschland in den kommenden 40 Jahren um
fast 25% zuriickgehen. Insbesondere der Pool an jungen, inldndischen, nicht behinder-
ten Mannern, die eine Vollzeitbeschiftigung anstreben (haufig das Ideal einer Nach-
wuchskraft mit Potenzial), wird deutlich abnehmen. Falls die Arbeitsplitze nicht in
vergleichbarem Umfang in andere Linder verlegt werden, stellt sich fiir viele Unter-
nehmen die Frage, wer die entstehenden Liicken schliefen kénnte. Personelle Reser-
ven sind noch in jenen Gruppen vorhanden, die in den meisten Branchen Minderhei-
ten auf den Teilarbeitsmirkten darstellen. Die Erwerbsquoten der Frauen, ilteren

2 In seiner Studie ,Manner zwischen Familie und Beruf — ein Anwendungsfall fiir die Indivi-
dualisierung der Personalpolitik” dokumentiert Klaus Peinelt-Jordan (1996) die Vereinbar-
keitsprobleme von ,aktiven Vitern” und untersucht, inwieweit eine Individualisierung der
Personalpolitik einen Beitrag zu deren Losung leisten kann.
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Arbeitnehmer, Teilzeitbeschéftigten usw. lieSen sich (mit Blick auf die Verhiltnisse in
anderen europdischen Landern) noch deutlich steigern.

Abbildung 4:  Prognostizierte Arbeitsmarktentwicklung der Bundesrepublik Deutschland

Jahr 2000 Jahr 2040 (Prognose)
Erwerbstétige 40,3 Millionen 30,7 Millionen
Anteil Frauen 43,8% erhéht
Anteil 55 und Altere 13,1% stark erhoht
Anteil Teilzeitbeschiftigte 21,5% stark erhoht
Anteil Ausldndische AN 8,8% verdoppelt
Anteil Schwerbehinderte 2,5% erhéht

Zahlen aus: Institut der deutschen Wirtschaft (2002), Deutscher Bundestag (1998),
Bundeszentrale fiir politische Bildung (2001).

Zwar werden die Menschen mit Familienpflichten in den Statistiken meist nicht ge-
sondert aufgefiihrt, doch gehéren auch sie ohne Zweifel zu den stillen Reserven auf
dem deutschen Arbeitsmarkt. Ihre Aktivierung wird nur dann méglich sein, wenn sich
die Rahmenbedingungen der Beschiftigung und/oder der Betreuung von Angehori-
gen entsprechend verandern. Die innerbetrieblichen Chancen dazu stehen im Rahmen
des Diversity Management gar nicht schlecht. Jene Unternehmen, die das neue Mana-
gementkonzept aufgreifen mochten, beginnen in der Regel mit einer Bestandsaufnah-
me bereits angebotener Mafinahmen fiir besondere Beschiftigtengruppen. Neben den
interkulturellen Angeboten und der Forderung von Chancengleichheit steht das
Handlungsfeld work-life-balance meist ganz oben auf der Agenda. In diesem Rahmen
werden in deutschen GroSunternehmen haufig schon vielfiltige Optionen zur Ar-
beitszeitgestaltung, Telearbeit, Gesundheitsforderung usw. angeboten, die bereits in
Abschnitt 3 vorgestellt wurden.

Abbildung 5 vermittelt einen Eindruck davon, welche spezifischen Diversity-
Magnahmen noch iiber diese Angebote hinausgehen kénnen (vgl. Dedeoglu et al.,
2004, S. 66ff.):
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Abbildung 5:  Typische Diversity-Mafinahmen fiir Menschen mit Familienpflichten

EX Integration von Diversity-Grundsétzen in das Leitbild der Organisation;

Bl Organisationsdemografie: Erhebung von prazisen Zahlen zu den Menschen mit Familien-
pflichten im Unternehmen (z.B. nach Alter der pflegenden und pflegebedurftigen Personen);

Bildung und Vernetzung von Familien-Interessengruppen innerhalb der Organisation;

B Uberprifung von bestehenden Systemen und Verfahren (z.B. Personalbeurteilung, Anreizsys-
teme) auf diskriminierende Effekte gegeniliber Menschen mit Familienpflichten;

B Durchfilhrung von Awareness- und Skill-Building-Trainings fiir Fiihrungskréafte, um Vorurteile
gegeniber der Zielgruppe abzubauen und spezifische Hilfsmdglichkeiten bekannt zu machen
(vgl. Gieselmann & Krell, 2004);

I Angebot besonderer Sozialleistungen fiir Familien, z.B. zum Erwerb von Wohneigentum;

B Unterstiitzung von Freiwilligenprogrammen, deren Arbeit Familien zugute kommt.

Diversity-Mafinahmen setzen also im Idealfall an ganz unterschiedlichen Stellen in der
Organisation an und wirken nachhaltig {iber einen lingeren Zeitraum hinweg. Mittel-
fristig stellt sich in den interessierten Unternehmen die Frage nach der Herausbildung
professioneller Strukturen (Diversity-Abteilungen; Anti-Diskriminierungsbiiros), da
die ehrenamtliche Bearbeitung der Thematik in freiwilligen Arbeitsgruppen an Gren-
zen stoft. Spatestens dann miissen sich die Unternehmen sehr genau dariiber klar
werden, warum sie den erheblichen finanziellen Aufwand eigentlich betreiben. Ver-
schiedene Begriindungen bieten sich zur Legitimation an (vgl. Sepehri, 2002, S. 93ff,;
Stuber, 2004, S. 35£.):

1. Ethisch-moralische Griinde: Diversity Management soll Chancengleichheit zwi-
schen Menschen mit bzw. ohne Familienpflichten herstellen (vgl. Gobel, 2003,
S. 123f.). Es fordert die Fairness und Toleranz gegeniiber einer besonders belasteten
Beschiftigtengruppe, die unter dem besonderen Schutz des Grundgesetzes steht.
Ziel ist letztendlich die Herstellung einer korrektiven Gerechtigkeit zwischen Per-
sonen mit ungleichen Ausgangsbedingungen im Erwerbssystem. Dieser legitime
ethisch-moralische Ansatz wird in der Diversity-Diskussion allzu hiufig gegen-
tber den (scheinbar) handfesten, konomischen Begriindungen abgewertet. Bei
néherer Analyse erweist er sich allerdings als mindestens ebenso tragfihig wie die
schwer erfassbaren Kosten-Nutzen-Uberlegungen zum Diversity Management in
Unternehmen (vgl. ebd., S. 130ff.).

2. Kundenorientierte Griinde: Diversity Management soll dazu beitragen, die Bediirf-
nisse spezifischer Kundengruppen zu antizipieren. Werden in einem Unternehmen
Produkte und Dienstleistungen fiir Familien erstellt, dann ist es ohne Zweifel er-
folgsrelevant, dass Menschen mit Familienpflichten auch in die Produktentwick-
lung, in die Marktforschung und in den Vertrieb involviert sind. Familienorientier-
te Kaufer reagieren positiv auf Verkiufer, die ihre Probleme und Bediirfnisse aus
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eigener Erfahrung prézise einschitzen kénnen, In abgeschwichter Form gilt diese
Aussage fiir viele Produkte und Dienstleistungen, die nicht ausschliefSlich, aber auch
von Eltern oder pflegenden Angehérigen erworben werden,

. Kompetenzorientierte Griinde: Diversity Management hat (allgemein) das Ziel, die
durch Familienarbeit geforderten Sozialkompetenzen fiir den Arbeitgeber nutzbar
zu machen. Wenn es zutrifft, dass Menschen mit Familienpflichten durch ihre Fa-
milienarbeit lernbereiter, teamfahiger, belastbarer, flexibler und kreativer werden
als Beschiftigte ohne Familienaufgaben, dann sollten diese soft skills gezielt einge-
setzt werden. Damit stellt sich die Frage, an welchen Stellen im Unternehmen sol-
che Personen mit einer ausgeprégteren Fahigkeit zur Selbstreflexion, einer hheren
Leistungsbereitschaft, einem gréferen Organisationstalent oder auch einer besse-
ren Konfliktfahigkeit benotigt werden. Eine intensivere Beschiftigung mit dieser
anspruchsvollen Fragestellung wird, das haben im Rahmen meines laufenden Ha-
bilitationsprojekts gefiihrte Interviews ergeben, von den meisten Diversity-

"Anwendern vermieden. Dennoch fiihrt sie zum eigentlichen Kern des Diversity-
Gedankens. Vielfalt ist schlieflich kein Wert an sich und nur dort wertschopfend,
wo sie gezielt genutzt werden kann.

. Image-Griinde: Diversity Management zielt in der Regel darauf ab, das Unterneh-
mensimage einer nicht-diskriminierenden Organisation zu férdern. Damit wird ein
Arbeitgeber vor allem fiir jene potenziellen Bewerberlnnen interessant, denen an
der Chancengleichheit aller Beschaftigten besonders viel liegt. Da innerhalb der
Minderheiten auf dem Arbeitsmarkt auch high potentials heranwachsen, ist diese
Signalwirkung fiir die Unternehmen sehr wichtig. In dem hier besprochenen Fall
geht es insbesondere um jene Arbeitskrifte, die Wert darauf legen, in allen Lebens-
bereichen prasent zu sein. Dieses Bedtirfnis kann Diversity Management aktiv for-
dern und unterstiitzen.

Resiimee und Ausblick

Was bringt das Diversity Management also fiir die Beschiftigten mit Familienaufgaben?
Es erdffnet eine neue Perspektive auf die Vereinbarkeitsthematik, die auf der politi-
schen und unternehmerischen Agenda derzeit sowieso weit oben rangiert. Wihrend in
Nordamerika bei der Einfiihrung des neuen Managementkonzepts neben der zentra-

len Dimension Gender meist die Dimension Ethnizitit eine besondere Rolle spielt, fallt
in Deutschland der Dimension Familie eine wesentliche Bedeutung zu. Aus dem Mut-

terland von Diversity Management kommen allerdings auch einige interessante Ideen,
die der Realisierung einer besseren work-life-balance fiir deutsche Beschaftigte neue

Impulse geben konnten.
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Einen weiteren Schub diirfte das Diversity Management durch die Umsetzung der EU-
Richtlinien 2000/43/EG (Gleichbehandlung ohne Unterschied der Rasse/Ethnie) und
2000/78/EG (Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf) erfahren, mit der die
Bundesrepublik Deutschland derzeit in Verzug ist. Diese Mindeststandards zum
Schutz vor Diskriminierung zielen auf die Chancengleichheit bei Einstellung, Arbeits-
bedingungen, Karriere, Entgelt ... ab. Nach Einschétzung von deutschen Juristinnen
diirften sie durch das Recht auf Verbandsklagen und die Beweislastumkehr in Diskri-
minierungsprozessen mehr juristische Auseinandersetzungen fiir die Arbeitgeber zur
Folge haben. Unter Umsténden werden die Gerichte (&hnlich wie in den USA) das
Engagement im Bereich Diversity Management als Beleg dafiir werten, dass die Unter-
nehmen vorbeugend gegen Diskriminierungen aller Art vorgehen.

Allerdings wird das Diversity Management allein nicht alle Probleme der Beschaftigten
mit Familienpflichten 16sen kénnen. Mit dem Weg iiber die Befunde der Familienfor-
schung und die etablierte Diskussion zur (Un-)Vereinbarkeit von Familie und Beruf
sollte dieser Artikel verdeutlichen, dass neben den ArbeitgeberInnen auch andere -
und ganz unterschiedliche — Akteursgruppen an der Problementstehung und -lsung
mitwirken.

Und es gilt stets zu bedenken: Eltern und pflegende Angehdrige sind durchaus keine
einfachen bzw. ,pflegeleichten’ ArbeitnehmerInnen und KundInnen von Personalabtei-
lungen. Sie stellen weitgehende Forderungen, und ihre Bevorzugung kann zu Konflik-
ten innerhalb von Belegschaften fithren. Warum sollten sich ArbeitgeberInnen darauf
einlassen? Hitten sie es nicht mit Beschiftigten ohne Familienpflichten viel einfacher?
Aber: Welche besonderen Kompetenzen und Erfahrungen wiirden in diesem Fall
verloren gehen? Und wo werden genau diese benétigt? Solche Tabu-Fragen werden in
den meisten Unternehmen vermutlich gar nicht gestellt. Es wire allerdings ehrlicher,
diese Fragen offen (aber auch sensibel) zu diskutieren. Die Einfithrung von Diversity
Management kénnte dazu eine geeignete Plattform bieten. Nach Uberzeugung des
Autors werden die Unternehmen mittelfristig kaum mehr eine Alternative zur Indivi-
dualisierung ihrer Personalpolitik haben. Wenn auch noch die spezifischen Bediirfnis-
se der kinderlosen Singles mit Familienaufgaben (Pflege von PartnerInnen oder Eltern)
wertgeschitzt wiirden, dann stiinde die betriebliche Familienférderung auf einem
massiveren Fundament.

244



Menschen mit Familienpflichten als Zielgruppe des Diversity Management |

[ Literatur

Antweiler, C. (2003): Kulturelle Vielfalt - ein ethnologischer Forschungsiiberblick zu
inter- und intrakultureller Diversitét, in: Wichter, H., Vedder, G, & Fiihring, M. (Hg.):
Personelle Vielfalt in Organisationen, Miinchen/Mering, S. 45-69.

Becker, S. (2003): Strategien einer familienbewussten Personalpolitik, in: Personal,
55.]g., Heft 11, 5. 22-25.

Bolsche, J., Bornhoft, P, Bruhns, A., von Buttler, H., Diirr, A, Hipp, D., Kloth, H. M,
Neubacher, A., P6tzl, N. F, Schumann, H. & Voigt, C. (2004): Land ohne Lachen, in:
Der Spiegel, Heft 2 vom 05. 01. 2004, S. 38-48.

Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSF)) (Hg.) (1996):
Optionen der Lebensgestaltung junger Ehen und Kinderwunsch, Schriftenreihe Band
128.1, Bonn.

Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (Hg.) (2003):
Die Familie im Spiegel der amtlichen Statistik, erweiterte Neuaufl., Berlin.

Bundeszentrale fiir politische Bildung (BPB) (Hg.) (2001): DeutschlandTrendBuch,
Bonn.

Busch, C. & Engelbrech, G. (2004): Mit Chancengleichheit auf Erfolgskurs - TOTAL
E-QUALITY; in: Krell, G. (Hg.): Chancengleichheit durch Personalpolitik, 4. Aufl,
Wiesbaden, S. 1-12.

Dedeoglu, A., Dreiling, C., Fleischhauer, A., Moongamackal, S. & Wong, S. (2004):
Diversity Online, in: Wichter, H. & Fithring, M. (Hg.): Anwendungsfelder des Diversi-
ty Management, Miinchen/Mering, S. 1-108.

Deutscher Bundestag (Hg.) (1998): Demographischer Wandel, Bonn.

Deutscher Industrie- und Handelskammertag (DIHK) (Hg.) (2004): Familienorientierte
Personalpolitik — Checkheft fiir kleine und mittlere Unternehmen, Berlin.

Engel, R. (2004): Praxisbeispiel Schering — Work/Life-Balance, in: Krell, G. (Hg.): Chan-
cengleichheit durch Personalpolitik, 4. Aufl., Wiesbaden, S. 293-296.

Gieselmann, A. & Krell, G. (2004): Diversity-Trainings, in: Krell, G. (Hg.): Chancen-
gleichheit durch Personalpolitik, 4. Aufl,, Wiesbaden, 5. 393-409.

Gobel, E. (2003): Diversity Management und Gerechtigkeit; in: Wachter, H, 'Vedder, G.
& Fiihring, M. (Hg.): Personelle Vielfalt in Organisationen, Miinchen/Mering, S. 115-
135,

Hammers, M. (2003): ,Family-friendly” benefits prompt non-parent backlash, in:
Workforce Management, 82. Jg., Heft 8, S. 77-79.

245




Glinther Vedder

Institut der deutschen Wirtschaft (Hg.) (2002): Deutschland in Zahlen 2002, K6ln.
Morick, H. (2002): Differentielle Personalwirtschaft, Miinchen.

Peinelt-Jordan, K. (1996): Ménner zwischen Familie und Beruf: ein Anwendungsfall fiir
die Individualisierung der Personalpolitik, Miinchen/Mering.

Sell, S. (2002): ,Bedarfsorientierte” Modernisierung der Kinderbetreuungsinfrastruk-
tur in Deutschland, in: WSI-Mitteilungen, 55. Jg., Heft 3, S. 147-152.

Sepehri, P. (2002): Diversity und Managing Diversity in internationalen Organisatio-
nen, Miinchen/Mering.

Stolz-Willig, B. (2002): Erndhrermodell plus Halbtagskultur,
http://www.bdwi.de/forum/fw3-02-14.htm (Abfrage vom 04. 11. 2003).

Striimpel, B., Prenzel, W., Scholz, J. & Hoff, A. (1988): Teilzeitarbeitende Minner und
Hausmaénner, Berlin.

Stuber, M. (2004): Diversity - Das Potenzial von Vielfalt nutzen - den Erfolg durch
Offenheit steigern, Miinchen.

Vedder, G. (2002): Diversity Management, in: Poth, L. & Poth, G. (Hg.): Marketing -
Loseblattsammlung, Kapitel 52, Neuwied, S. 1-62.

Vedder, G. (2003): Vielfaltige Personalstrukturen und Diversity Management, in:
Wichter, H., Vedder, G. & Fiihring, M. (Hg.): Personelle Vielfalt in Organisationen,
Miinchen/Mering, S. 115-135.

246



PV 3N G e LN

Literatur.....ccoeveeeeereeecvirenens

| Daniela Rastetter

Gleichstellung contra
| Vergemeinschaftung
b Das Management als Mannerbund

B UG v reecveseersesenesesensssssssnens

Gleichstellung und Geschlechterordnung

Der klassische Mannerbund

Minnliche Identitatsentwicklung....

Rituale und Reglements..........ccceeuiruuc.

Interner Ausschluss.

Ansatzpunkte.............
SChIUSS ot

249
249
252
254
256
258
260
262
263



Gleichstellung contra Vergemeinschaftung

1 Einleitung

Das Thema Gleichstellung von Frauen und Ménnern hat in den letzten Jahren immer
mehr Eingang in den betriebswirtschaftlichen ,,Mainstream” gefunden. Ein Ziel von
Gleichstellungsbemiihungen, die Erh6hung der Zahl von Frauen in Fihrungspositio-
nen, scheint aber in der Praxis schwer erreichbar zu sein. In diesem Beitrag wird ge-
zeigt, dass einer der Griinde fiir die Verhinderung von Gleichstellung in mannerbiin-
dischen Strukturen zu finden ist, die den Eintritt und die Integration von Frauen ins
Management blockieren. Diese Strukturen haben ihre tieferen Urspriinge in ménnli-
cher Identitdtsentwicklung und sind gegeniiber effizienzorientierten Argumenten
relativ resistent. Ansatzpunkte fiir Gleichstellung im Management miissen deshalb
gezielt Mdnner und Mannerbiinde miteinbeziehen.

Der Beitrag verbindet Ansétze und Argumentationen aus den Disziplinen Psychologie,
Organisationssoziologie und Betriebswirtschaftslehre. Ausgehend von Erfolgen und
Defiziten der Gleichstellungspolitik werden klassische und moderne Miannerbiinde
vorgestellt, deren Funktionieren mit der ménnlichen Identititsentwicklung in Zu-
sammenhang steht, die in einem Kapitel beschrieben wird. Die Befunde zu Méanner-
biinden werden dann auf Leitungsbereiche von Organisationen iibertragen: Welche
Bedeutung haben Méannerbiinde im Management und wie integrieren sie gleichgestell-
te Kolleginnen? Abschliefend werden praktikable Mafinahmen vorgestellt, mit denen
kontraproduktive Wirkungen von Ménnerbiinden eingeddammt werden konnen.

2  Gleichstellung und
Geschlechterordnung

Betriebliche Gleichstellungspolitik ist lingst keine Angelegenheit einiger engagierter
GleichstellungsakteurInnen mehr (,Bottom-Up-Ansatz”), sondemn hat ihren Weg in
Unternehmensleitungen gefunden (,Top-Down-Strategie”), wenn auch die Kluft zwi-
schen initiativen Organisationen auf der einen Seite und relativ untétigen Unterneh-
men auf der anderen Seite noch grof ist. Was Personalverantwortliche und Wissen-
schaftlerInnen in den letzten Jahren verstarkt betonen, ist die okonomische Effizienz vo.n
Gleichstellungspolitik (siehe die Beitrige im Sammelband von Krell, 20042, sowie
Domsch & Ladwig, 2003). Einige Griinde dafiir:

B Die von den Frauen selbst und von Unternehmen getitigten Investitionen in das
~weibliche Humankapital” (vgl. dazu auch den Beitrag von Alewell & Canis, in
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diesem Band) sollen sich lohnen; hochqualifizierte Frauen an die Familie oder an-
dere Unternehmen zu verlieren, wire 6konomisch unsinnig.

Gemischte Teams, so besagt es der Diversity-Ansatz, arbeiten effizienter und krea-
tiver zusammen als homogene Gruppen (Krell, 2004b, S. 45). Es ist deshalb zu ver-
muten, dass gemischtgeschlechtliche Arbeitsgruppen bessere Ergebnisse erzielen
als rein mannliche oder weibliche.

Auch wenn Gender-Mainstreaming-Ansitze (fiir einen Uberblick: Krell, Miicken-
berger & Tondorf, 2004) bislang mehr in das politische Umfeld als in die privat-
wirtschaftliche Praxis Eingang gefunden haben, so ist doch davon auszugehen,
dass sich Unternehmen auf lange Sicht diesen Stromungen nicht verschliefen kén-
nen.

In Umfragen &uflern sich auch Ménner positiv zur beruflichen Gleichstellung der
Geschlechter (Hoyng & Puchert, 1998).

Unterstiitzung findet Gleichstellungspolitik nicht zuletzt in der gestiegenen Bedeu-
tung der Personalpolitik allgemein, bei der das Human Resource Management
(HRM) als Teil einer integrierten Unternehmensstrategie und Personal als zentrale
Ressource des Unternehmens gelten. Im Zuge der Aufwertung der Personalpolitik
wird auch Gleichstellungspolitik als Teil des HRM an Bedeutung gewinnen (Kiih-
ne, 1997).

Gleichstellungsansatzen fehlt es somit keineswegs an handfesten effizienzorientierten
Argumenten. Gleichzeitig sprechen viele Befunde eine andere Sprache:

Die Zahl der Frauen in Fiihrungspositionen erhéht sich zwar, aber sehr langsam.
Sie entspricht keineswegs dem Anteil qualifizierter Frauen an den Beschiftigten
(Holst, 2002).

Eine Reihe von Unternehmen, gerade mittlere und kleinere, aber auch Unterneh-
men aus ménnerdominierten Branchen, scheint Gleichstellungspolitik recht fern zu
stehen, wie mehrere Untersuchungen ergeben (Accenture, 2002; Krell & Ortlieb,
2004). Wenn iiberhaupt, so weisen diese Unternehmen Mafinahmen zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie vor, in erster Linie Arbeitszeitflexibilisierung, die nicht
unbedingt aus Gleichstellungsmotiven eingefiihrt wurde.

Manner zeichnen sich in der Praxis trotz verbaler Zustimmung zu Gleichstellungs-
ansdtzen haufig durch Untétigkeit aus (Hoyng & Puchert, 1998, S. 71). Sie partizi-
pieren dadurch an ménnlichen Privilegien, ohne aktiven Widerstand gegen Gleich-
stellung zu leisten.

Die Evaluation von Gleichstellung steht noch am Anfang. Bisher werden vielver-
sprechende Ansétze in ihren tatséchlichen Effekten kaum gepriift, ein Vorwurf, der
auch anderen personalpolitischen MaBnahmen gemacht werden kann, in diesem
Fall aber die fatale Folge hat, ungerechtfertigten Optimismus zu vermitteln. So
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neigen heutzutage viele zu der Haltung, dass unfaire Diskriminierung in Unter-
nehmen kein Thema mehr sei, da bereits genug Aktivititen ergriffen worden wa-
ren.

Was verhindert nun aber die Durchsetzung von Gleichstellung, wenn sie doch Oko-
nomisch durchaus sinnvoll und fiir das Unternehmen profitabel wiare? Mit dieser
Frage wird das Konzept einer Organisation als rationaler, zielgerichteter, effizienzori-
entierter Ordnungsstruktur relativiert, das innerhalb der Betriebswirtschaftslehre
favorisiert wird. Organisationen folgen verschiedenen Logiken, von denen die 6ko-
nomische nur eine ist. Sie sind (auch) historisch-gesellschaftlich spezifische Formen
von Herrschaft in der Moderne und damit kein neutraler, technischer Modus der effi-
zienten Koordination von Ko-Operation (Tiirk, 1995, S. 41). ,Ordnung” hat in dieser
Sichtweise nicht nur sachlogische Funktionen, sondern beinhaltet hierarchische Unter-
und Uberordnungsverhiltnisse, zu denen auch die herrschende Geschlechterordnung
gehort (Krell, 2003). Geschlechterordnung bedeutet, dass Frauen und Mainnern be-
stimmte Plitze in der Organisation zugewiesen werden. Ein Ausdruck davon ist das
minnliche Managermodell, das besagt, dass Fiithrungskréfte eher mit stereotyp mann-
lichen als mit stereotyp weiblichen Eigenschaften assoziiert werden. Dieses ,Think
manager think male”-Phénomen (z.B. Spreemann, 2000) ist erstaunlich stabil, wenn
man die starken Verschiebungen und Widerspriiche betrachtet, die sich durch die
Managementliteratur ziehen. Die Aufwertung so genannter soft skills oder emotiona-
ler Kompetenzen im Management der 1990er Jahre schien ein ,weibliches” Fiih-
rungsmodell zu entwerfen, das Frauen gute Chancen in Leitungsfunktionen beschert.
Daraus ist bis heute nichts geworden — das ménnliche Fiihrungsmodell scheint weiter
zu bestehen (Rastetter, 2002). In Untersuchungen des Manager-Jargons zeigt sich, dass
Worte wie ,Kampf”, ,Erobern”, ,Durchmarsch” oder ,Attackieren” in der Rangliste
der Verwendungshiufigkeit und Akzeptanz weit oben stehen (Haubl, 2003). Offenbar
ist die traditionelle Geschlechterordnung in den Leitungsbereichen von Organisatio-
nen verinderungsresistent: Je hoher die Ebene, desto homogen mannlicher ist die
Belegschaft. Im Top-Management sind in der Regel weit iiber 90% des Personals
maénnlich.

Hier greift ein Prinzip der Organisation als Herrschaft, das mit , Vergemeinschaftung”
umschrieben wird (Tiirk, 1995, S. 66ff.): Die zur Organisation gehorigen Mitglieder
werden mit Privilegien versehen, die den Aufenstehenden, den Nicht-Mitgliedern,
nicht zukommen.! Mitgliedschaft ist ein zentrales Merkmal jeder Organisation, denn
nur so kann sie sich gegeniiber anderen Organisationen und gegeniiber der Aufen-
welt, den Nicht-Organisationen, abgrenzen. Ohne Mitgliedschaft gébe es kein Perso-
nal, auf das sich HRM beziehen kann, keine Gehaltsliste, keine Einstellungen und
keine Entlassungen. Interne Gesamt- oder Subkulturen bilden eine spezifische Solida-
ritit und Loyalitit aus, die auf kollektive Interessenwahrung gegeniiber Nicht-Mit-

~Soziale SchlieBung” (Weber, 1922, S. 182} ist ein mit Vergemeinschaftung verwandtes Kon-
zept.
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gliedern abzielen. Dadurch werden die ausgeschlossenen gesellschaftlichen Gruppen
marginalisiert, und zwar nicht nur durch Nicht-Teilhabe an den Vorteilen, die eine
solidarische Gemeinschaft verspricht, sondern auch mangels alternativer Artikulati-
onsmoglichkeiten ihrer Bediirfnisse und Interessen innerhalb einer Organisationsge-
sellschaft (Tiirk, 1995, S. 71). Der biindische Charakter von Organisationen wird dabei
nicht nur durch die formale Grenzziehung nach auflen, sondern auch durch Strategien
der Organisationsspitze unterstiitzt, die sich durch Vergemeinschaftung eine gestei-
gerte Identifikation der Mitglieder mit dem Unternehmen verspricht, die im ,,Corps-
geist” oder der ,Betriebsfamilie” ihren Niederschlag findet (Krell, 1994). Innerhalb der
Organisation setzen sich SchlieBungsprozesse in Form von Rand- versus Kernbeleg-
schaften, Linien- versus Stabsfunktionen oder Stamm- versus Zeitpersonal fort, um
nur einige Beispiele zu nennen.

Es gibt verschiedene Kriterien der Mitgliedschaft. Diese zu erkunden ist Aufgabe der
Forschung zu sozialer Ungleichheit und SchlieSung. Ein zentrales Kriterium personel-
ler Ein- und Ausgrenzung ist das Geschlecht. Es dréngt sich deshalb auf, eine Parallele
zu jenen — lteren — Institutionen zu ziehen, die ganz offiziell rein mannlich sind: die
Miinnerbiinde, die auf dem Prinzip der Vergemeinschaftung beruhen.

3 Der klassische Mannerbund

Minnerbiinde sind freiwillige Zusammenschliisse von Mainnern, die sich durch fol-
gende Merkmale auszeichnen:

@ schwieriger Zugang: Die Aufnahme ist an Bedingungen und besondere Initiati-
onsgepflogenheiten gebunden, die Zugehdrigkeit zum Ménnerbund ist ein Privi-
leg;

B ein selbst verordnetes strenges Reglement;

B Prinzipien und Werte, die oft Briiderlichkeit und Gleichheit heilen und durch
(meist) latente Homosexualitét, Frauenfeindlichkeit, Kameradschaft, Bereitschaft
zu Verschworung, AuBenseitertum und Opfer gekennzeichnet sind;

@ Fiihrer-Gefolgschafts-Prinzip und strenge Hierarchien trotz der Huldigung der
Briiderlichkeit;

@ Ausschluss von Frauen? (Blazek, 2000; Vélger & von Welck, 1990).

2 Blazek (2000, S. 14f.) nennt zusitzlich: Aggression, raumliche und gesellschaftliche Absonde-
rung, Dramatisierung der Ménnerrolle, elitires Bewusstsein, Geheimwissen, Abgrenzung ge-
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Der Minnerbund versteht sich als speziell minnlich-briiderliche Vereinigung, die
maskuline Werte und Attribute pflegt und durch ihr biindisches Prinzip die Abgren-
zung nach aufen vollzieht (Sombart, 1996, S. 139). Gepragt wurde der Begriff 1902 von
dem Ethnologen Heinrich Schurtz in seinem Werk , Altersklassen und Ménnerbiinde -
Eine Darstellung der Grundformen der Geselischaft”. Schurtz vertrat darin die These,
dass der Frau ein Familientrieb und dem Mann ein Geselligkeitstrieb zu eigen seien,
was dazu fithre, dass die Frau fiir Ehe und Familie zustindig, ,der Mann dagegen der
Vertreter aller Arten des rein geselligen Zusammenschlusses und damit der hoheren
sozialen Verbande” sei (Schurtz, 1902, S.1V). Minnerbiinde sind nach Schurtz die
Trager hoherer sozialer Entwicklung und relativ autonom gegeniiber gesellschaftli-
chen Autorititen. Sie traten zu Schurtz’ Zeit in den verschiedensten Formen auf —
angefangen von formlosen Freundschaftsgruppen geringen Umfangs bis hin zu klei-
nen und grofen Biinden innerhalb von Politik und Militar mit betréchtlichem Einfluss
(Konig, 1990). Hans Bliiher (1919) nahm in seinem Werk ,Die Rolle der Erotik in der
mannlichen Gesellschaft” die Gedanken von Schurtz auf. Erst der Minnerbund, so
Blither, an dessen Spitze ein charismatischer Fiihrer zu stehen habe, befreie den Mann
zu voller schopferischer Tatigkeit, wihrend die Familie destruktiv wirke (siehe dazu
auch die neue historische Studie von Brunotte, 2004).

Frithe Minnerbiinde sind bereits in den Symposien des antiken Griechenland belegt,
bei denen junge Méanner durch Initiation in die patriarchalische Gesellschaft aufge-
nommen wurden, wahrend Frauen - bis auf die Hetdren, einer Mischung aus Prostitu-
erter und Gesellschaftsdame — vom sozialen und politischen Austausch ausgeschlos-
sen waren. In Platons ,Gastmahl” manifestiert sich die Fruchtbarkeit der ,,mannlichen
Mutterschaft” im Gebaren von Gedanken und Philosophien (Platon, 2001). In der
Moderne bilden zahlreich existierende Logen, Clubs, Orden und Zirkel, in deren Sta-
tuten der Ausschluss von Frauen fast immer verankert ist, das Kernstiick von Manner-
biinden. Laut eines im 19. Jahrhundert erlassenen ,Grundgesetzes” der Freimaurer
gilt fiir ,Frauen, Kriippel und Sklaven” ein kategorisches Beitrittsverbot (Wendling,
2002, S. 32f.), obwohl sich die Freimaurer zu Toleranz und Menschenwiirde bekernen.

Frauen ausschlieBend und gleichzeitig abwertend agierten auch die Kirche und das
Militir, die Vorbilder fiir heutige Organisationen darstellen und bis heute trotz Off-
nungstendenzen die gewaltigsten Minnerbiinde sind. Unser Interesse gilt hier jedoch
den erwerbswirtschaftlichen Organisationen. Die These ist, dass durch Industrialisie-
rung und die seit Mitte des 19. Jahrhunderts staatlich zugelassene Vereinigungsfreiheit
Minnerbiinde nicht nur in privaten Gemeinschaften, in Militar, Kirche oder Politik
(Kreisky, 1995) tatig werden konnten, sondern auch in kapitalistischen Organisationen.
Der Minnerbund passt sich dabei den verwertungslogischen Ordnungsschemata -
Rationalitat, Zweckgerichtetheit, Kooperation — arn, ohne die alten Prinzipien aufgeben
zu miissen, die gerade die Organisation als Vergemeinschaftung reproduzieren: perso-

gen Homosexualitit bei gleichzeitiger Homoerotik, iiberwiegend konservatives Mannerbild,
irrationale Gruppenerlebnisse.
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nelle Ausgrenzung verbunden mit Priifungs- und Aufnahmeprozeduren, Sicherung der
Herrschaft durch Geheimnispflege und Monopolisierung von Wissen und Verstirken der
Polarisierung zwischen Mitgliedern und Nicht-Mitgliedern. Neben den mystisch (Kirche,
Geheimgesellschaften) und an traditionell ,ménnlichen” Tugenden orientierten (Mili-
tdr, Sportmannschaften) Ménnerbiinden traten somit zahlreiche moderne Minnerbiinde
mit neuen Inhalten und Zielen in Erscheinung, deren kleinster gemeinsamer Nenner
der reale oder erwiinschte Frauenausschluss ist.

Was moderne Mannerbiinde der westlichen Industriegesellschaften jedoch von friihe-
ren unterscheidet, ist der Umstand, dass sie freiwillig oder gezwungenermafen Frau-
en in jhre Reihen aufnehmen bzw. neue Legitimationen fiir deren Ausschluss finden
miissen. Denn aufgrund gesellschaftlichen Wandels hin zu mehr Gleichheit zwischen
Mannern und Frauen und der Akzeptanz von Gleichstellungspolitik in Unternehmen
und anderen Organisationen tun sich Ménnerbiinde immer schwerer, ihre Prinzipien
zu verteidigen.

4 Mannliche Identitatsentwicklung

Obwohl mit der Funktion der Herrschaftssicherung Minnerbiinde hinreichend erklirt
zu sein scheinen und die Sicherung von Privilegien in vielen Biinden ein zentraler
Bestandeteil ist, wird damit noch nicht erklirt, warum ausschlieflich Mainner - und
zwar nur bestimmte Ménner - in die Biinde aufgenommen werden. Der Grund liegt in
der identitdtsstabilisierenden Funktion des Bundes. Minnliche Identitit wird durch die
Identifikation mit Minnlichkeitsbildern aufgebaut, die in unserer Gesellschaft mit
bestimmten Vorstellungen und Eigenschaften verkniipft sind. Der wirtschaftlich und
emotional unabhéngige, durchsetzungsstarke, rationale Mann stellt nach wie vor das
kulturelle Leitbild idealer Mannlichkeit dar - die sog. hegemoniale Minnlichkeit
(Connell, 1999; Meuser, in diesem Band). Alles davon Abweichende wird entwertet
und untergeordnet, in erster Linie Weiblichkeit, aber auch homosexuelle Maénnlichkeit,
die mit Verweiblichung, Passivitit und Schwiche verbunden wird und damit die Iden-
titdtsbildung der anderen Manner bedroht (Maas, 1999). Hegemoniale Miannlichkeit
bildet demnach nicht die mégliche Vielfalt von ,,Minnlichkeiten” ab, sondern nur eine
eingeschrénkte Gestalt, und prigt deshalb nicht nur die Beziehung zwischen Minnern
und Frauen, sondern auch die Beziehung der Miinner untereinander (Lehner, 2002, S. 23).
Sie ist keineswegs die empirisch haufigste Form, sondern die Form, die in einflussrei-
chen gesellschaftlichen Diskursen propagiert wird und Manner unter Druck setzt, sich
diesem Ideal anzunihern. Versucht man, hegemoniale Minnlichkeit zu einem Prota-
gonisten zu verdichten, so diirfte der Manager ein aussichtsreicher Kandidat dafiir
sein (Haubl, 2003).
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Von psychologischer Seite (z.B. Lehner, 2002) wird die Entstehung dieses Méannlich-
keitsmodells mit der mannlichen Sozialisation innerhalb geschlechtsspezifischer fami-
lialer Arbeitsteilung erklart, bei der die Mutter das emotionale Zentrum der Familie
und der Vater, trotz gestiegener Beteiligung an Familienaufgaben, zumindest auf der
fiirsorglich-gefithlsméaBigen Ebene der ,Abwesende” ist. Die starke Bindung an die
Mutter, die in dieser Form zum Vater nicht existiert, fithrt zum einen dazu, dass
Mannlichkeit ohne intensive korperlich-emotionale Beziehung zu einer ménnlichen
Bezugsperson entwickelt wird und zu einem emotionslosen, abstrakten, wenig siche-
ren Ideal wird. Zweitens tragt sie dazu bei, dass sich Jungen im Ablosungsprozess von
der Mutter und auf der Suche nach ihrer mannlichen Identitét mehr oder weniger sich
selbst und ihren Freunden iiberlassen sind. Wihrend Méadchen stérker behiitet werden
und sich identifikatorisch an der Mutter orientieren, suchen Jungen die Gesellschaft
anderer Jungen3 In der Auseinandersetzung mit den Spielkameraden entwickeln
Jungen hierarchische Uber- und Unterordnungsverhiltnisse, um Konflikte zu regeln,
aber auch Strategien, ihre Position innerhalb der Gruppe zu verbessern, d.h. Konkur-
renzverhalten (Lehner, 2002, S.27). Mannlichkeit bedeutet dann: sich durchsetzen,
keine Schwiiche zeigen, sich moglichst gut positionieren, sichtbare Ziele erreichen. Die
durchaus vorhandene homoerotische Nihe wird in ritualisierte Bahnen gelenkt (Be-
rithrungen beim Sport, Raufen), da manifeste Homosexualitat (,,verweiblichte Méan-
ner”) hegemonialer Mannlichkeit widerspricht.

Die Jungen- und spiter die Méannergruppe wird somit zu einer wichtigen Quelle des
minnlichen Selbstverstindnisses, und zwar lebenslang, weil , Identititsarbeit” durch
das ganze Leben erfolgt (Keupp et al, 1999). Da Berufstatigkeit zum hegemonialen
Minnlichkeitsbild gehort und die Kollegen die nachste Bezugsgruppe darstellen, ist es
nicht verwunderlich, wenn Frauen aus diesen Gruppen als Gleichberechtigte ausge-
schlossen werden. Frauen sind zwar wichtig als Bewunderinnen méannlicher Leistun-
gen und als Objekt der Begierde, eignen sich aber nicht als Identifikationsobjekte. Die
Minnlichkeit des einzelnen Mannes kann sich nur innerhalb der Gruppe der Ménner
bewahren. Genutzt wird dafiir das Prinzip der Vergemeinschaftung der Organisation,
oder anders gesagt: Es wird produziert und reproduziert. Selbstverstandlich verlauft
die mannliche Sozialisation bei Jungen unterschiedlich und spielen die Eltern nicht
immer die oben genannten stereotypen Rollen. Bemerkenswert ist jedoch ein Befund
von Kets de Vries, einem bekannten Fiihrungsforscher, demzufolge gerade erfolgrei-
che ménnliche Fithrungskrifte sehr fiirsorgliche Mitter und hiufig abwesende Vater
haben (de Vries, 2004, S. 64).

Da die Ziele des Mannerbundes nicht nur in taktischer Einflussnahme im Sinne von
Mikropolitik (Rastetter, 2002) bestehen, sondern in tiefer liegenden psychischen Moti-
ven, ist es Minnern oft nicht bewusst, einen Typus zu verkorpern, der sich ,in seinem
Fiihlen, Denken und Handeln auf eine charakteristische, voraussehbare, stereotype

3 Als eine Folge davon beanspruchen Jungen laut Studien 5- bis 10-mal mehr offentlichen
Raum als Midchen (Benard & Schlaffer, 1997; Stockli, 1997).
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Weise verhilt, die man als ,mannerbiindlerisch’ bezeichnen kann” (Sombart, 1996,
S.151). Die affektive und latent erotische Basis bei gleichzeitiger hierarchischer Bin-
nenstruktur fithrt zu einem in allen Ménnerbiinden ausgeprigten Abgrenzungs-
bediirfnis gegeniiber Frauen, das nicht selten zu kuriosen Begriindungen fiihrt, wes-
halb im betreffenden Verband, im Team oder in der Organisationseinheit keine Frauen
anzutreffen sind: Frauen stéren die Gruppenharmonie, verderben die Geselligkeit, das
Miteinander gerit aus den Fugen, die Charakterbildung kann nicht funktionieren usw.
(vgl. Rastetter, 1994, S. 253).

Da gerade in Fithrungsbereichen sehr berufs- und erfolgsorientierte Manner tatig sind,
liegt es nahe, hier dhnliche Mechanismen zu erwarten, wie sie in Mannerbiinden cha-
rakteristisch sind.

5 Rituale und Reglements

Im Folgenden soll untersucht werden, ob Leitungsbereiche von Organisationen mén-
nerbiindisch funktionieren. Zu den wichtigsten Mechanismen von Mainnerbiinden
gehoren gemif Definition die Grenzziehung nach auflen und die Regelung der Auf-
nahme neuer Mitglieder. In Initiationsriten nimmt der Kandidat eine neue Identitit an,
die durch duBere Zeichen wie Gewand, Haarschnitt oder Uniform unterstrichen wird.
Bestimmte Eignungspriifungen gewihrleisten, dass nur die passenden Anwérter ak-
zeptiert werden. Gleichzeitig wird der Neuling entindividualisiert und hat den Werten
und Zielen des Bundes zu folgen, wofiir ihm etwas Hoéherwertiges versprochen wird.

Aufnahme- und Ausleseverfahren heutiger Organisationen sind archaischen Initiations-
riten dhnlich: Je hoher eine Position in der Hierarchie der Organisation, desto weniger
abgegrenzt ist das Aufgabenfeld und desto weniger Regeln existieren, die hand-
lungsleitend und Erfolg messend wiren (Neuberger 2002, S. 729). Je grofer aber die
Unsicherheit ist, desto grofier ist die Notwendigkeit, eine homogene, vertrauens-
wiirdige Gruppe zu bilden. Im hochgradig konkurrenzorientierten und intransparen-
ten Fithrungsbereich stellt Vertrauen eine wichtige, aber prekidre Ressource dar (Rip-
perger, 1998). Vertrauen schafft Verpflichtungen und Verbindlichkeiten und dammt
somit Kampf und Konkurrenz ein. Geschlechtsgleichheit garantiert keine Vertrauens-
wiirdigkeit, ist aber ein einfach festzustellendes Merkmal, das weitere Ahnlichkeiten
wahrscheinlich macht: schulische Laufbahn, Wehrdienst, berufliche Karrieremuster,
privater Hintergrund.

Heute geht es fiir den Kandidaten, der Aufnahme begehrt, mehr denn je darum, sich
den Priifungen der bereits Etablierten willig zu unterziehen und von den auswéhlen-
den Organisationsmitgliedern als passend empfunden zu werden (Rastetter, 1996,
S.291). Objektive Auswahlkriterien existieren in den seltensten Fallen und werden
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haufig nur als Alibi fur scheinbare Rationalitit eingesetzt (Kompa, 1995). Denn die
immer komplexeren und sich immer schneller wandelnden Aufgaben konnen nicht
mehr mit herkémmlichen Eignungstests — auch nicht mit Assessment Centern ~ erfasst
werden, da haufig nicht einmal feststeht, welche Anforderungen in Zukunft auf den
Stelleninhaber zukommen. Die Folge davon ist, dass die Auswihlenden jemanden
suchen, der ihnen so flexibel und vertrauenswiirdig erscheint, dass er sich den je-
weiligen Gegebenheiten anpasst, und der das Gefiihl vermittelt, Schwierigkeiten mit
ihnen zu meistern. Dazu ist es notig, ihn auf das Team einzuschwéren, ihn ins Team
zu ,initiieren”, sodass er sich der Gruppe verpflichtet fiihlt.

Homosoziale ,Inzucht’ widerspricht indessen dem Diversity-Ansatz, und es ist zu
vermuten, dass Fehlentscheidungen und wenig kreative Losungen an der Tagesord-
nung sind. Zudem fiihrt die Chance der Ressourcenakkumulation im Bund dazu, dass
unverhiltismiRig hohe private Profite angeeignet werden. Skandale um unrechtma-
Rige Bereicherungen und Diskussionen um iiberhohte Managergehalter belegen die
negativen Folgen homosozialer Auslese. Vermutlich bilden 6ffentliche Skandale nur
die Spitze des Eisbergs, wéhrend das Gros der funktionierenden Seilschaften uner-
kannt bleibt.

Ein weiterer notwendiger Mechanismus des Minnerbunds ist die Kontrolle von Nihe
und Distanz. Die durch Ausschluss eines Geschlechts automatisch hergestellte Néhe
unter den Mitgliedern muss durch eine streng reglementierte Binnenordnung kontrol-
liert werden. Diese ist zum einen charakterisiert durch die Abwertung homosexueller
Orientierung bzw. den Ausschluss von sich zur Homosexualitit bekennenden Man-
nern. Homosexuelle Fithrungskréfte fithlen sich nach wie vor diskriminiert, auch
wenn sie schon selbstbewusster mit dieser Situation umgehen (Maas, 1999). Aber auch
andere unerwiinschte ,Mannlichkeiten” (z.B. mangelnde Berufs- und Karriereorientie-
rung, ,neue Viter”) werden durch Aufnahmepriifungen und Regeln der Mitglied-
schaft auf Randpositionen verwiesen. So duBern viele Viter als Hauptgrund, warum
sie nicht in Elternzeit gegangen sind, neben finanziellen Einbuflen ,berufliche Schlech-
terstellung”, ,geringere Aufstiegschancen” und ,Sanktionen durch Vorgesetzte und
Kollegen/Kolleginnen” (Ifb, 2001).

Nihe und Distanz unter Mannern wird zum anderen iiber das Bestiirken heterosexueller
Normen in kommunikativen Prozessen geregelt. Sexwitze und sexistische Spriiche, die
cine heterosexuelle Orientierung bekunden, sind in praktisch allen Minnerbiinden
vorzufinden (Gruber, Smith & Kauppinen-Toropainen, 1996). Nachtclubbesuche bei
Geschiftsreisen, Festivitaten mit Damenbegleitung und die Vorstellung der Ehefrau
(oft bei Politikern, manchmal auch bei Bewerbern fiir Fiithrungspositionen) sind weite-
re Beispiele fiir die Regelung der Binnenstruktur des Mannerbunds. Frauen werden in
Minnerbiinden zu symbolischen Vermittlerinnen mannlicher Heterosexualitat — ent-
weder als periphere Figuren der Mannergruppen (als Bedienungen, Empfangsdamen,
Prostituierte etc.) oder als Erzihlfiguren in Geschichten und Witzen.
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Es kann also konstatiert werden: Im Management finden sich zentrale Merkmale von
Minnerbiinden wieder:

Der Zugang ist mit Initiationsritualen verbunden, die dem Neuling vermitteln, dass
seine Zugehdrigkeit zur Fithrungselite ein Privileg darstellt.

B Es existieren gleichzeitig starre Hierarchien, die Gehorsam und Unterwiirfigkeit
verlangen, und auf dem Prinzip der Gleichheit basierende Netzwerke und Solida-
rititen (manchmal auch Verschworungen), die einen ausgrenzenden Schulter-
schlusseffekt haben.

B Ein Reglement von Verhaltensweisen und Umgangsformen verhindert eine allzu
intime Nihe unter den Mitgliedern, die den héheren Zielen des Mannerbundes
zuwiderlaufen wiirden. Diese Ziele erfordern nicht nur Opfer (Gesundheit, Freizeit,
Mufestunden, Zeit fiir die Familie), sondern auch eine gewisse Entindividualisie-
rung der Mitglieder (Gleichschaltung der &ufBeren Erscheinung, der Meinungen,
der Lebensstile).

B Der Ausschluss der Frauen (und unpassender Ménner) ist nach wie vor konstituti-
ver Bestandteil des Mannerbundes, funktioniert aber nicht mehr per Dekret, son-
dern durch andere, subtilere Strategien. Dies soll im Folgenden gezeigt werden.

6 Interner Ausschluss

Der Minnerbund lebt aber nicht in einem gesellschaftlichen Vakuum, sondern muss
sich den historischen und sozialen Entwicklungen stellen. Er hat nicht nur den Skan-
dal der Diskriminierung einer gut ausgebildeten Arbeitnehmergruppe zu legitimieren,
sondern auch die Skonomische Verschwendung an Humanressourcen. Beide Argu-
mente bedrohen den Minnerbund und zwingen ihn, vormals unakzeptable Mitglieder
aufzunehmen. Fatalerweise reagiert er darauf mit verstirktem Zusammenbhalt statt
steigender Offenheit, eine Tendenz, die er ohne die neuen Bedrohungen womoglich
nicht (mehr) noétig hétte. In dieser Konstellation kénnte die durch vermehrte Zusam-
menarbeit erhoffte Erweiterung der Geschlechterrollen einer verstérkten Polarisierung
weichen und den Geschlechterkampf verstérken.

Werden Minnern in Fithrungspositionen Frauen als Kolleginnen zur Seite gestellt,
reagieren sie nicht selten mit internem Ausschluss, d.h. wichtige Absprachen und In-
formationen finden ohne die Kolleginnen statt, das Gruppengefiihl wird unter Aus-
schluss der Frauen gepflegt. Mit dem internen Ausschluss wird die Integration und
Kenntniserweiterung der Ausgeschlossenen verhindert, womit er zum typischen Me-
chanismus heutiger Ménnerbiinde gegen die Integration der Frau wird. Dabei schlie-
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Ren sich Manner noch enger als Gruppe zusammen, um die Distanz zur Frau zu ver-
grofern. Frauen mit Aufstiegswillen sprechen demzufolge immer wieder das Problem
der informellen Netzwerke der Ménner und des Nicht-Eingeweiht-Werdens in wichti-
ge Informationen an, das zu ihrem Ausschluss trotz Mitgliedschaft fiihrt (Martin,
1996). Marshall (1995) fand beispielsweise folgende Griinde fiir Frauen in Fihrungs-
positionen, ihre Position aufzugeben: mannliche Organisationskultur (feindschaftli-
cher Umgang, Isolation), die Suche nach einem ausgeglicheneren Leben und das Auf-
geben von demotivierenden Rollen und Aufgaben. Auch in einer neueren Befragung
von weiblichen Fiihrungskriften wird - noch vor dem Problem der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf - die méinnerdominierte Arbeitsplatz- und Unternehmenskultur genannt,
die eine besondere Erschwernis darstellt und dazu beitrégt, dass viele Fithrungsfrauen
im Lauf der Zeit einen demotivierenden Lernprozess durchlaufen (Accenture, 2002).

Analog zum physischen Ausschluss funktioniert der interne Ausschluss iiber die Be-
starkung der Geschlechterpolarititen, deren wirksamste Durchsetzungsmittel in das
Feld der sexuellen Beldstigung fallen. Die meisten und die gravierendsten Belastigungs-
falle finden in Minnerdominen statt, und zwar nicht von Vorgesetzten, sondern von
gleichrangigen Kollegen ausgehend (Gruber, Smith & Kauppinen-Toropainen, 1996;
Holzbecher, 1996). Im Management geschieht Belastigung vorzugsweise in Bemerkun-
gen und Witzen; bei Betriebsfesten und Geschéftsreisen entstehen dafiir besonders
prekire Situationen, vor allem wenn Alkohol mit im Spiel ist.

Aber nicht nur manifeste sexuelle Beldstigung, sondern die Sexualisierung der Frau
trigt dazu bei, diese auf Distanz zu halten, abzuwerten und gleichzeitig Kameraderie
im Ménnerbund zu pflegen. Sexualisierung bedeutet, dass die Frau in erster Linie in
ihrer sexuell-erotischen Rolle, weniger in ihrer Rolle als Fachfrau und Fiihrungskraft
gesehen und dementsprechend behandelt wird. Damit wird auch ihre Tétigkeit sexua-
lisiert: Es wird von ihr erwartet, die zwischenmenschlichen Kontakte zu pflegen und
ein angenehmes Arbeitsklima herzustellen. Erleichtert wird die Sexualisierung der
Frau und ihrer Tatigkeit durch eine lockere, informelle Atmosphére, wie sie in Fiih-
rungskreisen gerne gepflegt wird (Miiller, 1998).

Frauen haben verstindlicherweise mit allen Merkmalen des Ménnerbundes grofe
Probleme: die strengen, meist ungeschriebenen Reglements im Umgang der Mitglie-
der, die teilweise Entindividualisierung des Einzelnen zugunsten des Bundes und der
zu erwartenden Gewinne, die gleichzeitig existierende Briiderlichkeit und Konkur-
renz, Kameraderie und Hierarchie, und natiirlich die latent oder offen bestehende
Frauenfeindlichkeit mit den damit verbundenen sexistischen AuBerungen, der Witz-
und Gesprichskultur sowie der Strategie des internen Ausschlusses.
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7 Ansatzpunkte

Minnerbiinde scheinen nach der bisherigen Analyse gewichtige Gegner von Gleich-
stellungsbemithungen im Management zu sein, sozusagen Verhinderer” von Chan-
cengleichheit (Hoyng & Puchert, 1998). Jedoch bestehen Ménnerbiinde nicht nur aus
gegenseitigen Selbstwertbestitigungen und Positionskdmpfen, aus Privilegiensiche-
rung und Sinnstiftung, sondern sie haben auch ihre Kosten: ein standiges Sich-
Beweisen als ,richtiger’ Mann, moglichst wenig Schwiche und Selbstzweifel zeigen,
wenig Zeit fiir die Familie, Angst vor Verlust der privilegierten Position, Anpassungs-
druck an die herrschende Kultur (z.B. iiber Zoten lachen, sich fiir Sport interessieren,
keine Kritik iiben). Es scheint so, als waren Opfer notwendig, um den Bund aufrecht-
erhalten zu kénnen: Man opfert seine Gesundheit, seine Familie, aber auch sein Gefiihl
fiir Gerechtigkeit den Frauen gegeniiber, um vermeintlich Hoheres und Wichtigeres
zu erringen. Laut Studien fithlen sich viele Minner zerrissen zwischen ihrer Hingezo-
genheit zur Familie und den Anforderungen, die einem Mann unter den Bedingungen
hegemonialer Ménnlichkeit gestellt sind (Lehner, 2002, S. 25). Coaches und Therapeu-
tInnen kénnen von zahlreichen Fillen mannlicher Fithrungskrafte berichten, die am
Balanceakt zwischen Familie und Arbeit gescheitert sind (de Vries, 2004).

Zudem ist Mannlichkeit keine determinierte fixe Struktur, sondern verdnderlich und
dynamisch ~ das zeigen allein die unterschiedlichen Formen von Mannlichkeit, die im
Laufe der historischen Entwicklung vorherrschend waren. Heute muss ein ,richtiger’
Mann beispielsweise keine grofie Kérperkraft mehr vorweisen, um in die Eliten aufge-
nommen zu werden. Die Frage ist also, wie es Mannern moglich gemacht werden
kann, ihre abwehrenden und ausgrenzenden Strategien aufzugeben zugunsten offene-
rer, gerechterer und modernerer Handlungsweisen. Wie sollten Gleichstellungsmag-
nahmen gestaltet werden, um Erfolg zu haben? Im Folgenden werden einige Ideen
vorgestellt, eingeteilt in die Zielgruppe der Minner, der Frauen und der Organisation
selbst:

Zielgruppe Manner:

B Unterstiitzung von aufgeschlossenen Verantwortlichen: Auch jene Entscheidungs-
trager, die eigentlich nichts gegen die Einstellung einer Frau einzuwenden hatten,
scheuen sich hiufig, ihren Mitarbeitern eine Frau als Kollegin zuzumuten, weil sie
damit das fratriarchale (briiderliche) Prinzip und den Minnerbund zerstoren wiir-
den. Diese Vorreiter der Gleichstellung miissen von der Unternehmensleitung und
den Frauen unterstiitzt werden, damit sie ihre innere Uberzeugung auch verwirk-
lichen kénnen. Die Aufnahme von Gleichstellung in das Unternehmensleitbild hilft
dafiir ebenso wie die Suche von Aufstiegs-Frauen nach solchen potenziellen mann-
lichen Biindnispartnern.
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Generell ist die verstirkte Miteinbeziehung von Ménnern in die Entwicklung von
Gleichstellungsmafinahmen vonnéten. Wer aktiv an Entwicklungsprojekten betei-
ligt wird, setzt diese bereitwilliger um, das ist eine alte Erkenntnis aus der Orga-
nisationsentwicklungsforschung (vgl. z.B. Schreydgg, 1999, S. 491). Auch anfangs
skeptische Manner haben sich schon mit Gleichstellungsmafsnahmen identifiziert,
wenn ihre Ideen und Vorschlige gefragt waren. Schlieglich haben viele Fiihrungs-
krifte gut ausgebildete Tochter, deren Karriere ihnen am Herzen liegt.

Reflexion der ménnlichen Rolle, um die eigenen oft automatisch ablaufenden Verhal-
tensmuster zu verindern. Damit haben auch Ménner die Chance, enge Mannlich-
keitsvorstellungen zu verlassen und sich eine grofiere Vielfalt von Handlungswei-
sen anzueignen. Schlieflich kénnten sie Vorteile aus mehr Geschlechtergerechtig-
keit ziehen: weniger zeitliche Opfer (weil Frauen eventuell die Notwendigkeit
iiberlanger Sitzungen und Diskussionen in Frage stellen), eine bessere Vereinbar-
keit von Beruf und Familie, mehr Erfolg bei der Losung von Problemen (weil un-
terschiedlichere Personen vielfaltigere Ideen produzieren). Und waren nicht viele
Minner froh, wenn sie ohne Angst vor Nachteilen am Arbeitsplatz in Erziehungs-
urlaub gehen oder ihre Arbeitszeit reduzieren konnten? Studien deuten jedenfalls
darauf hin, dass die Zahl der Manner steigt, die persdnliche Motive fiir mehr
Gleichstellung zwischen den Geschlechtern haben (vgl. z.B. Peinelt-Jordan, 1996).

Zielgruppe Frauen:

Férderung von Vernetzung unter Frauen: Solidaritit und Vernetzung unter Frauen
sind keine weiblichen Strategien mit jener Tradition, auf die Ménnerbiinde zuriick-
blicken kénnen. Weibliche Identitit hat es kaum nétig, sich durch Verbiindung un-
ter Frauen zu stabilisieren, da in der Entwicklung von Médchen die Mutter als (re-
lativ) zuverlissige Identifikationsfigur zur Verfligung steht. Existierende Frauen-
Netzwerke sowoh! innerhalb von Organisationen als auch innerhalb von Professi-
onen zeigen jedoch, wie wichtig und erfolgreich Netzwerkarbeit von Frauen ist
(vgl. z.B. van Winsen, 1997), und diese Strategie wird vermutlich in Zukunft stei-
genden Erfolg aufweisen. Denn sie kann der informellen Vernetzung von Mannern
eigene Strukturen entgegensetzen, die dhnliche Vorteile bieten.

Damit in Zusammenhang steht die steigende Zahl von Mentorernprogrammen spe-
ziell fiir weibliche Nachwuchskrafte (vgl. z.B. Schonfeld & Tschirner, 2002). Ge-
nauere Evaluationen in diesem Bereich stehen zwar noch aus, erste Studien zeigen
jedoch, dass Mentoren und Mentorinnen wichtige Funktionen als Ratgeber und
Rollenmodelle, die im Mannerbund in Form des Fiihrer-Gefolgschafts-Prinzips seit
langem existieren, fiir weibliche Nachwuchskrifte ausiiben.

Bewusstmachung der Funktionen und Strategien von Mannerbiinden. Frauen setzen
gerne auf ihre Fachkompetenz und investieren enorme Energien in die Losung von
Sachfragen und in ihren personlichen Leistungsoutput, agieren also auf der ver-
wertungslogischen Ebene, ohne zu erkennen, dass es darum nicht immer geht.

261




Daniela Rastetter

Minnerbiindische Mechanismen zu durchschauen hilft, besser auf sie zu reagieren
oder sie fiir sich zu nutzen.

Zielgruppe Organisationen:

Bt Bei der Sensibilisierung von Frauen und Mannem beziiglich der Dynamiken von
Minnerbiinden kommt Organisationsberatern eine besondere Rolle zu. Wenn in Be-
ratungssituationen, seien es Konfliktfille, Supervision oder OE-Projekte, organisa-
tionale Prozesse aus einer geschlechtersensiblen Perspektive analysiert werden,
riickt das Ziel grofserer Geschlechtergerechtigkeit néher (Lehner, 2002, S. 33).

Suche nach Vorbild-Organisationen: Es steht noch aus, die Faktoren jener ,Best prac-
tice”-Organisationen oder -Organisationseinheiten zu analysieren, die nicht méan-
nerbiindisch funktionieren. Denn die Unterschiede zwischen verschiedenen ,Ge-
schlechterkulturen” in Organisationen weisen darauf hin, dass Ménnerbiinde
bessere oder schlechtere Ausgangsbedingungen finden, um sich zu entfalten
(H6yng & Puchert, 1998; Hearn & Collinson, 1998). Neue Arbeitszeitformen, flache
Hierarchien und selbststandige Arbeitsgruppen waren der Studie von Héyng und
Puchert zufolge forderlich fiir gleichberechtigtere Kooperationsstrukturen zwi-
schen Frauen und Ménnern.

8 Schluss

Gleichstellung steht Mannerbiinden zunichst als Gegnerin gegeniber, nicht nur, weil
sie in letzter Konsequenz den Mannerbund zerschlagen will, sondern auch, weil sie
betriebswirtschaftlich und gesellschaftlich die bessere Legitimation erfahrt. Wihrend
friiher der Ausschluss von Frauen aus Leitungsfunktionen mit deren Nicht-Eignung
oder mangelnder Qualifikation begriindet werden konnte, wird heute der 6konomi-
sche Verlust infolge dieses Ausschlusses beklagt. Die freie Konkurrenz der Besten um
gut dotierte Positionen wird durch Ménnerbiinde unterlaufen. Zugleich hilt die Be-
drohung durch Gleichstellung den Mannerbund am Leben oder verstirkt ihn sogar
noch. Seine Auflésung kann nur gelingen, wenn Manner die Vorteile aus geschlechter-
gerechteren Verhaltensweisen erkennen und nicht mehr bereit sind, die Kosten des
Minnerbundes zu tragen. Auf gesellschaftlicher Ebene miisste noch frither angesetzt
werden, niamlich bei der minnlichen Sozialisation, in der hegemoniale Mannlichkeit
nach wie vor ein kulturelles Leitbild darstellt. Negative Folgen von Ménnerbiinden
zeigen sich aber nicht nur in mangelnder Durchsetzung von Gleichstellung, sondern
auch in dkonomischen Verlusten infolge von Fehlentscheidungen, unrechtméfigen
Bereicherungen, mangelnder ,Diversity” und mangelnder Kreativitit. Sie konnten
durchaus stirker als die organisational erwiinschten Wirkungen von Vergemeinschaf-
tung sein, die in Verfiigbarkeit, Loyalitit und intrinsischer Motivation bestehen. Des-

262



Gleichstellung contra Vergemeinschaftung

halb sollte es Ziel aller gesellschaftlichen und organisationalen Verantwortlichen sein,
Gleichstellung konsequent und kraftvoll zu betreiben.
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Men’s Studies — Entwicklung, Konzepte, Diagnosen

1 Einleitung

Als in den 1960er Jahren zunéchst in den USA und in den 1970er Jahren dann auch in
Deutschland die sozialen Beziehungen zwischen Mannern und Frauen zum Gegen-
stand wissenschaftlicher Forschung wurden, war das zunachst eine Angelegenheit von
Frauen und erfolgte in Gestalt von Frauenforschung bzw. women’s studies. Untersu-
chungsgegenstand war die gesellschaftliche Situation von Frauen, waren weibliche
Lebenslagen, weibliche Lebensentwiirfe, Frauenwelten. Die Frauenforschung war eng
verbunden mit der Frauenbewegung und hatte zumeist einen dezidiert politischen
Hintergrund. Manner und deren Lebenslagen waren in dieser Phase nur sehr selten
Untersuchungsgegenstand, und wenn sie auf die Forschungsagenda gesetzt wurden,
dann geschah dies vorwiegend im Kontext der Diskussion iiber geschlechtliche Ge-
walt (vgl. z.B. Brownmiller, 1978; Gravenhorst, 1988; Teubner, 1988).

Ab Ende der 1980er Jahre erweiterte sich der Blick. 1988 erschien ein von der Sektion
Frauenforschung in der Deutschen Gesellschaft fiir Soziologie herausgegebener Band,
in dem feministische Wissenschaftlerinnen dariiber diskutierten, ob Minnerwelten ein
legitimer Untersuchungsgegenstand seien und in welcher Weise der Fokus der Frau-
enforschung gegebenenfalls auf ménnliche Lebenslagen ausgedehnt werden solle
(Hagemann-White & Rerrich, 1988). Die 1990er Jahre sind gepragt durch eine Weite-
rung der Frauenforschung zu Geschlechterforschung und eine parallel dazu allméh-
lich sich entwickelnde Miannerforschung. Im Rahmen der men’s studies sind Ménner
nicht nur Objekt der Forschung, sondern betreten auch als Forscher das Feld. Zwar
sind mannliche Geschlechterforscher weiterhin deutlich in der Minderheit, sie werden
aber allmihlich in den normalen Wissenschaftsbetrieb der Geschlechterforschung
integriert. Das erfolgt — aus nahe liegenden Griinden — vornehmlich auf der Ebene des
wissenschaftlichen Nachwuchses und geschieht vor allem in Gestalt von Qualifikati-
onsarbeiten. Von einer institutionellen Etablierung sind die men'’s studies in Deutsch-
land, anders als in den USA und den skandinavischen Landern, allerdings noch weit
entfernt, wie ein Blick auf die Forschungsforderung und die Besetzung von Lehrstiih-
len und Professuren im Bereich der Geschlechterforschung zeigt. Insgesamt beginnt
sich jedoch die Einsicht durchzusetzen, dass das Geschlechterverhiltnis nur dann
adiquat erforscht werden kann, wenn beide Seiten des Verhiltnisses gleichermaBen in
den Blick genommen werden.

Ich werde im Folgenden zunichst die Entstehung, die Entwicklung und das Selbst-
verstindnis der men’s studies darstellen (2). Anschliefend werde ich zwei fiir
diese Forschungsrichtung zentrale Begriffe erldutern: hegemoniale Mannlichkeit und
Homosozialitit (3). Vor dem Hintergrund dieser Begriffe werde ich in gegenwartsdia-
gnostischer Perspektive den Blick auf Phinomene einer Modernisierung von Mann-
lichkeit richten, wie sie sich als Folge der Transformation der Geschlechterordnung
und des Strukturwandels der Erwerbsarbeit abzeichnet (4). Abschliefend werde ich
darlegen, wie im Zuge dieser Entwicklungen Minnlichkeit von einer Vorgabe zu einer
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Gestaltungsaufgabe wird und wie sich dies in einem wachsenden Angebot medialer
Minnlichkeitsofferten dokumentiert (5).

2 Entstehung, Entwicklung und
Selbstverstandnis eines neuen
Forschungsgebietes

Der Ursprung der men’s studies liegt, wie bei zahlreichen anderen Innovationen in der
akademischen Welt, hauptsichlich in den USA. Beteiligt an der Formulierung einer
Agenda der men’s studies waren aber auch Forscher aus Grofibritannien. Der fiir die
Entwicklung einer eigenen theoriesprachlichen Begrifflichkeit vermutlich bedeutsams-
te Beitrag kam freilich von den australischen Soziologen Tim Carrigan, Robert W.
Connell und John Lee (1985), die den Begriff der hegemonialen Minnlichkeit gepragt
haben (vgl. 3.1). 1987 erschien in den USA und in Grofibritannien eine Reihe von Bii-
chern, mit denen das neue Gebiet der men’s studies an die wissenschaftliche Offent-
lichkeit trat und ein erstes Profil erhielt:

B Harry Brod (Hg.): The Making of Masculinities
B Robert W. Connell: Gender and Power
B Jeff Hearn: The Gender of Oppression
A Michael Kimmel (Hg.): Changing Men

In den 1990er Jahren folgten einige Bande, deren Fokus auf der Entwicklung einer
Theorie der Miannlichkeit lag, u.a.:

B Jeff Hearn & David Morgan (Hg.): Men, Masculinities and Social Theory
B1 Harry Brod & Michael Kaufman (Hg.): Thebrizing Masculinities

Die men’s studies existierten nicht, gébe es nicht die women’s studies. Sie sind vor allem
in ihren Anfingen eng auf die women’s studies bezogen und vor allem eine Reaktion
auf die Herausforderung der women’s studies in den Sozialwissenschaften.! Des Weite-
ren verdanken sie ihr Entstehen dem Umstand, dass - nicht zuletzt bedingt durch die
feministische Kritik — die Strukturen der Geschlechterordnung einem Transformati-

1 Anfangs erfolgte diese Reaktion bisweilen in einer mit Blick auf die Standards wissenschaftli-
cher Forschung problematischen Form. So wollten Hearn und Morgan (1990b) die men’s stu-
dies auf einen profeministischen Verhaltens- bzw. ,Ethikkodex’ verpflichten, der jeder Kritik
an feministischen Positionen von vornherein entsagt und die eigene Forschung an die femi-
nistische Forschungspolitik anbindet.
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onsprozess unterliegen. Die men’s studies sind die Reflexion des Wissenschaftssystems
auf die in Frage stehende Position des Mannes in der Geschlechterordnung, darauf,
dass die mannliche Herrschaft nicht mehr den Status des Selbstverstdndlichen bzw.
fraglos Gegebenen hat.

Lassen sich die men’s studies mithin als die andere Seite der women’s studies begreifen?
Diese Einschitzung mag zwar nahe liegen, iberséhe aber drei wichtige Unterschiede:

B Erstens ist die Frauenforschung eng mit der Frauenbewegung verkniipft; zumin-
dest war sie dies in ihren Anfingen.2 Eine vergleichbare Verbindung von wissen-
schaftlicher Forschung und politischer Bewegung gibt es bei den men’s studies nicht
— aus dem einfachen Grunde, dass es keine der Frauenbewegung vergleichbare
Minnerbewegung gibt. Die women’s studies traten mit dem Impetus an, dem unter-
geordneten Geschlecht eine Stimme zu geben. Mdnnern mangelt es hingegen nicht
an Moglichkeiten, ihrer Sicht der Dinge Gehdr und Geltung zu verschaffen. Vor
dem Hintergrund gesellschaftlicher Machtverteilungen ist es evident, dass die
men’s studies weitaus stirker als die Frauenforschung eine akademische Angele-
genheit sind, wihrend diese iiber die akademische Welt hinaus zu wirken ver-
sucht.

B Zuweitens handelt die Frauenforschung (iiberwiegend) von Frauen und wird auch
von Frauen betrieben. Beides gilt zumindest fiir die bisherige Entwicklung der
Frauenforschung. Mit den men'’s studies verhlt es sich anders. Obschon die Initiati-
ve zu den men’s studies von Mannern ausging und bislang iiberwiegend von Man-
nern getragen wird, war das Forschungsgebiet von Beginn an fiir Frauen offen.3

B Drittens ist das Spektrum der in den men’s studies vertretenen wissenschaftlichen
Disziplinen weniger breit gefichert als in den women’s studies. Diese erstrecken
sich, obwohl ihr Schwerpunkt in den Geistes- und Sozialwissenschaften liegt, prin-
zipiell auf samtliche wissenschaftliche Disziplinen, umfassen also auch die Natur-
wissenschaften. Die men’s studies sind auf die Geistes- und Sozialwissenschaften
begrenzt.

In jiingster Zeit gibt es verstirkte Bemithungen, women'’s studies und men’s studies in
ein iibergreifendes Konzept von gender studies zu integrieren. Gender studies ist zumin-
dest in soziologischer Perspektive ein angemessener Begriff, weil Geschlecht eine rela-
tionale Kategorie ist und der Untersuchungsgegenstand mithin immer Geschlechter-
verhiltnisse sind. Man kann den Fokus auf Manner und Ménnlichkeiten oder auf
Frauen und Weiblichkeiten ausrichten, in dem einen wie dem anderen Fall lasst sich

2 Mit dem Ubergang von Frauen- zu Geschlechterforschung ist dieser enge Nexus lockerer
geworden (vgl. Behnke & Meuser, 1999; Meuser, 2004).

3 Das gilt zumindest fiir die wissenschaftliche Mannerforschung. In einer sich ebenfalls als
Mainnerforschung bezeichnenden Betroffenheits- oder Selbsterfahrungsreflexion ist, wie ei-
gene Beobachtungen gezeigt haben, die Beteiligung von Frauen Gegenstand kontroverser
Diskussionen.
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der Untersuchungsgegenstand nur in seiner Relation zu der jeweils anderen Seite
erfassen. Man kann z.B. ménnliche Dominanz nicht untersuchen, ohne zu beriicksich-
tigen, wie das Handeln von Frauen auf die dominante Position von Minnern bezogen
ist. Von einem ménnlichen Kommunikationsstil zu reden macht nur Sinn im Unter-
schied zu einem weiblichen Kommunikationsstil. Die Analyse von Minnlichkeit er-
fordert eine vergleichende, die Differenz zu Weiblichkeit einbeziehende Perspektive
und vice versa. Diese Feststellungen mégen fiir sich genommen trivial sein, verdeutli-
chen aber, dass men's studies nur als Teilgebiet der gender studies zu betreiben sind und
einen spezifischen Fokus innerhalb der Analyse von Geschlechterverhiltnissen be-
zeichnen (Maihofer, 2004).

Welche Griinde sprechen dafiir, dass die men’s studies ein notwendiger Teil der gender
studies sind? Ein héufig geduferter Einwand lautet, der Mainstream sozialwissen-
schaftlicher Forschung sei angesichts der deutlichen Dominanz von Mannern in der
Wissenschaft ohnehin nichts anderes als »~Ménnerforschung” und die Minner seien
die bevorzugten Untersuchungsobjekte, auch wenn das gewdhnlich nicht explizit
gemacht werde. Sozial- und geisteswissenschaftliche Forschung befasst sich in der
Tat sehr hdufig mit Ménnerwelten, ohne diese als solche zu bezeichnen. Die Ge-
schichtsschreibung hat bis in die jiingste Vergangenheit kaum etwas anderes als eine
Mannergeschichte betrieben (Maihofer, 2004, S. 14). In der Industriesoziologie sind die
Merkmale von Industriearbeit anhand des beruflichen Alltags des mannlichen Indust-
riearbeiters beschrieben worden. Die Jugendsoziologie war lange Zeit im Wesentlichen
eine Jungensoziologie; sie hat ihre Befunde liberwiegend anhand der Lebenswelten
mannlicher Jugendlicher gewonnen, aber generalisierend von der Jugend gesprochen.
Die Kriminologie beschreibt den Verlauf krimineller Karrieren, ohne zu beriicksichti-
gen, dass sich ihre Empirie auf Karrieren méannlicher Krimineller bezieht. Die Beispiele
lieBen sich fortsetzen und wiirden allesamt zeigen: Das zentrale Kennzeichen einer
derartigen ,Ménnerforschung” ist, dass die Forscher nicht wahrnehmen, dass sie es
mit vergeschlechtlichten Welten zu tun haben. Indem Geschlecht auferhalb der Be-
trachtung bleibt, stellt sich die wissenschaftliche Forschung in die die biirgerliche
Geschlechterordnung kennzeichnende Tradition einer Gleichsetzung des Minnlichen
mit dem Allgemein-Menschlichen. Diese Gleichsetzung fundiert, wie Georg Simmel
(1985) bereits vor 100 Jahren erkannt hat, die privilegierte Position des Mannes in der
Geschlechterordnung. Was die men’s studies von dem Mainstream einer auf Manner-
welten konzentrierten Forschung unterscheidet, ist das Bemiihen um eine Dekonstruk-
tion dieser Gleichsetzung.

w~Studies which are routinely about men, in that men constitute the acknowl-
edged or unacknowledged subjects, are not necessarily about men in a more
complex, more problematized, sociological sense. They tend to be resource
rather than topic” (Hearn & Morgan, 1990b, S. 7).
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Hier setzt die Mannerforschung im Sinne von men’s studies an; sie macht Mannsein |
und Mannlichkeit zum Topos.

~The most general definition of men’s studies is that it is the study of mascu-
linities and male experiences as specific and varying social-historical-
cultural formations. Such studies situate masculinities as objects of study on
a par with femininities, instead of elevating them to universal norms” (Brod,
1987b, 5. 40).

Meénnerforschung will zeigen, in welcher Weise die Geschlechtszugehérigkeit das |
Handeln von Ménnern in unterschiedlichen sozialen Feldern bestimmt. Minnerfor- |
schung ,entzaubert’ die Vorstellung, Ménner seien geschlechtsneutrale Wesen. Blickt |
man auf die Kulturgeschichte westlich-abendlandischer Gesellschaften, insbesondere |
der biirgerlichen Gesellschaft, entdeckt man einen Geschlechterdiskurs, der nur die |
Frauen in ihrer Geschlechtlichkeit beschreibt (Meuser & Lautmann, 1997). Ein ex- |
emplarisches Fragment dieses Diskurses findet man in Rousseaus berithmten Werk
,Emile oder iiber die Erziehung”:

»In bezug auf die Folgen der geschlechtlichen Beziehungen gibt es zwischen
den beiden Geschlechtern keine Gleichheit. Der Mann ist nur in gewissen
Augenblicken Mann, die Frau aber ihr ganzes Leben lang Frau, oder wenigs-
tens ihre ganze Jugend hindurch. Alles erinnert sie unaufhérlich an ihr Ge-
schlecht” (Rousseau, 1981, S. 389).

Der Mann erscheint in diesem Diskurs als das rationale, durch sein Geschlecht nicht |
determinierte Wesen, als Trager der universalen Vernunft. Es ist der Anspruch der
men’s studies, dieses Deutungsmuster, welches als kulturelles Erbe der biirgerlichen |
Gesellschaft weiterhin présent ist, zu dekonstruieren. Ein zweiter, daran anschliefen-

der Anspruch ist die Analyse der sozialen Strukturen ménnlicher Dominanz und Herr-
schaft.

3 Zentrale Begriffe

3.1 Hegemoniale Minnlichkeit

In diesem Zusammenhang ist der Begriff der hegemonialen Ménnlichkeit von zentra-
ler Bedeutung. Dieser von Carrigan, Connell und Lee (1985) gepragte und durch die ’
Schriften Connells (1987; 1995) populir gewordene Begriff hat sich schnell zu einer |
Leitkategorie der men’s studies entwickelt. Anstelle einer Begriffsexplikation sei zu-
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nichst ein geradezu exemplarisches Dokument hegemonialer Ménnlichkeit prisen-
tiert. Die nachfolgende Auferung stammt von einem in einem grofen Industrieunter-
nehmen in leitender Position titigen Manager im Alter von Mitte 50.4 Dieser Angeho-
rige einer gesellschaftlichen Funktionselite sagt tiber sich als Mann:

»Dort, wo ich als ménnliches Wesen geboren werde, und dort, wo man in
reifen Jahren eine Verbindung mit einem weiblichen Wesen eingeht, dort
trdgt man im Grunde genommen sehr viel mehr Verantwortung als die Frau
und ist damit von Hause aus, von der Geburt derjenige, der verantwortlich
ist fiir die Familie. Du bist eigentlich derjenige, wenn du nachher deinen Be-
ruf hast, du bist dazu verdonnert, Geld verdienen zu miissen, und wenn du
dem andern Geschlecht nicht abhold bist und du willst eine Familie griin-
den, dann bist du fiir die Frau verantwortlich, dann bist du fiir die Kinder
verantwortlich. Du bist eigentlich derjenige, der von A bis Z der verantwort-
liche Part ist in einer Lebensgemeinschaft fiir die Lebensgemeinschaft.”

Wir finden in dieser Sequenz nahezu sidmtliche Elemente hegemonialer Mannlichkeit,
soweit sie sich auf das private Zusammenleben von Mann und Frau bezieht. Erstens:
die Dominanz des Mannes gegeniiber der Frau; hier in der Kategorie der Verantwort-
lichkeit fiir die Familie gefasst. Der Mann definiert sich als Oberhaupt der Familie, von
dessen Handeln das Schicksal der gesamten Gemeinschaft abhingt. Die Verantwor-
tung des Mannes ist umfassend; sie reicht ,von A bis Z”. Zweitens: Diese Position
einzunehmen, ist keine Frage der Wahl, sie ist dem Mann gleichsam biologisch vorbe-
stimmt (,,dort, wo ich als minnliches Wesen geboren werde”). Drittens: Der Verant-
wortung wird der Mann dadurch gerecht, dal er die finanziellen Ressourcen be-
schafft, die der Familiengemeinschaft ein sicheres Leben ermdglichen: der Ernzhrer
der Familie. Viertens: Die Beziehung von Mann und Frau ist in der Form der Ehe insti-
tutionalisiert, und das impliziert das Zeugen von Nachwuchs. Ein fiinftes Element
ergibt sich aus dem bisher Aufgefiihrten von selbst, ist aber in einem kurzen Neben-
satz auch angedeutet: eine heterosexuelle Orientierung (,wenn du dem andern Ge-
schlecht nicht abhold bist”).

Hegemoniale Minnlichkeit bezieht sich aber nicht nur, wie Connell (1987; 1995) be-
tont, auf das Verhiltnis der Minner zu den Frauen. Geschlechterverhiltnisse sind ,,in
einem mehrdimensionalen Sinne von Hierarchien durchzogen” (Maihofer, 2004, S. 17),
sie sind immer auch Binnenverhéltnisse; hegemoniale Strukturen gibt es mithin auch
im Verhidltnis von Minnern untereinander. Die Ausgrenzung von Homosexualitat
gehort hierzu. Hegemoniale Ménnlichkeit ist keine individuelle Eigenschaft, sondern
ein Orientierungsmuster, das unter Minnern eine hohe normative Kraft besitzt. He-
gemoniale Mannlichkeit bezeichnet den ,hierarchischen Konstruktionsmodus von
Meénnlichkeit” (Scholz, 2004, S. 47), das generative Prinzip des doing masculinity so-

4 Die AuBerung stammt aus einer Gruppendiskussion, die im Rahmen eines Forschungspro-

jektes zu kollektiven Orientierungen von Mannern gefiihrt wurde (Meuser, 1998).
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wohl in der hetero- als auch in der homosozialen Dimension. Als Erzeugungsprinzip
darf hegemoniale Mannlichkeit nicht mit der Praxis des doing masculinity gleichge-
setzt werden. Nur den wenigsten Ménner gelingt es, hegemoniale Minnlichkeit
gleichsam vollkommen zu verkdrpern, am ehesten den Angehérigen der gesellschaft-
lichen Funktionseliten. Diese Ménner setzen aber die Standards, geben mit ihrer Praxis
gleichsam vor, was hegemoniale Méannlichkeit ausmacht. Sie haben eine gesellschaftli-
che Leitbildfunktion (Meuser, 1998).

Obwohl nur wenige Ménner dem hegemonialen Ideal in ihrer Handlungspraxis ge-
recht werden, halten auch solche Ménner, denen dies nicht gelingt, am Anspruch der
Hegemonie fest. Hegemoniale Ménnlichkeit hat mithin eine doppelte Struktur; sie
impliziert ein Geschlechterarrangement, in dem Ménner erstens gesellschaftliche Do-
minanz iiber Frauen gewinnen und aufrechterhalten und in dem zweitens bestimmte
Muster von Ménnlichkeit auch in der Hinsicht als hegemoniale sich durchsetzen, dass
sie als kulturelle Leitbilder von Méannlichkeit und als Orientierungsmuster fiir Méanner
fungieren. Dadurch entstehen Hierarchien von Mannlichkeiten, in denen untergeord-
nete Méannlichkeiten, die in ihrer Handlungspraxis dem Ideal hegemonialer Mann-
lichkeit (aus welchen Griinden auch immer) nicht gerecht zu werden vermdgen, das
hegemoniale Ideal stiitzen, indem sie am Anspruch der Dominanz iiber Frauen fest-
halten.5 Das trdgt zur Reproduktion gegebener Machtverhiltnisse zwischen den Ge-
schlechtern bei.

3.2 Homosozialitat

Eine entscheidende institutionelle Stiitze hegemonialer Méannlichkeit sind méanner-
biindisch strukturierte Gemeinschaften. Stammtische, Vereine, Burschenschaften,
Cliquen ménnlicher Jugendlicher, um nur einige Beispiele zu nennen, aber auch be-
stimmte Berufsfelder (z.B. Miillabfuhr, Bauwirtschaft, bis vor kurzem auch das Militdr)
und viele Arbeitspldtze sind geschlechtlich homogene soziale (und nicht selten auch
physikalische) Rdume, in denen die zugehdrigen Manner sowohl andere Ménner in
Prozessen sozialer SchlieSung ausgrenzen als auch Hegemonieanspriiche gegeniiber
Frauen aufrechterhalten. Solche homosozialen Gesellungsformen sind eine wichtige
Ressource ménnlicher Solidargemeinschaft. Sie tragen dazu bei, die Grenzen zwischen
den Geschlechtern, denen sie ihre Existenz verdanken, zu verstirken. Indem sie

5 Hegemoniale Mannlichkeit, untergeordnete Méannlichkeit, marginalisierte Ménnlichkeit - die
Begriffe weisen darauf hin, dass es nicht eine uniforme Mannlichkeit gibt (Connell, 1987;
1995). Die men’s studies sprechen bewusst von Mannlichkeiten. Die These einer Pluralitit von
Minnlichkeiten darf allerdings nicht im Sinne einer beliebigen Optionalitit verstanden wer-
den. Eine bestimmte Minnlichkeit ist keine Frage der Wahl, sondern weitgehend fundiert in
kollektiven Zugehorigkeiten — zu einem sozialen Milieu, einer Generation, einer ethnischen
Gemeinschaft u.a. (Meuser, 1999).
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den Ménnern Gelegenheiten verschaffen, sich wechselseitig der Differenz zu und der
Uberlegenheit iiber Frauen zu vergewissern, sind sie ein kollektiver Akteur der Kon-
struktion der Differenz.

Der fiir die men’s studies neben dem der hegemonialen Mannlichkeit ebenfalls zentrale
Begriff der Homosozialitdt meint ,the seeking, enjoyment, and/or preference for the
company of the same sex” (Lipman-Blumen, 1976, S. 16), also eine wechselseitige Ori-
entierung der Angehorigen eines Geschlechts aneinander. Homosozialitit hat eine
physische und eine symbolische Dimension. Homosozialitit meint zunichst die rium-
liche Separierung exklusiv-méannlicher Spharen, d.h. die Konstitution von Orten, zu
denen Frauen der Zutritt verwehrt wird. Das allein reicht aber nicht aus, bedeutsamer
ist die symbolische Dimension, die darin besteht, dass die Ausbildung moralischer
Orientierungen, politischer Einstellungen sowie von Wertsystemen primir im wech-
selseitigen Austausch der Geschlechtsgenossen untereinander geschieht und dass es
sowohl auf individueller wie auf kollektiver Ebene die Geschlechtsgenossen sind, an
denen der einzelne Mann sich orientiert.

Lipman-Blumen (1976) zufolge ist Homosozialitit eine Beziehungs- und Gesellungs-
form, die traditionell stirker von Mannern als von Frauen praktiziert wird. Sie sieht in
diesem Ungleichgewicht einerseits einen Ausdruck minnlicher Dominanz, anderer-
seits trage das Ungleichgewicht zur Reproduktion der Dominanz bei, indem Frauen
von wichtigen Bereichen der sozialen Welt ausgeschlossen werden und die Kohision
unter Ménnern gestirkt wird. Michael Kimmel (1996), ein fithrender Vertreter der
amerikanischen men’s studies, sieht eine weitere zentrale Bedeutung homosozialer
Gemeinschaften darin, dass in ihnen die mannliche Geschlechtsidentitit geformt wird.
Mainnlichkeit, so Kimmel, ist weitgehend eine homosoziale Angelegenheit.

Pierre Bourdieu (1997a, S.203) schreibt in einem fiir die Theoriediskussion in der
Mannerforschung wichtigen Aufsatz zur minnlichen Herrschaft, der minnliche Habi-
tus werde , konstruiert und vollendet (...) nur in Verbindung mit dem den Minnern
vorbehaltenen Raum, in dem sich, unter Minnern, die ernsten Spiele des Wettbewerbs
abspielen”. Solche Spiele werden gespielt in der Okonomie, der Politik, der Wissen-
schaft, den religiosen Institutionen, im Militir, im Sport, aber auch auf der Strafle zwi-
schen rivalisierenden street gangs und auf dem Schulhof in Gestalt des von den Ak-
teuren so genannten , Spafpriigelns”. Bourdieu streicht zwei miteinander verbundene
Aspekte heraus: die kompetitive Struktur von Minnlichkeit und den homosozialen
Charakter der sozialen Felder, in denen der Wettbewerb stattfindet. Dieser wird unter
Maénnern ausgetragen.

Die Berufswelt ist ein zentrales Handlungsfeld, in dem die ernsten Spiele des Wettbe-
werbs stattfinden. Sie ist ein bedeutender Ort, an dem im Erwachsenenalter die mann-
liche Sozialisation stattfindet. Der Berufseinstieg markiert den Ubergang zum ,Man-
nesalter’. Bis heute hat ein groer Teil der Berufswelt einen homosozialen Charakter.
Dies ist die Folge der Trennung der Sphéren von Minnern und Frauen, wie sie sich im
Zuge der Industriegesellschaft herausgebildet hat: ,Miannerwelt Beruf’, ,Frauenwelt
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Familie’. Neben dieser grundlegenden Separierung und diese liberlagernd gibt es eine
Trennung zwischen sog. Frauenberufen und sog. Mannerberufen. Letztere waren bis
weit in die zweite Hilfte des 20. Jahrhunderts hinein lupenreine homosoziale Riume.
Das trifft auf nahezu alle handwerklichen und technischen Berufe zu sowie auf die

Berufe, die mit dem Privileg der Ausiibung des staatlichen Gewaltmonopols versehen
sind: Polizei und Militar.

Im Zuge der Verdnderungen der Geschlechterverhiltnisse in den letzten drei bis vier
Jahrzehnten sind nach und nach die meisten der homosozialen Minnerwelten im
beruflichen Bereich aufgebrochen. Das betrifft zunehmend auch solche Berufe, die
lange Zeit als Ménnerbastionen gelten konnten. Als vorerst letzte dieser Bastionen ist
vor einigen Jahren durch ein Urteil des EuGH die Minnerbastion Bundeswehr auf-
gebrochen worden. Das einzige Berufsfeld, das sich dieser Entwicklung - vermutlich
nachhaltig - zu widersetzen vermag, ist der Klerus der Katholischen Kirche.

Als zihlebig homosozial erweisen sich die Fithrungsetagen sowohl in der Privatwirt-
schaft als auch im offentlichen Dienst. Hier findet man — in Deutschland weitaus stir-
ker als in anderen westlichen Lindern — noch eine Vielzahl reiner Mannerwelten (siehe
dazu auch Rastetter in diesem Band). Aber bis ein Mann es geschafft hat, in diese Wel-
ten vorzudringen - sofern ihm dies iiberhaupt gelingt —, arbeitet er heute, anders als
sein Vater und GroB8vater, auch in vielen Minnerberufen in einer Umgebung, die ihren
homosozialen Charakter verloren hat. Damit brechen traditionelle Felder der Ein-
libung und Reproduktion von Ménnlichkeit weg. Das wird von nicht wenigen Man-
nern als ein Verlust erfahren. Was sie neben anderem vermissen, ist eine gewisse At-
mosphare. Fine (1987) beschreibt in einer Fallstudie zu Restaurantkiichen, einem stark
mannerdominierten, vielfach ausschlieflich mit Miannern besetzten Berufsfeld, wie die
Koche eines Restaurants, nachdem eine Kollegin neu eingestellt worden ist, Schwie-
rigkeiten haben, ihre gewohnten Kommunikationsformen weiter zu praktizieren. Was
sie durch die Anwesenheit der Frau bedroht sehen, ist die sog. clubby atmosphere. Diese
ist nicht unwesentlich durch einen sexual talk geprigt, durch sexuelle Anspielungen,
Anziiglichkeiten und Scherze. Wollen die Frauen in dieser Minnerwelt ,Uberlebery’,
miissen sie in dem Sinne one of the boys werden, dass sie sich auf die Kommunikations-
formen der Minner einlassen. Tun sie das nicht, bleiben sie in aller Regel nicht lange
an dem neuen Arbeitsplatz.6

Dieses Beispiel verweist auf einen wichtigen Punkt: Auch wenn homosoziale Man-
nerwelten im beruflichen Bereich immer seltener werden, bleibt die Berufswelt ,ver-
geschlechtlicht’. Die Forschung zum Verhiltnis von Organisation und Geschlecht hat
gezeigt, dass Organisationen eine geschlechtliche Substruktur haben (Acker, 1990).
Bourdieu (1997b, S. 97) zufolge ist die ,mannliche Ordnung (...) sowohl den Institutio-

6  Studien iiber Manner in sog. Frauenberufen enthalten keine Hinweise darauf, dass Minner in

dhnlicher Weise one of the girls werden miissen, um bestehen zu konnen (vgl. z.B. Heintz et
al, 1997).
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nen als auch den Akteuren eingeschrieben”. Organisationen sind in mehrfacher Hin-
sicht gendered.

Die Arbeitskultur von Organisationen ist mannerbiindisch geprégt. Mit Blick auf die
Personalpolitik weist z.B. Hoyng (1999) darauf hin, dass neben fachlichen Kriterien ein
entscheidendes Kriterium fiir Personalauswahlentscheidungen die ,soziale Ahnlich-
keit” von Bewerbern und Bewerberinnen ist. Die Wahl fallt in der Regel auf die Person,
die am besten in den Kreis derjenigen passt, mit denen die oder der Neue zusammen-
arbeiten muss. Wie auch immer im Einzelnen definiert sein mag, was eine Person
passend macht, entscheidend ist, dass das Geschlecht ein zentrales Passungskriterium
ist. Dadurch fillt die Wahl vor allem bei Fithrungspositionen oder in von Mannern
dominierten Berufen in der Regel gleichsam wie selbstverstandlich auf einen Mann,
eben weil in der entsprechenden Organisationseinheit iiberwiegend, wenn nicht aus-
schlieflich Ménner arbeiten. Dieses implizit ménnerbiindisch strukturierte Entschei-
dungshandeln findet dann nicht selten eine mehr explizite Fortsetzung in den sog. old
boys networks, die, beispielsweise in Gestalt von Stammtischen, zwar aufSerhalb der
Organisation ihren Ort haben, aber einen grofien Einfluss auf das Organisationsge-
schehen ausiiben. Gerade in diesen informellen homosozialen Kreisen wird das ,,Be-
triebswissen” (Hoyng, 1999, S. 95) weitergegeben, das fiir beruflichen Erfolg und Kar-
riere notwendig ist.

Der Praxis, Personalauswahlentscheidungen am Kriterium der sozialen Ahnlichkeit zu
orientieren, liegt nicht unbedingt ein strategisches Handeln zugrunde, das den Aus-
schluss von Frauen gezielt betreibt. Vielmehr fiihrt die strukturelle Dominanz von
Minnern in Organisationen in Verbindung mit einer Praxis, die nicht auf Organisatio-
nen und nicht auf Médnner begrenzt ist, sondern einem allgemeinen Muster von sozia-
ler Nahe folgt, dazu, dass eine minnerbiindisch geprégte Struktur fortbesteht. In
Interviews mit Personalreferenten wurde herausgestellt, wie wichtig es fiir die Funkti-
onsfihigkeit von Organisationen sei, dass die Mitglieder einer Organisationseinheit
»gut miteinander konnen” (Meuser, 1989, S. 54, 66ff.). Gewiss liegen dem Ausschluss
von Frauen auch misogyne Einstellungen und strategisches Handeln zugrunde. Doch
auch wenn dies nicht der Fall ist, hei8it das nicht unbedingt, dass Frauen gleiche Chan-
cen wie Ménner haben.

Leitbild der midnnerbiindischen Arbeitskultur ist ein Mitarbeiter, dessen Leben um die
Berufsarbeit und die berufliche Karriere zentriert ist, der alle anderen Lebensbereiche
dem Beruf unterordnet. Diesem Typus gehort zwar nicht die Mehrzahl der Beschiftig-
ten an. Er markiert aber insofern ,, die hegemoniale Form von Ménnlichkeit in Organi-
sationen” (HOyng, 2002, S. 208), als seine Arbeitsweise und Arbeitseinstellung gewis-
sermafBen das Ethos der Arbeitskultur vorgeben. Es ist bekannt, dass dieser Typus in
der jlingeren Zeit, im Zeichen verstédrkter Deregulierung und verschérfter Konkurrenz
um dije verbleibenden Arbeitspldtze, an Bedeutung gewonnen hat. Ein Teil der ge-
schlechtlichen Substruktur von Organisationen ist dieser Typus insofern, als er — vor
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dem Hintergrund der gegebenen Geschlechterordnung - typischen ménnlichen Le-
benslaufmustern besser entspricht als typischen weiblichen Lebenslaufmustern.

Auch wenn homosoziale Mannerraume im beruflichen Bereich aufbrechen, ist zu
konstatieren, dass die Berufswelt in weiten Teilen und vor allem in den héheren Rin-
gen immer noch in hohem Mage eine ménnlich geprigte Welt ist. Gleichwohl ist es
interessant zu schauen, welche Konsequenzen die tendenzielle Auflsung der Ge-
schlechtstypik von Berufen hat, auch wenn dies und eine damit moglicherweise ver-
bundene Modernisierung von Méannlichkeit nur sehr langsam vonstatten gehen.

4 Modernisierung von Mannlichkeit?

Die Auflésung der Geschlechtstypik von Berufen ist ein zentrales Merkmal der Trans-
formation der Geschlechterordnung. Das geschieht fiir die beiden Geschlechter in
deutlich unterschiedlichem Mafle. Es gibt mehr Frauen, die in ,Ménnerberufe’ gehen,
als Ménner, die den umgekehrten Weg wihlen. Frauen erobern sich Rdume, die ihnen
bislang verschlossen waren. Manner tun dies in weitaus geringerem Mafle. Ein wichti-
ger Grund hierfiir ist gewiss, dass typische Frauenberufe in der Regel sowohl hinsicht-
lich des sozialen Status als auch des zu erzielenden Einkommens weniger attraktiv
sind als typische Mannerberufe. Die Situation, in einem geschlechtsuntypischen Beruf
zu arbeiten, stellt sich fiir Frauen und Manner unterschiedlich dar.

Studien tiber geschlechtsuntypische Berufswahlen behandeln meistens die Situation
von Frauen in Minnerberufen und tun dies insofern zu Recht, als diese Konstellation
viel hiufiger gegeben ist als die umgekehrte. Eine Ausnahme ist eine Studie von Betti-
na Heintz et al. (1997), die eine vergleichende Perspektive anlegt. Als ménneruntypi-
sches Berufsfeld wurde die Krankenpflege untersucht. Hier sind die Ménner in einer
Minderheitenposition, so wie dies Frauen in Mannerberufen sind. Damit entsteht das
Problem oder die Aufgabe, einen Weg zu finden, diesen Minderheitenstatus zu bewal-
tigen. Der von Frauen typischerweise eingeschlagene Weg besteht darin, die Ge-
schlechterdifferenz herunterzuspielen, d.h. nicht zu betonen, dass sie anders sind als
die Mehrheit der Kollegen, und mithin zu versuchen, sich als Frauen gleichsam un-
sichtbar zu machen. In extremen Fillen kann das heiSen, one of the boys zu werden

(s.0.).

Die Krankenpfleger bewiltigen ihren Minderheitenstatus anders, sie tun es in offensi-
ver Weise. Sie betonen ihre Andersartigkeit, indem sie z.B. ,ménnliche Coolness’ als ein
Qualifikationsmerkmal fiir den Umgang mit den Patienten einfiihren. Und sie haben
Erfolg damit. Coolness wird zu einem allgemeinen Qualifikationsmerkmal, nicht mehr
nur fiir die Méanner. Auf diese Weise gelingt es ihnen, das professionelle Selbstver-
standnis des Pflegeberufs in eine Richtung zu verschieben, die Eigenschaften erstre-
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benswert werden lisst, die — in unserer Kultur — méinnlich konnotiert sind. Auf diese
Weise wird die Geschlechterhierarchie reproduziert. Die Ménner sind ,,qua Geschlecht
nicht nur auch geeignet fiir die Pflege, sie sind es sogar besser” (Heintz et al.,, 1997,
S.231), so das Reslimee der AutorInnen. Hier findet eine Umdefinition beruflicher
Qualifikationen statt, von der die Manner profitieren.

Das Beispiel zeigt recht gut, in welcher Weise eine Enttraditionalisierung mit einer
Reproduktion tradierter Muster einhergehen kann. Eine Modernisierung von Mann-
lichkeit ist in dem Sinne gegeben, dass ein Berufsfeld, das weiblich konnotiert ist,
erschlossen wird. Dies ist aber nicht mit einer Revision der Geschlechterordnung ver-
bunden; vielmehr nehmen die Manner schnell Einfluss auf die professionellen Stan-
dards. Heintz und Nadai (1998, S. 77) diagnostizieren eine , verbliiffende Persistenz”
der Geschlechterdifferenz.

Gleichwohl zeigen Studien im Rahmen der men’s studies, die sich mit dem Wandel und
der Modernisierung von Ménnlichkeit befassen, dass trotz aller Beharrungstendenzen
die Basis miannlicher Dominanzanspriiche tendenziell wegbricht (vgl. z.B. Béhnisch,
2003). Gewiss gibt es nach wie vor eine mannliche Suprematie in vielen gesellschaftli-
chen Bereichen, vor allem in der Berufswelt; die ménnliche Herrschaft setzt sich jedoch
nicht mehr mit der Evidenz des Selbstverstandlichen durch. Sie sieht sich einem wach-
senden Rechtfertigungsdruck gegeniiber. Das ist eine Folge der Umbriiche im Ge-
schlechterverhéltnis.

Die gesellschaftliche Basis traditioneller Mannlichkeit und ménnlicher Dominanz gerat
aber auch von einer weiteren Seite her unter Druck. Kern der industriegesellschaftli-
chen Geschlechterordnung sind die Trennung und die Hierarchisierung der Sphdren
von Produktion und Reproduktion sowie die mehr oder minder stringent vollzogene
Zuweisung der Geschlechter zu einer der beiden Spharen. Zumindest in dem ideologi-
schen Uberbau der biirgerlichen Gesellschaft erfolgt diese Zuweisung geschlechtsex-
Klusiv. In der Praxis hat die strikte Trennung der Sphéren bekanntlich nur im Birger-
tum so funktioniert, wie die Ideologie es vorsah. Gleichwohl, als hegemoniale Klasse
hat das Biirgertum auch den hegemonialen Geschlechterdiskurs bestimmt. Insofern
lasst sich sagen, dass die Ménnlichkeitskonstruktionen unter industriegesellschaftli-
chen Bedingungen von der Trennung und Hierarchisierung der Sphéren von Produk-
tion und Reproduktion bestimmt waren. Berufs- statt Familienorientierung und Voll-
erwerbstitigkeit im Rahmen des sogenannten Normalarbeitsverhéltnisses machen den
Kern industriegesellschaftlicher Mannlichkeitskonstruktionen aus. Sie bilden die
Normalititsfolie mannlicher Lebenslagen und sie sind die strukturelle Basis ménnli-
cher Suprematie.

Wir sind gegenwirtig Zeugen einer weitreichenden Transformation der Erwerbsarbeit.
Flexibilisierung der Arbeit, Entgrenzung von Arbeit und Leben, Feminisierung der
Arbeit sind wichtige Stichwérter. Die Flexibilisierung des Arbeitsortes und -platzes,
2.B. in Gestalt von Telearbeit, mag von vielen als vorteilhaft erfahren werden; struktu-
rell betrachtet, stellt sie die Grenzen zwischen Produktion und Reproduktion infrage.
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Feminisierung der Arbeit bedeutet u.a., dass diskontinuierliche Erwerbsbiographien,
wie sie fiir Frauen typisch sind, mehr und mehr zu einem Merkmal beruflicher Nor-
malbiographien, mithin auch fiir Manner zu einer Regelerfahrung werden. (Zur Dis-
kussion iiber die Feminisierung der Arbeit vgl. Appelt & Sauer, 2001; Scheele, 2004.)
Wenn wir in Rechnung stellen, welchen zentralen Stellenwert eine kontinuierliche
Erwerbsarbeit fiir die Konstruktion von Mannlichkeit und fiir die ménnliche Ge-
schlechtsidentitit hat, dann ist leicht zu sehen, dass hier Herausforderungen auf eine
wachsende Anzahl von Minnern zukommen, die m.E. grofer sind als die Herausfor-
derungen, die durch die Frauenbewegung bedingt sind. Diese Konsequenzen des
Strukturwandels der Erwerbsarbeit fiir Mannlichkeitskonstruktionen sind von der
Geschlechterforschung noch kaum bedacht. Hier diirfte ein zentrales Forschungsfeld
fiir die nahe Zukunft liegen.

5 Mannlichkeit als Gestaltungsaufgabe

In den Umbriichen in der Arbeitswelt deutet sich eine Entwicklung an, die auch in
anderen Bereichen der sozialen Welt zu beobachten ist: Mannlichkeit verliert mehr
und mehr ihre traditionellen institutionellen Orte und damit den Charakter des
Selbstverstiandlichen. In einem gewissen Sinne ist sie damit erst in der Moderne ange-
kommen. In der Perspektive der wissenssoziologischen Modernisierungstheorie ist es
das entscheidende Merkmal der Moderne, dass der , Zustand des unreflektierten ,Zu-
hauseseins’ in der sozialen Welt” (Berger, Berger & Kellner, 1987, S. 71) verlassen wird.
Mit dieser Herausforderung sind Manner in ihrer Geschlechtlichkeit gegenwirtig
konfrontiert. Mannlichkeit wird zu einer Gestaltungsaufgabe. Médnner miissen, so
Bohnisch (2003, S. 85), ,selbst schauen, wie sie mit ihrer Minnlichkeit zurecht kom-
men, da sie nicht mehr institutionell vorausgesetzt und im Geschlechterverhiltnis
entsprechend gestiitzt ist”. Mannlichkeit wird von einer Vorgabe zu einer Aufgabe.

Betrachtet man die Massenmedien bzw. die dort gefiihrten Diskurse als Seismograph
gesellschaftlicher Entwicklungen, dann haben wir einen deutlichen Indikator dafiir,
dass Ménnlichkeit den Charakter des fraglos Gegebenen verliert. Dem Prekir-Werden
der institutionellen Basis mannlicher Dominanz steht eine mediale Méannlichkeitsoffer-
te gegeniiber (Bohnisch, 2003; Gauntlett, 2002).

In den Medien hat sich ein Minnlichkeitsdiskurs in unterschiedlichen Auspragungen
entwickelt:

B In der allgemeinen Presseberichterstattung werden Manner immer hédufiger als
problembehaftete Wesen dargestellt, die sich gegeniiber Frauen in einer defizitéren
Lage befinden, sei es, dass sie iiber ein geringeres Gesundheitsbewusstsein verfii-
gen, sei es, dass sie die schlechteren Schulnoten aufweisen, sei es, dass die Menge
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und die Qualitdt ihres Spermas und damit ihre reproduktive Leistung zu wiin-
schen lassen.

B Die Werbung hat den (nackten) Mannerkorper als Projektionsfliche zur Vermark-
tung von Konsumprodukten entdeckt. War bis Mitte der 1980er Jahre allein der
weibliche Kérper in den Inszenierungen der Werbung présent, ldsst sich seitdem
eine wachsende Enttabuisierung des Blicks auf den ménnlichen Kdrper beobach-
ten. Der mannliche Korper erfahrt eine Asthetisierung und gerit tendenziell unter
ein Schonheitsdiktat, sein Erscheinungsbild wird mithin zu einer Gestaltungsauf-
gabe (Willems & Kautt, 1999; Zurstiege, 2001).

Wihrend der Markt geschlechtsspezifischer Lifestyle-Magazine bis vor ca. 10 Jahren
als ein exklusiver ,weiblicher’ Markt gelten konnte, hat sich seitdem mit einigem Er-
folg ein neues Segment von an Ménner adressierten Magazinen auf dem Zeitschrif-
tenmarkt etablieren kénnen. Das sind Magazine wie Men’s Health, GQ, Maxim, FHM.
Galt frither die implizite Devise ,,,real men’ didn't need a magazine to tell them how to
live” (Gauntlett, 2002, S. 154), scheint sich gegenwdrtig eine wachsende Nachfrage
nach einem solchen Wissen zu entwickeln. Damit wird dem Ménnlichen der Nimbus
des Sachlich-Neutralen entzogen; Manner werden zu einem geschlechtlich Besonde-
ren, als das Frauen schon immer gesehen wurden. Dies erfolgt unabhéngig von den
Intentionen der Zeitschriftenmacher, es ist der zwangslaufige Effekt der hier betriebe-
nen Diskursivierung von Mannlichkeit. Diskursivierung zerstort Fraglosigkeiten, sie
macht das vormals Unhinterfragte befragbar. Und genau dies geschieht in den Mén-
nerzeitschriften. Mannlichkeit wird befragt und vermessen. Der eigentliche Gegen-
stand, die hidden agenda der Zeitschriften ist die soziale Konstruktion von Ménnlichkeit
(Gauntlett, 2002, S. 170).

Im Informationszeitalter, von Castells (2001, S. 375ff.) als eine , Kultur der realen Vir-
tualitiat” beschrieben, erhalten die Massenmedien eine wachsende Bedeutung als Ort
der Erzeugung und symbolischen Reprasentation von Wirklichkeit. Die Medien sind
der Ort, an dem die entscheidenden ,kulturellen Schlachten” ausgetragen werden
(ebd., S.399). Der in den Medien gepflegte Minnlichkeitsdiskurs formuliert zwar
keine Absage an den hegemonialen Geschlechterdiskurs, zeugt aber davon, dass die-
ser briichig geworden ist. Das gilt insbesondere fiir den Diskurs der neuen Manner-
zeitschriften. Ausdruck dessen ist nicht nur die Diskursivierung von Mannlichkeit als
solcher, vielmehr werden die Briiche, auf die der neue Diskurs eine Reaktion darstellt,
in den Zeitschriftentexten selbst sichtbar (Meuser, 2001).

Der Verlust institutionalisierter Orte traditioneller Minnlichkeit und die mediale
Diskursivierung von Mannlichkeit stellen eine Herausforderung an hergebrachte Mus-
ter hegemonialer Minnlichkeit dar. Eine selbstverstindliche Reproduktion tradierter
Mannlichkeitsentwiirfe scheint immer weniger moglich zu sein. Eine Aufldsung der
gesellschaftlichen Hegemonie von Mannern ist damit allerdings nicht zwangslaufig
verbunden. Die Schaltstellen gesellschaftlicher Macht sind weiterhin {iberwiegend mit
Minnern besetzt. Es muss mithin als eine empirisch offene Frage betrachtet werden,
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ob die gegenwirtig zu beobachtenden Umbriiche und Herausforderungen die Basis
hegemonialer Ménnlichkeit ernsthaft und nachhaltig zu bedrohen vermégen oder ob
eine Modernisierung hegemonialer Méannlichkeit stattfindet, in deren Zuge ménnliche
Hegemonie zwar nur noch gebrochen, weil nicht mehr fraglos gegeben praktiziert
werden kann, gleichwohl aber Bestand hat — gewissermafien als eine modernisierte,
,aufgeklarte’ Hegemonie, die um die Herausforderungen weiB, sich davon aber nicht
ernsthaft beirren lasst.
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